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INTRODUCCION.

Durante los ultimos treinta afios, el mundo entero ha vivido una transformacién
dirigida a la consolidacion de sociedades mas abiertas, competitivas, eficaces,
eficientes y democraticas, lo cual no es casualidad sino mas bien un fendmeno
social permanente identificado como la transicién de la sociedad industrial a la
llamada sociedad de la informacion y del conocimiento. ;Por qué habria de ser
permanente dicho fendmeno? Como factores desencadenantes considero a los
crecimientos exponenciales de las poblaciones humanas, asi como a las
transformaciones experimentadas debido a los procesos globalizadores’, que
modifican el comportamiento de las sociedades orillandolas a evolucionar tanto
individual como colectivamente, debido a la indispensable necesidad de adaptarse
a un ambiente con recursos alarmantemente decrecientes, los cuales estan

destinados a solventar necesidades cada vez mas numerosas.

La ONU emitié una cifra aproximada de la poblacién mundial para el afio 2013 que
sobrepasa las 7,000 millones de personas, mientras que a principios del afio de
1900 el estimado era de 1 mil 650 millones. Dichas cifras proporcionan un
panorama evidente del mencionado crecimiento exponencial humano, con lo que
se puede afirmar la existencia de un mayor numero de sociedades con
poblaciones aglomeradas, que reflejan un comportamiento sumamente

competitivo debido a la escasez de recursos.

Una sociedad competitiva es aquella que posee habitantes con un instinto de
sobrevivencia natural, potencializado por la disparidad entre los recursos
disponibles y las necesidades que ostenta, que a su vez posee un entorno
economico irregular que ocasiona inequidades en cuanto a la distribucién de su
riqueza, circunstancias sustentadoras de la teoria darwinista, la cual afirma que:

“cada nueva variedad o especie, durante el proceso de su formacion, presionara

! Globalizacion: “procesos en virtud de los cuales los Estados nacionales soberanos se entremezclan e
imbrican mediante actores transnacionales y sus respectivas probabilidades de poder, orientaciones,
identidades y entramados varios”. (Beck, 1998: 29).



con mayor urgencia a su pariente mas proximo y tendera a exterminarlo” (Darwin,
1993: 116). El concepto impreso en dicha afirmacion aporta un sentido
autodestructivo en el comportamiento de todas las especies, al referirnos
especificamente a los humanos la afirmacion se comprueba al observar las

innumerables acciones bélicas cometidas histéricamente.

Pareciera que tal instinto de competitividad resulta ser un inconveniente ya que
implica un comportamiento autodestructivo, pero gracias a la capacidad de
raciocinio que poseemos los humanos es posible enfocarlo de manera
constructiva. Si se logra trasladar el sentido autodestructivo que se enfoca a la
sobrevivencia personal hacia una accion racional dirigida al bienestar social,
entonces es posible utilizarlo como herramienta para mejorar las aptitudes, las
capacidades, el comportamiento y la cultura de aquellos que compitan
constructivamente, al mismo tiempo se colabora con la consolidacién de la

sociedad de la informacion y del conocimiento.

En un panorama caracterizado por sociedades con poblaciones aglomeradas, que
cuentan con un instinto de competitividad impreso de manera natural que a su vez
estan inmersas en procesos globalizadores que propician transformaciones mas
rapidas de lo esperado, los entes depositarios de la autoridad de mando
responsables de administrar los recursos disponibles asi como de solventar las
necesidades poblacionales, juegan un papel estratégico, por lo que es
indispensable dotar a dichas sociedades de un poder racional bien capacitado

para obtener un funcionamiento 6ptimo y eficaz en dichas figuras.

El fendmeno descrito como poder racional en el parrafo anterior es considerado
por Max Weber como burocracia, el cual es caracteristico pero no exclusivo del
capitalismo moderno y de la democracia de masas, al mismo tiempo afirma que
dentro de dicho fendmeno “sélo pueden prestar servicios aquellas personas que,
segun reglas generales, estan calificadas para ello” (Weber, 2004: 22), de igual

forma sostiene que “la ocupacién de un cargo es una profesion, [...] [que] reclama



la plena capacidad de trabajo durante un largo periodo, [por lo que el funcionario

debe poseer una] naturaleza de deber” (Weber, 2004:27).

De conformidad con lo anterior, se identifica la fehaciente necesidad de
profesionalizar la burocracia, comprendida como el organismo en el que se
deposita el poder racional, cuyo deber es tomar decisiones como figura de
autoridad, administrar los recursos disponibles para solventar las necesidades de
las sociedades. La burocracia debe encomendar su lealtad a dicho deber de
manera responsable e integra, para evitar que sus acciones se desvirtuen o
favorezcan intereses individuales que terminen por colocar al bien comun en un
segundo plano, lo cual colabora con el desarrollo del comportamiento

autodestructivo ya descrito.

Partiendo de esta linea discursiva, la presente investigacion se enfoca en la
realizacion de un estudio al Sistema de Servicio Civil de Carrera (SSCC),
herramienta que aprovecha de manera constructiva el instinto humano competitivo
con el fin de obtener un poder racional, cuyo objetivo es impulsar el desarrollo de
la burocracia para beneficio de la sociedad. En la Administraciéon Publica Federal
Mexicana el SSCC lleva por nombre Sistema de Servicio Profesional de Carrera
(SSPC), el cual posee caracteristicas exclusivas que lo distinguen de sus
equivalentes internacionales: el Servicio Civil de Carrera (SCC), el Servicio Civil de
Empleo (SCE) y la Funcién Publica, los cuales se describiran detalladamente mas

adelante.

En un primer angulo analitico hallamos la definicion del SSPC en el Articulo 2° de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
(LSPCAPF), descrito como un mecanismo para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcion publica con base en el mérito y con el fin
de impulsar el desarrollo de la misma para beneficio de la sociedad. Dentro de

esta definicion identificamos la misién y la visién del SSPC de manera general.
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El objetivo general del presente trabajo es la realizacion de un analisis del SSPC
perteneciente al hoy extinto Instituto Federal Electoral (IFE) mexicano, conocido
con el nombre de Servicio Profesional Electoral (SPE), el cual ostenta un prestigio
que lo reconoce como el segundo mejor consolidado del pais, segun un informe
emitido por la Auditoria Superior de la Federacion (ASF)?, solo superado por el
Servicio Exterior Mexicano (SEM). Dicho prestigio podria ser utilizado para
promover al SPE como un ejemplo a seguir para la profesionalizacién burocratica
en México, con el fin de coadyuvar a la implementacién de un SSPC no sélo en el
ambito federal centralizado enmarcado por la LSPCAPF, sino en todos aquellos
niveles de gobierno donde sea necesario contar con personal profesionalmente
calificado, tomando en cuenta que la naturaleza estructural politico-administrativa
latinoamericana responde a caracteristicas isomorficas que tienden a mimetizar
organizaciones sobresalientes y sus acciones exitosas. Para efectos de un
entendimiento nitido de la presente investigacion comprenderemos el concepto
isomorfismo de acuerdo con la descripcién de Hawley (1968) citada por Paul J.
DiMaggio y Walter W. Powell, donde se describe como “[...] un proceso limitador
que obliga a una unidad en una poblacién a parecerse a otras unidades que

enfrentan las mismas condiciones ambientales” (DiMaggio y Powell, 1999: 108).

Segun el informe denominado Servicios de Carrera en el Estado Federal realizado
por la ASF el SPE ocupa el segundo lugar de los SSPC mejor consolidados del
pais, entonces ¢ Por qué no optar por proponer al SEM sefialado por dicho informe
como el SSPC mejor consolidado del pais como modelo a seguir?, la razén se
encuentra tanto en el funcionamiento como en las caracteristicas especificas del
IFE, asi como de su SPE, las cuales se expondran a continuacion de manera

breve en ese orden.

? Seglin el estudio denominado “Servicios de Carrera en el Estado Federal” que presento la Auditoria Superior
de la Federacién ante la Camara de Diputados en € marco de la entrega de resultados de la cuenta publica
2012.
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La estructura funcional del SSPC en México encuentra sus bases en la LSPCAPF,
y consta de la implementacion de siete subsistemas:
1. Subsistema de Planeacion de los Recursos Humanos.
Subsistema de Ingreso.
Subsistema de Desarrollo Profesional.
Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades.
Subsistema de Evaluacion del Desempenio.

Subsistema de Separacion.

N o o~ e N

Subsistema de Control y Evaluacion.

La mayoria de los SSPC prestan mayor importancia a los primeros dos
subsistemas enlistados, mientras que el SPE funciona de manera equilibrada, ya
que otorga la importancia requerida a cada subsistema, e inclusive constituye
como piedra angular de su funcionamiento al subsistema de capacitacion y al de

evaluacion del desempeno (Martinez, 2003: 157-160).

Las caracteristicas generales del IFE pueden vislumbrarse en su misién,
consistente en: “contribuir al desarrollo de la vida democratica, garantizando el
ejercicio de los derechos politico - electorales de la sociedad a través de la
promocioén de la cultura democratica y la organizacién de comicios federales en un
marco de certeza, legalidad, independencia, imparcialidad y objetividad; [asi como
en su] vision donde el IFE se consolida como un organismo publico auténomo,
transparente y eficiente, en el que la sociedad cree y deposita plenamente su
confianza, que se distingue por proporcionar servicios cada vez mas confiables, de
mayor calidad a la ciudadania, asi mismo por ser el principal promotor de la
cultura democratica en el pais”, las cuales continuaran siendo las mismas en el
nuevo Instituto Nacional Electoral (INE) que pasara a sustituirlo. Gracias a la
autonomia que caracterizaba al IFE, el pais podia contar con un ambiente neutral

para el desarrollo de la vida democratica, el cual coloca los intereses politico—

¥ Misién y vision del | FE, disponibles en: http://www.ife.org.mx/portal/site/ifev2/Acerca_del_IFE/ [consulta
del 15 de noviembre de 2013].
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partidistas por fuera de la Institucion, dicho ambiente propicia una cultura
éticamente mas apegada al cumplimiento de su deber, el cual a su vez esta
blindado por el SPE, que fomenta un sentido de vocacién que responde a la
naturaleza del deber que menciona Weber, estrictamente necesaria para no

desvirtuar la burocracia.

La transformacién del IFE al nuevo INE, pone en tela de juicio la conservaciéon de
su funcionamiento auténomo a lo largo de todo el territorio nacional, debido a la
centralizacién de facultades que ello implica. La finalidad de dicha transformacion
es, homogenizar los procedimientos electorales a lo largo de todo el territorio
nacional, por lo que el personal perteneciente al SPE que se herede a la nueva
Institucion encargada de realizar las actividades electorales y de ser el principal
promotor de la cultura democratica en el pais, pasara a ser la garantia de mayor
relevancia que asegurara la existencia de un ambiente neutral, necesario para el
desarrollo de una vida democratica. La notoria importancia que el SPE jugara
proximamente en el acontecer mexicano es el factor principal por el que se
selecciondé como piedra angular de la presente investigacion proponiéndolo como

un modelo a seguir para la profesionalizacion en México.

Debido a la transformacién del IFE al INE el personal miembro del SPE debera
adaptarse a transformaciones aceleradas por los procesos globalizadores, ya sean
nuevas tareas, necesidades, metas, objetivos, limitantes, asi como a
circunstancias que vayan sucintandose a lo largo de su consolidacion, por lo que
el personal requerira de adiestramiento y capacitacion para acoplarse al nuevo
contexto, al mismo tiempo que al marco normativo en el que desempefaran sus
cargos y funciones. Dicho planteamiento resalta la importancia de contar con una
herramienta de profesionalizacion, que sea capaz no solo de adquirir al personal
idéneo para ocupar los puestos burocraticos, sino que también ofrezca la
capacitacidn necesaria para adaptar a sus miembros a los requerimientos que
vayan surgiendo, tarea que desempefia el subsistema de capacitacion del SPE, un

factor extra para tomarlo como eje rector para proponer un sistema de
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profesionalizacién en la Administracion Publica tanto de mayor calidad como de
cobertura, que vaya mas alla del sector federal centralizado y trascienda a los

niveles de gobierno donde se requiera personal capacitado profesionalmente.

A través del sistema de capacitacion del SPE en el cual se realizan evaluaciones
consistentes en el desarrollo de examenes semestrales que valoran el
aprovechamiento de los procesos de instruccion y adiestramiento, se obtuvieron
resultados positivos, factor que refleja la existencia de personal adaptativo dentro
de la Institucion, lo cual garantiza la existencia de un sistema consolidado de
manera flexible, capaz de preparar al personal que pasara a servir al nuevo
organismo encargado de llevar a cabo las actividades electorales que
paralelamente fomenta una cultura democratica. La probabilidad de que la
autonomia institucional existente en el IFE resulte afectada al transformarse en el
INE, prevé un riesgo de pérdida de neutralidad politica en la realizacion de las
actividades electorales. Dicho peligro es contrarrestado por la garantia que
proporciona el personal profesionalizado heredado del SPE, gracias a su
capacidad de adaptacién desarrollada por medio de su subsistema de formacioén y

capacitaciéon continua.

Segun la ASF para el 2012 los procesos de capacitacion del SPE del IFE poseian
un nivel de coherencia elevado, es decir que se acoplaban con los objetivos de la
Institucidn, cuestion que genera certidumbre para la consolidacion del nuevo INE,
ya que si se mantiene la coherencia en los procesos de capacitacion continua,
induccion y adiestramiento, las acciones realizadas estaran enfocadas en la

realizacion de los fines planteados en el INE que versan de la siguiente manera:

Contribuir al desarrollo de la vida democratica; preservar el fortalecimiento del régimen
de partidos politicos; integrar el Registro Federal de Electores; asegurar a los
ciudadanos el ejercicio de sus derechos politico electorales y vigilar el cumplimiento
de sus obligaciones; garantizar la celebracion periddica y pacifica de las elecciones
para renovar a los integrantes de los Poderes Legislativo y Ejecutivo de la Unién; velar
por la autenticidad y efectividad del sufragio; llevar a cabo la promocién del voto y

coadyuvar a la difusion de la cultura democratica; fungir como autoridad Unica para la
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administracion del tiempo que corresponda al Estado en radio y television, destinado a
los objetivos propios del Instituto y a otras autoridades electorales, ademas de
garantizar el ejercicio de los derechos que la Constitucion otorga a los partidos

politicos en la materia®.

Los fines del INE proceden de los procesos que acarrea la globalizacion vy
transicion a la sociedad del conocimiento donde “los Estados mas avanzados han
enfrentado la globalizacion no sélo disciplinando vy liberalizando sus economias y
formulando renovadas politicas publicas, sino también fortaleciendo sus
instituciones y capacidades de gobierno” (Prats, 2005: 53), por lo que hacer
trascender el SPE del IFE al INE resulta ser un factor imperantemente necesario si
lo que se desea es obtener una fortaleza institucional, que continue con la
cosecha de resultados sobresalientes. Tales resultados pueden ser empleados
como éxitos ejemplares que contribuyan a la consolidacién de un SSPC en los
niveles gubernamentales carentes de uno, paralelamente las caracteristicas
imitativas de las instituciones mexicanas pueden ser provechosas para consolidar
una modelo homogéneo bajo la figura ejemplar del SPE que al mismo tiempo
responda a necesidades individuales, es decir, un SSPC hecho a la medida para

cada organizacion.

Del mismo modo es necesario incluir aportaciones empiricas del resto de los
SSCC, tanto nacionales como internacionales, por medio de la implementacion de
una metodologia deductiva la cual parta de lo general y se desplace a lo
especifico, asi como a un proceso de analisis - sintesis que marche acorde a los

siguientes objetivos particulares:

% Observar ejemplos de los servicios civiles mas sobresalientes, tanto
nacionales como internacionales, para destacar las similitudes y diferencias
que puedan contribuir en la conformacion de un SSPC adecuado al contexto

nacional.

* Fines del INE disponible en: http://www.ine.mx/portal/sitefifev2/Acerca_del_INE/ [consultadel 7/08/2014].
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« Analizar el contexto histérico del SSPC en la Administracion Publica
Mexicana, resaltando beneficios, limitantes, problematicas y contrariedades
relacionadas en su implementacion.

« Analizar el contexto historico del IFE y de su SPE, mediante la observacion
de sus antecedentes institucionales y normativos, hasta la creacion e
instrumentacion del sistema.

s Generar un Andlisis comparativo entre el SSPC existente en la
Administracion Publica Federal Mexicana y el SPE, tanto en su
funcionamiento como en sus resultados, con la finalidad de proporcionar una
prospectiva mediante una metodologia de analisis FODA, que respalde la

idea de proponer al SPE como ejemplo de profesionalizacion burocratica.

Una vez definidos los objetivos de la investigacion, es menester respondernos
varias interrogantes que justifiquen su realizacion. ;Cuales son las problematicas
que generan inquietud por realizar un analisis al SPE?, la motivacién por realizar
un analisis al SPE, nace de la innegable existencia de un ambiente de corrupcion,
ilegitimidad e ingobernabilidad, ligado a los controversiales comicios y episodios
electorales, lo que ocasiona danos en el proceso de consolidacion democratica del

pais.

Las siempre controversiales elecciones propician desconfianza, dirigida tanto a los
titulares de cargos publicos de eleccién popular (politicos) como a los de
designacion personal (politico - administrativos), factor imperante que les resta
credibilidad, confiabilidad y mando de autoridad, lo que desprestigia a las
instituciones en las que desempenan sus cargos y funciones. EI mismo factor
contribuye al mismo tiempo a que la sociedad se desentienda cada vez mas de
sus derechos y obligaciones como ciudadanos, escenario que nos lleva al

siguiente cuestionamiento “;puede haber buenas administraciones sin buenos
ciudadanos?” (Prats, 2005: 15), tal situacién sumerge el contexto nacional en un

circulo vicioso, que genera una ciudadania apatica, la cual provee a sus
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instituciones de personal corrupto, carente de ética, con valores morales

fracturados que entorpecen la obtencién de una mejor calidad de vida.

El ambiente de corrupcion e ilegitimidad abre la posibilidad de dar paso a un
“Estado fracasado [caracterizado] por la ingobernabilidad, falta de ejercicio de la
ley y violencia generalizada” (Bailey y Godson, 2000: 20). Comprendemos la
gobernabilidad como la “capacidad que tiene un gobierno de despertar valores en
su sociedad, ejercer el poder legitimo en el contexto de reglas generalmente
aceptadas” (Bailey y Godson, 2000: 20) e ingobernabilidad como la carencia de
dicha capacidad. Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI) para el 2010, los delitos registrados en averiguaciones previas del fuero
comun sumaron un total de un millon setecientos dieciséis mil ciento quince;
mientras que los homicidios registrados ante el Ministerio Publico del fuero comun,
sumaron un total de treinta y seis mil cuatrocientos veinticinco en ese mismo ano.
De acuerdo con datos de la Secretaria de Seguridad Publica Federal, hasta marzo
de 2010 se habian detenido a 121,199 personas a las cuales se les ha vinculado
relaciones con grupos del crimen organizado, estimandose que entre diciembre de
2006 y enero de 2012 han muerto alrededor de 60,000 personas por via de
ejecuciones, enfrentamientos entre bandas rivales y agresiones a la autoridad, con
tan solo estos datos es posible comprobar la existencia de caracteristicas de un

Estado fracasado.

Para que exista gobernabilidad segun Bailey y Godson (2000: 20-22), se debe
contar con:
% EI monopolio de la coercion legal, es decir, el monopolio definitivo de la
fuerza militar.
+ Una administracion de la justicia por autoridades del Estado.
++ Capacidad de administracion.
+ Abastecimiento de los bienes publicos, es decir, dispensar servicios basicos.

++ Resolucion de conflictos.
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La obtencion de un ambiente con dichas caracteristicas requiere de acciones
conjuntas sumamente complejas con una atencion integral. Esta investigacion
tiene por objeto colaborar en la consolidacion y mejora de la capacidad de
administracién, por medio de un reflejo de resultados favorables socialmente, que
ayude a fomentar la implementacion del SSPC en los niveles de gobierno donde
sea requerido personal profesional especificamente capacitado, con el fin de
fortalecer la burocracia ya que “una administracién publica débil y con escasos
recursos, en especial si carece de un servicio publico de carrera, es
especialmente susceptible de corrupcion [ilegitimidad e ingobernabilidad]” (Bailey y
Godson, 2000: 21).

La carencia de personal eficaz, eficiente, apto y capacitado necesario para
optimizar la burocracia no es exclusiva del contexto mexicano, para responder
dichas limitantes se han implementado una serie de reformas internacionalmente a
partir de la década de los 80’s, que responden a aspectos tanto econdémicos
ligados a los proceso de globalizacion, como administrativos mas encaminados a
la profesionalizacion burocratica, dicho fendmeno de transformacién es conocido
como reforma del Estado. EI SSPC es parte de este paquete de reformas
recomendado para paises que experimentan una transicion democratica,

principalmente latinoamericanos.

¢, Qué se pretende lograr con la reforma del Estado?, “El objetivo fundamental de
estos esfuerzos es restaurar la credibilidad de los ciudadanos en sus gobiernos
volviendo sus estructuras administrativas mas eficientes y, sobretodo, mas
comprometidas con las verdaderas demandas, expectativas y necesidades de la
sociedad” (Moctezuma, 1999: 27) ;Cdmo alcanzar dicho objetivo?, la lista de
quehaceres puede extenderse a un extenso numero de opciones y posibilidades,
la presente investigacion se enfoca especificamente a la colaboracién que se
puede obtener mediante la profesionalizacién burocratica, que enumera de
manera general: el reclutamiento basado en la igualdad de oportunidades y el

mérito; la estabilidad o seguridad laboral, es decir mayor certidumbre en la
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prevalencia del personal dentro de las instituciones sin importar los resultados de
las contiendas electorales, lo que permite la realizacion de programas
gubernamentales a mediano y largo plazo; paralelamente se dota a los servidores
publicos con una capacidad de respuesta de mayor calidad por medio de
capacitaciones y actualizaciones continuas, lo que facilita un progreso profesional
tanto en lo individual como en lo colectivo, lo cual contribuye a la realizacion del
objetivo fundamental de la reforma del Estado: colaborar con la restauracion de la
credibilidad de los ciudadanos en sus gobiernos, para la construccion de un
ambiente de legitimidad, impregnado de gobernabilidad, que contribuya con la
consolidacion de un Estado no fracasado encaminado a la gobernanza,
“‘multifacética y plural, [que] busca la eficiencia adaptativa y exige flexibilidad,
experimentacion y aprendizaje por prueba y error” (Prats, 2005: 132), concepto
comparable “al gobierno interactivo, al gobierno emprendedor, al gobierno socio o
facilitador...” (Prats, 2005: 130).

¢ Qué factor asegura que la realizacion de un estudio del SPE contribuye con la
formacion de un ambiente de legitimidad, credibilidad, gobernabilidad y
gobernanza?, si se poseen resultados suficientes para sustentar una mejora
dentro del funcionamiento organizacional de una Institucidn gubernamental, es
estadisticamente posible que los factores que propiciaron dicha mejora puedan
reproducirse en instituciones con caracteristicas y contextos afines, acorde con las
caracteristicas isomorficas de los paises latinoamericanos mencionadas por
DiMaggio y Powell (1999), definidas puntualmente parrafos atras. De esa manera
es posible generar una solides institucional mas homogénea que colabore a la
creacion de un ambiente de legitimidad, credibilidad y gobernabilidad impregnado

de gobernanza.

¢ El mimetismo entre las organizaciones gubernamentales es la respuesta para
mejorar el funcionamiento burocratico e institucional?, no es valido dar por hecho
que el mimetismo organizacional, es decir, la copia de estructuras vy

funcionamientos organizacionales, basado en las caracteristicas isomorficas que
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posee la naturaleza mexicana es la respuesta para mejorar el funcionamiento
burocratico e institucional, si lo que se pretende es transformar el funcionamiento
administrativo-gubernamental es necesario comprender tanto a su funcionamiento
como a su personal, ya que “Para entender el comportamiento del gobierno, es
fundamental entender primero el comportamiento de las personas que lo integran”
(Moctezuma, 1999: 32), por lo que el simple hecho de mimetizar las
organizaciones no implica obtener una mejora en su funcionamiento, pero si
contribuye a encontrar una guia flexible que se adecue a las caracteristicas

exclusivas de cada organizacion y a su contexto.

Sabemos que la mayoria de las personas de la estructura gubernamental
mexicana obtuvieron el acceso a sus puestos mediante una designacion arbitraria
y subjetiva, debido principalmente a pagos de favores politicos, por tanto sus
habilidades, capacidades, conocimientos y vocaciones no son necesariamente los
que un servidor publico deberia poseer. Si se desea mejorar el funcionamiento
organizacional de las Administraciones Publicas es necesario contar con personas
capacitadas profesionalmente que al mismo tiempo cuenten con una vocacion de
servicio, ¢por donde comenzar? légicamente se debe comenzar por los métodos
empleados para cooptar a dicho personal, con el objetivo de colocar personal
profesional en los puestos que lo requieran fehacientemente, posteriormente es
necesario intervenir en la profesionalizacion y especializacion de las personas una
vez que formen parte de la Administracién Publica. Al implementar la herramienta
de servicio civii como proceso de contratacion de personal, es necesario
mantenerla integra e incorruptible, ya que si llegase a corromperse y desvirtuarse,
los procesos de contratacidon legitimarian a toda persona que ingresen por medio
de decisiones arbitrarias o subjetivas provenientes de las figuras encargadas de
llevar acabo los procesos de seleccion de personal, lo cual propiciaria la
continuidad de las antiguas practicas de incorporacion a la Administracion Publica

de manera tanto legal como legitima.
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Si en México ya se tiene la nocion de la imperante necesidad de dotarse de
personal profesional para puestos que asi lo demandan por la complejidad de las
funciones que desempefian dentro de las estructuras gubernamentales ;Por qué
no se ha implementado de manera significativa un SSPC, a pesar de contar con
un marco legal que avala su implementacion?, en la opinion de Juan Pablo
Guerrero Amparan, el freno en su implementacion se debe a que existen
obstaculos principalmente ocasionados por el choque de intereses individuales o
gremiales de caracter politico, asi como por la existencia de un sistema
presidencialista sui generis donde la balanza para la toma de decisiones continua
inclinandose favorablemente a la postura del titular del Poder Ejecutivo Federal, lo
cual es en definitiva el mayor obstaculo para su correcta implementaciéon (Uvalle,
1999: 13-23).

A pesar de ello, existen avances sobresalientes en la puesta en marcha del SSPC
en México en contextos especificos, como son:
» El Servicio Exterior de la Secretaria de Relaciones Exteriores.
» El Programa de Carrera Magisterial de la Secretaria de Educacion Publica.
» El Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comisién Nacional del Agua.
» El Servicio Profesional Agrario de la Procuraduria Agraria.
» ElI Sistema Integral de Profesionalizacion del Instituto Nacional de

Estadistica, Geografia e Informatica.

A\

El Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral.

A\

La Procuraduria General de Justicia del Distrito Federal.

Algunos otros esfuerzos reconocidos a nivel Estatal correspondientes a los
Estados de: Aguascalientes, Distrito Federal, Jalisco, Nuevo Ledn, Quintana Roo,
San Luis Potosi, Sinaloa, Veracruz y Zacatecas. Cada uno de estos sistemas,
posee caracteristicas propias acordes a las capacidades y necesidades del

contexto donde se desenvuelven.

21



Enterados del contexto globalizador asi como de la necesidad de profesionalizar a
la burocracia, es necesario referenciar las concepciones tedricas que sustentan la
implementacion de un SSPC, objeto de estudio de la presente investigacion. En
primera instancia encontramos a la reforma del Estado como factor general de la
implementacion de transformaciones encaminadas a la profesionalizacion
burocratica, la cual acorde al analisis de Longo (2004) puede ser dividida en dos
etapas generacionales para su estudio: las reformas de primera generacion se
encaminaron a modificaciones econémicas y de modelos de produccién, mientras
que las reformas de segunda generacion tuvieron que ver con mejoras
administrativas, donde encaja la implementacion de un SSPC. Dentro de la misma
esfera contextual encontramos a la corriente ideoldgica conocida como Nueva
Gestidon Publica (NGP), concepcion neoliberal catalogada como New Public
Management, desarrollada principalmente por Mises, Hayek y Friedman, la cual
toma sus bases filosoficas de la idea de autorregulacion mercantil de Adam Smith,
las cuales se mantienen al margen delimitado por las recomendaciones expuestas
en el Consenso de Washington (CW), mismas que se implementarian en aras del
surgimiento del nuevo institucionalismo y la concepcién de funcién publica,

conceptos que se desarrollaran con detenimiento mas adelante.

Los cambios organizacionales comprendidos por DiMaggio y Powell (1999) como
cambios en la estructura formal, la cultura organizacional, las metas, programas o
misiones, tienden a reproducirse en otras, si resultan exitosos en organizaciones
con caracteristicas y contextos similares, principalmente en paises
latinoamericanos. La investigacion propone canalizar ese rasgo, de manera que se
contribuya a la implementacion de un SSPC de mayores dimensiones, que
impacte significativamente la integracion de la Administracién Publica, por medio
de una investigacién seria que refleje los resultados de una herramienta de
servicio civil correctamente instrumentada, con la intencion de que sirva como una
guia para ser implementada donde sea necesaria. La flexibilidad que proporciona

una guia posibilita la finalidad de corresponder a las caracteristicas, necesidades
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asi como a las contextualizaciones de cada organizacién, a diferencia de alguna

medida coactiva delimitada por un nuevo marco normativo.

Para exponer la hipotesis de la presente tesis se parte de las siguientes

interrogantes:

¢El sistema de SPE del IFE mexicano ha obtenido resultados favorables?, si es
asi ¢es posible que la implementacion de un SSPC similar al del IFE en otras
organizaciones gubernamentales colabore con la obtencién de resultados
exitosos?. Los resultados obtenidos en el IFE por medio del SPE ¢ han contribuido
a impulsar el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la sociedad?, si es
asi ¢es posible esperar que mientras mas organizaciones cuenten con un SSPC,
mayor sera el desarrollo de la funcion publica y el beneficio social?, ;es posible
qué el desarrollo de la funcién publica transforme la perspectiva ciudadana y
colabore en la restauracion de la confianza hacia las instituciones
gubernamentales?, ;hacer confiables a las instituciones gubernamentales propicia
un ambiente de legitimidad que contribuya con la consolidacion de un ambiente de
gobernabilidad?. La consolidacion de un ambiente impregnado de gobernabilidad
¢contribuye a en caminar el contexto nacional a un escenario de gobernanza que
proporcione estabilidad politica, social y econémica, que proporcione una mejor

calidad de vida?

Si las respuestas a estas interrogantes resultan positivas, es posible afirmar que
se han cumplido la mayoria de los fines del IFE. Continuando por este canal
deductivo, es posible afirmar que al establecer un SSPC dentro de los niveles
gubernamentales que asi lo requieran, se contribuiria a la obtencién de sus metas
y objetivos, con la finalidad de colaborar el impulso del contexto nacional a un
ambiente de gobernanza por medio del desarrollo de la funcién publica para
beneficio de la sociedad. La intencion de la tesis es dar una respuesta positiva a

todas las interrogantes expuestas en el parrafo anterior.
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Es importante obtener una respuesta a las interrogantes plasmadas en el parrafo
antepasado por diversas razones, en primer lugar el IFE se encuentra en una
etapa de transformacion debido a la mas reciente reforma politica aprobada en
diciembre de 2013, la cual culminara con la consolidacion del INE, lo que implica
una posible pérdida parcial o total de su caracter autbnomo, factor que ocasionaria
un dafo en la neutralidad politica dentro de la nueva Institucién. Dicha
transformacién, podria implicar un retroceso en la consolidacion de un Estado
democratico, debido a la influencia politica que podria adoptar el nuevo organismo
encargado de efectuar las elecciones para ocupar cargos de representacion

politica y principal promotor de la cultura democratica en el pais.

A pesar de la latente posibilidad de desvirtuar los logros que alcanzo el IFE con la
consolidacion de un nuevo 6rgano que centralice las actividades electorales bajo
un caracter nacional que podria disminuir su autonomia organizacional, el
escenario no resulta tan desalentador gracias al legado de servidores publicos
profesionales que el SPE le transferira al INE, lo que seguramente colaborara con
la continuacién de su manera operativa imparcial, gracias a su personal dotado de
vocacion de servicio a la sociedad. Por el momento es necesario esperar para
visualizar de manera mas nitida el escenario que ira adoptando el nuevo
organismo, asi como el impacto que generara en la vida democratica de México.
Mientras tanto es posible afirmar que la existencia de: leyes adecuadas; voluntad
de los partidos politicos; la existencia de una sociedad tanto critica como
participativa y; un personal calificado profesionalmente dentro de las instituciones,
son los pilares principales para garantizar un proceso de transicion IFE-INE que se

adecué a las necesidades democraticas del pais.

Es de suma importancia aclarar que dentro de la presente investigacion no se
incluye un analisis del momento coyuntural de transicion IFE-INE, debido a la
temporalidad de las circunstancias, puesto que se le dio inicié en mayo de 2013 y
se concluyé en mayo de 2014. El presente trabajo se enfoca en la posibilidad de

contribuir con el fomento de la confianza en el SSPC, dentro de los niveles de
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gobierno e Instituciones donde sea necesaria su implementacion y no se cuente
con uno, con la finalidad de obtener una estructura gubernamental dotada de
personal calificado, capacitado, profesionalizado, especializado, asi como con la
vocacion de servicio social, caracteristicas necesarias para dotar a México con
una Administracion Publica que dirija al pais por un camino de desarrollo,

crecimiento y mejor calidad de vida.

La estructura de la presente investigacion se compone de cuatro capitulos
desarrollados metodoldégicamente de manera deductiva, en los que se realizd un
proceso de analisis — sintesis, con la intencion de dar una respuesta positiva todas
las interrogantes que exponen la hipotesis de la tesis, misma que se comprobo y
es expuesta en las conclusiones del presente trabajo, al mismo tiempo de cumplir

los objetivos planteados en parrafos anteriores.

El primer capitulo desarrolla un marco teérico-conceptual el cual funge como guia
en el entendimiento de la investigacién, con la intencion de exponer el resto de los
capitulos de manera breve y concisa. Dentro del mismo capitulo se abre paso a
una exposicidon del SSCC a nivel internacional, donde se identifican tanto
antecedentes relevantes como su evolucion, con la finalidad de realizar un analisis
comparativo entre algunos sistemas de profesionalizacion que facilite la
visualizacion de pros y contras obtenidos como resultado de la implementacién de

procedimientos exclusivos en cada modelo que sea analizado.

El segundo capitulo versa sobre el contexto tedrico-conceptual del SSPC en
México y su evolucidon histérica, con la finalidad de comprender a detalle el
contexto en el que se encuentra el IFE y el SPE, puntas de lanza de la
investigacion. Asi mismo, se destacan tanto limitantes como problematicas en la
implementacion de la profesionalizaciéon de los servidores publicos, a pesar de la

existencia de un marco juridico que lo respalda.
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El tercer capitulo muestra un analisis al IFE y su SPE, por medio de la realizacion
de un analisis a los resultados obtenidos durante dichos procesos en el afio 2011,
con ayuda de la evaluacion numero 230, servicios de carrera en el Estado Federal,
realizada por la ASF en el 2012, que proporciona un reflejo de beneficios
obtenidos dentro del funcionamiento del IFE asi como su repercusion en la
sociedad, gracias a la herramienta de SPE. Paralelamente se expone un analisis
de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) prospectivo,

utilizado como factor metodoldgico para calificar al SPE del IFE.

En el cuarto capitulo, se realiza una comparacién genérica del proceso de
profesionalizacion dentro del IFE con el proceso establecido dentro de la
LSPCAPF, proponiendo el SPE como ejemplo a seguir para contribuir a la
consolidacion de un SSPC de mayor impacto en la Administracion Publica, asi
como una exposicion de la utilidad del FODA prospectivo realizado en el capitulo
tres. De igual manera se incluye un bosquejo que pretende sostener la propuesta
de cooptar al SPE del IFE como herramienta ejemplar para la profesionalizacion
burocratica, impulsado por las caracteristicas de las instituciones mexicanas
orientadas a copiar procesos exitosos con la finalidad de obtener resultados
similares, que al mismo tiempo otorgue flexibilidad para adaptar el la herramienta
ejemplar a las necesidades exclusivas de cada organizacion publica que pretenda

instaurar un SSPC.

Para finalizar se incluye un apartado donde se desarrollan las conclusiones
generales de cada uno de los capitulos, asi como una conclusion general
enfocada a dar respuesta a las interrogantes plasmadas en la hipotesis central del

trabajo, la cual se pretende confirmar.
A fin de sustentar el trabajo de investigacion se acudié a fuentes bibliograficas,

leyes, documentos gubernamentales oficiales, articulos, ensayos y herramientas

electronicas, de la misma manera a lo largo de la investigacién se incluyen
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cuadros que ofrecen una visidbn esquematica e integral del objeto de estudio, asi

como tablas de datos que reflejan resultados cuantitativos y cualitativos.

Bajo estas inquietudes, la presente investigacion se enfoca en contribuir a la
generacion de un espacio reflexivo dentro del ambiente académico, con el
propésito de que se extienda a las organizaciones publicas con la firme vision de
emprender acciones en la mejora de la gerencia de recursos humanos y

consecuentemente en la funcion publica en beneficio de la sociedad.
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CAPITULO 1.- LA PROFESIONALIZACION DEL SERVICIO PUBLICO,
CONTEXTO INTERNACIONAL Y NACIONAL. EVOLUCION CONCEPTUAL E
HISTORICA.

El objetivo de este primer capitulo es estructurar un marco que contextualice al
lector, por lo que se especifican conceptos tedricos y algunas experiencias del
SSCC, con la finalidad de guiar las ideas expuestas durante el desarrollo de la
investigacion y facilite su entendimiento. Para dar inicio al analisis contextual es
necesario comenzar por la llamada reforma del Estado, asi mismo se exponen las
ideas que caracterizan tanto a la Nueva Gestion Publica (NGP) como al nuevo
institucionalismo, implementadas con mayor énfasis a partir del Consenso de
Washington, cuyo objetivo principal es modernizar la funcién publica, mediante la
descentralizacion, desregulacién y desestatificacion: procesos conocidos como
reformas de primera generacion. Donde enfocaremos mayor atencion es en los
procesos conocidos como reformas de segunda generacién, los cuales incluyen la
implementacion de cuestiones como la profesionalizacion de las Administraciones
Publicas y en general a la transformacion cultural dirigida al gerencialismo publico
o0 Management, posteriormente se expone la transicion del Management a la

gobernanza.

En seguida se contextualiza la profesionalizacion de los servidores publicos,
describiendo sus objetivos, su estructura y funcionamiento, mediante la
exploracion de su evolucion histérica desde sus posibles génesis asi como de sus
alcances a nivel global, para ello se incluye una descripcion estructural - funcional
de algunos paises que sobresalen en el tema, tales como: Alemania, Francia y
Espafa; paralelamente se incluyen experiencias de servicios civiles de paises
latinoamericanos debido a que poseen caracteristicas mas similares a las de
México, como son: Chile, Argentina, Colombia y Bolivia; asi como paises no tan
afines contextualmente, como son los anglosajones: Inglaterra, EEUU y Nueva
Zelanda. Posteriormente se presenta un analisis comparativo del conjunto de

paises participes.
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1.1.- La Reforma del Estado.
La reforma del Estado va ligada a la evolucidn de la vida democratica de las

sociedades. Cada vez es mas frecuente que paises democraticos y en vias de
democratizacién depositen su confianza, entre otros programas o politicas
publicas, en los sistemas de servicio civil, al mismo tiempo la ciudadania se torna
mas abierta, plural y participativa en las acciones del Estado, actividades que
potencializan su grado de complejidad tanto por el amplio rango que abarca el
desarrollo de cada accion, como por los procesos de globalizacion en el cual se

depositan.

La globalizacién implica una serie de procesos caracterizados por “intensificar las
relaciones sociales en todo el mundo por las que se enlazan lugares lejanos, de tal
manera que los acontecimientos locales estan configurados por acontecimientos
que ocurren a muchos kildmetros de distancia o viceversa’(Guiddens, 2004: 67-
68), lo cual propicia la aparicion de patrones arquetipicos en las acciones
economicas, politicas, sociales y culturales, dentro de paises con contextos
similares, armonizandose bajo la tutela de una directiva comun, en este caso la

consolidaciéon de sistemas democraticos.

El patron arquetipico que trataremos en este apartado es la serie de cambios,
restructuraciones y transformaciones incluidas dentro del fendmeno conocido
como reforma del Estado, las cuales para poder ser analizadas con mayor detalle
pueden ser divididas en: reformas de primera generacion y de segunda

generacion respectivamente, segun estudios de Longo (2004).

Las reformas de primera generacién también conocidas como de primera fase,
estuvieron destinadas a alcanzar o fortalecer la disciplina, la formalidad y el
cumplimiento de las normas (Longo, 2004: 272-273), donde los procesos de

cambio mas sobresalientes fueron:

R/
0.0

La desregulacion econdémica.

La politica de reduccion del gasto publico con el fin de obligar a la administracién
a hacer las mismas tareas pero con menos recursos; esto ultimo aplicado hasta
en los programas sociales mas importantes, idea que se reduce a tratar de hacer
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%
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una administracién lo mas eficiente y rentable posible. Esta medida ha tenido
sobre todo un impacto en la reduccién del empleo publico.

Desconcentracion administrativa en gran parte de las areas del gobierno central.
Descentralizacién politica y administrativa de gobiernos centrales hacia gobiernos
locales (Martinez, 2003: 39).

Por otro lado las reformas de segunda generacibn o de segunda fase, se

enfocaron en la promocion de la flexibilidad, la discrecionalidad y la orientacion a

resultados (Longo, 2004: 272-273), donde los procesos de cambio mas

sobresalientes fueron:
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La privatizacion de empresas publicas en sus diferentes modalidades: por cesion,
venta o transferencia y venta de acciones en los mercados. Caso contrario, la
modernizacién de empresas publicas. Esta politica publica de privatizacion, sin
lugar a dudas, ha sido una de las medidas mas comunes, ya que ademas de ser
distintiva en la reduccion de los aparatos publicos, ha tenido la intencién de dejar
en manos privadas la administraciéon de empresas que el Estado no podia seguir
administrando. Medida también implementada con la idea de abatir el déficit
publico y en consecuencia fortalecer las finanzas publicas.

Restructuracién de los aparatos administrativos.

Incorporacion de nuevas tecnologias al sector publico o gobierno electrénico en
materia de sistemas de informacion, sistema de comunicacion con el ciudadano,
sistemas de compras y adquisiciones, en la prestacion de servicios publicos, con
el fin de incrementar la productividad y la atencién a la ciudadania reduciendo
tiempos y tareas.

Simplificacion administrativa en la prestacion de servicios publicos. Modalidad
practica: Ventanillas Unicas.

Implantacion de politicas de gestion intraorganizativa, esto es, la relacion y
creacion de redes al interior de las propias administraciones publicas.

Creacion de sistemas de capacitacion y formacion continua para los funcionarios
publicos.

Implantacion de sistemas de calidad total tanto en empresas de productos como
de servicios. Incluso con base en la adopcion de normas ISO9000, que son
normas certificadoras de calidad tanto en productos como servicios y que utilizan
las empresas para mejorar sus intercambios comerciales.

Implementacion de politicas de gestion interorganizativas entre la Administraciéon
Publica, organismos no gubernamentales y privados con la idea de coordinar
esfuerzos y tareas con fines publicos,

Restructuracion y privatizacion de los sistemas de seguridad social.

Prestacion de servicios publicos a través de diferentes modalidades: sistema de
agencia, privatizacion y externalizacion.

Adopcién de conceptos y técnicas propias del movimiento llamado Nueva Gestion
Publica o gerencia publica: planeacion estratégica, direccidn por objetivos,
reingenieria de procesos, benchmarking, calidad total y gestiéon del conocimiento.
Reforma y flexibilizacion de los servicios civiles, evidentemente en los paises en
los que existen.

La Gestién Estratégica Recursos Humanos como alternativa de cambio.
Modernizacién en los procesos presupuestales: esto es, transitar de un
presupuesto pensado para controlar el gasto y vigilar su aplicacién en espacios
rigidos de definicion programatica a un presupuesto dirigido a resultados medibles
y observables por la ciudadania.

Promocion de una cultura de la ética en el servicio publico: a través del
mejoramiento del control interno y externo de la Administracion en la
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implementacién de sistemas de rendicion de cuentas de las organizaciones y de
los servidores publicos, en una mayor transparencia en el manejo de recursos y
en las decisiones publicas y en la creacion de mecanismos de participacion
ciudadana en la vigilancia de las actuaciones de los funcionarios y en la gestion
publica (Martinez, 2003: 39-41).

Gracias a la complejidad de las transformaciones se presentaron complicaciones
durante la aparicibn de los cambios mencionados en ambas etapas
generacionales, entre las mas destacadas segun Longo encontramos las

siguientes:

1) Los sistemas de botin politico no excluyen la existencia de elementos de rigidez.
Asi, la libre adscripcion por lealtades politicas y el resto de practicas propias de una
concepcion clientelar del empleo publico coexisten frecuentemente, en algunos paises
latinoamericanos, con la vigencia de mecanismos escleréticos en el disefio de
puestos, la asignaciéon de tareas, la progresion profesional o la exigencia de
responsabilidades disciplinarias. Diversos tipos de coalicion de intereses son capaces
de conjugar incentivos de padrinazgo y aspiraciones corporativas para hacer posible
esta aparente paradoja.

2) También en los modelos dotados de los elementos propios de un sistema de
mérito, [...] es necesario desarrollar y perfeccionar los sistemas de garantias para
evitar, asi, riesgos de politizacién o arbitrariedad. Es conveniente construir garantias
materiales o sustantivas en areas de la gestién de las personas donde la proteccion
del mérito se fia exclusivamente a requisitos y mecanismos de caracter formal.

3) Es poco probable, desde el punto de vista de la economia politica de las reformas,
que se puedan introducir y consolidar cambios dirigidos a introducir rigor y
profesionalidad en sistemas publicos acostumbrados a la politizacién y el clientelismo,
sin abordar en paralelo innovaciones que se orienten a estimular la reciprocidad de la
administracion a las prioridades politicas de los equipos gobernantes y la
responsabilizacién de los empleados publicos por los resultados, garantizando asi el
control de los aparatos administrativos por los gobiernos.

4) La migracion de los modelos del primer tipo a los del segundo no tiene por qué
hacerse al precio de copiar elementos disfuncionales existentes en estos ultimos, Por
el contrario, hay una serie de patologias debidas a la rigidez burocratica que, en el
proceso de construccion de los sistemas de mérito con sus correspondientes
garantias, pueden y deben ser evitadas, escarmentando asi, si se nos permite la
expresioén, en cabeza ajena. (Longo, 2004: 272-273).

Después de esta descripciéon de las transformaciones y complicaciones que
conlleva la reforma del Estado, es posible afirmar que lo recomendable seria que
los cambios enfrascados en las reformas de segunda generacién deberian
impulsarse solamente una vez alcanzados los objetivos de la primera fase de
reformas, con la finalidad de que exista un contexto politico y econémico sdlido,
favorable para las reestructuraciones administrativas referentes a la segunda fase

de reformas.
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Para comprender de manera mas completa las transformaciones correspondientes
a la reforma del Estado, es necesario dirigirse a las ideas en las que se basa su
funcionamiento, es decir la Nueva Gestion Publica, el nuevo institucionalismo y las
recomendaciones del Consenso de Washington, posteriormente abordar el
objetivo a reformar o modernizar, es decir la Funcion Publica, asi como la

transicion contemporanea del Management hacia un ambiente de gobernanza.

1.2.- La Nueva Gestiéon Publica (NGP).

La corriente ideologica conocida como NGP, parte de la concepcion neoliberal
suscitada a partir de la década de los 80°s, al prescindir del modelo conocido
como Estado benefactor y potencializada en los 90°s con la apertura comercial
internacional por medio de Tratados de Libre Comercio (TLC), sucesos que se
catalogan dentro de la Administracion Publica como el Nuevo Manejo Publico o

New Public Management.

Para finales de los 80°s la economia global presentaba un panorama de crisis
recurrente, atribuidas a la sobre intervencién de las acciones de los Estados
dentro de las actividades econdémicas, por lo que se pusieron en marcha una serie
de procesos reductivos propuestos por tedricos economistas catalogados como
neoliberales conspicuos, tales como Ludwig von Mises, Friedrich Hayek, Milton
Friedman y James Buchanan, por mencionar algunos, dicha corriente neoliberal
toma como base la filosofia elemental de autorregulacién mercantil de Adam
Smith.

Los cambios concernientes a la presente investigacion son los relacionados con lo
acontecido en el campo de la Administracion Publica, la cual atravesdé una
metamorfosis, que recorrio una transicion que comienza a partir del modelo
Weberiano o burocratico tradicional, dirigiendose a un nuevo paradigma gerencial,
el cual es considerado mas eficiente, eficaz, moderno, flexible y agil.
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Segun Omar Guerrero (2004: 55), ese nuevo modelo gerencial es producto de dos
etapas de privatizacion de los espacios publicos; 1) exoprivatizacion y 2)

endoprivatizacion.

En la exoprivatizacion la Administracion Publica transfiere la produccion de bienes
y servicios a la administracion privada, moviendo al Estado hacia fuera del

mercado. Afecta el qué de la Administracion Publica.

Con la endoprivatizacion se sustituye la Administracion Publica de los asuntos
nacionales, por la idea, metodologia y técnica de la gerencia privada, moviendo el

mercado hacia dentro del Estado. Afecta el como de la Administraciéon Publica.

En sus origenes, este fendbmeno gerencial se integraba por dos corrientes de
ideas:
1) La primera integrada por la opcion publica, la teoria de los costos de

transaccion y la teoria de principal- agente.

2) La segunda podria considerarse un remanente de la gerencia cientifica, la
cual contribuyé a la instauracion de modelos de manejo profesional, y

programas de accion en base a resultados.

Dennis C. Mueller, en su obra Public Choice Il, sintetiza la teoria de principal-
agente como una problematica con dos posibles soluciones o estrategias para

contrarrestar sus efectos:

“Para que la modernizacién administrativa realice su objetivo de generar instituciones
capaces de responder a las demandas de la sociedad de manera efectiva y eficiente,
requiere, ademas de una definicién precisa de objetivos y funciones del gobierno, dar
solucion al problema del conflicto de intereses entre una burocracia que se resiste al
cambio (agente) y la persona o grupo de personas encargadas de disefiar e
instrumentar los procesos de reforma a la administracién publica (principal). Problema
llamado “agente —principal”, el cual tiene su origen en la presencia de informacion
asimétrica en el ambito del gobierno. La informaciéon asimétrica implica que ciertas
personas o grupos de personas dentro de la burocracia estan en posicion de capturar
rentas (beneficios “extranormales”) como resultado de su acceso privilegiado a datos
utiles y confiables, cuya obtencion resultara sumamente costosa para otros actores....
Se pueden plantear dos grandes estrategias para el combate a esta problematica de
“agente-principal”:
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1) Establecer objetivos, incentivos y sistemas integrales de recursos humanos para
aquellas personas que cumplan adecuadamente con sus tareas, y el establecimiento
de sanciones efectivas para quienes no lo hicieren.

2) Introducir practicas de mercado que, a través de la competencia, reduzcan los
niveles de informacién asimétrica que permiten la captura de rentas monopdlicas y el
desarrollo de intereses corporativos dentro de la burocracia “(Moctezuma, 1999: 36-
37).

Podriamos ahondar mas en cuanto al debate versado sobre la esencia sustancial
neoliberal de la NGP, pero no es menester acorde con los objetivos de este
trabajo de investigacion, por lo que a manera de sintesis se adoptaran los
conceptos fundacionales, y las bases organizativas-operacionales segun Omar
Guerrero (2004: 57-58):

Conceptos fundacionales.

» Orientacion al Cliente: consiste en orientar la administracién publica al contacto con
los “clientes”, para poder establecer un mercado competitivo. Dentro de este nuevo
concepto se sustituye la figura del ciudadano por la de cliente.

» Privatizacion: Se disminuye o revierte el crecimiento del gobierno privatizando las
industrias, y empresas publicas.

» Mercado: el concepto hace referencia a la consolidaciéon de mercados internos dentro
de la administracion publica que fomenten la competencia, por ende traspasando la
prestacion de servicios al sector privado.

» Competencia: Se crean corporaciones competitivas con objetivos lucrativos en primer
lugar y con sentido de interés publico de manera secundaria.

Base organizativa y operacional.

» Enfoque empresarial-gerencial: La idea es que el sector publico esté en manos de
gerentes profesionales.

» Gerencia por objetivos y resultados: Se generan estandares para medir el
rendimiento, metas y el éxito obtenido.

» Agenciacion: Consiste en desagregar a la burocracia publica en una diversidad de
agencias, que operan con base en pago por servicio.

« Tanto los Conceptos fundacionales como la Base organizativa de la NGP responden
al objetivo primordial que motivo su aparicion; la reduccion de costos.

Dicha tendencia de reformas fue ideada para la modificacion de modelos
tradicionales Weberianos, entonces ;Por qué ser aplicadas a Administraciones
Publicas que no poseian las caracteristicas propias de las burocracias
Weberianas, como el caso de los paises latinoamericanos?, la respuesta se
encuentra en la presion generada por organismos internacionales, tales como el
Fondo Monetario Internacional (FMI), el Banco Mundial (BM), el Organismo para la

Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), maniobrada bajo la tutela de las
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recomendaciones expuestas en el Consenso de Washington al cual se hara

referencia una vez que se expongan las ideas del nuevo institucionalismo.

1.3.- El Nuevo Institucionalismo.

Segun José Juan Sanchez Gonzalez el enfoque neoinstitucionalista “supone que
las instituciones influyen positiva o negativamente el desempefo global del
sistema, en la medida en que las instituciones son mas o menos eficientes para
generar un sistema de incentivos o desincentivos a los grupos sociales, lo que
permite establecer la posibilidad de un mayor grado de estabilidad econdmica,

politica y social” (Sanchez, 1998: 67).

La idea impregna una imperante influencia por parte de las instituciones publicas,
es decir a las pertenecientes al Estado. A pesar de que la palabra Estado es
utilizada deliberadamente con mucha frecuencia hoy dia, es necesario puntualizar
un significado concreto para efectos de que la investigacion no deje ningun cabo
suelto. “El Estado es una Institucion fundamental para la sociedad moderna.
Debido a que el Estado es una organizacion econdémica y, simultdneamente, una
estructura institucional generadora de reglas que impone a todos, que se sujeta a
ellas. En ese sentido, es una mas de las instituciones involucradas en la
economia, aunque ciertamente la mas decisiva. El papel del Estado no depende
s6lo de la légica de las reglas econdmicas, como es el caso de muchas
instituciones mercantiles, sino también de factores extraecondémicos” (Sanchez,
1998: 67).

Una vez definido el Estado como la Institucidn jerarquicamente mas elevada
dentro de una sociedad moderna, es menester subrayar su importancia, ya que
“es la unica organizacion con capacidad para secularizar y universalizar las reglas
que genera, y los individuos y grupos estan obligados a acatarlas” (Sanchez,
1998: 68). De la misma manera se reconoce que no es la unica Institucion y por
tanto “el Estado necesita para cumplir con sus funciones, un sector publico bien

desarrollado, moderno e influyente y un grupo gobernante con capacidad de
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gestion y poder politico de consenso. El desarrollo del sector publico requiere
tecnificacion y especializacién cada vez mayores; nuevas formas de hacer politica
desde el gobierno y desarrollo de las relaciones institucionales entre los sectores
publico y privado. El sector publico y sus instituciones han desemperado un papel
destacado en los paises de industrializacion tardia” (Sanchez, 1998: 69), los
paises latinoamericanos, son catalogados dentro de éstos ultimos, por lo que las
instituciones publicas juegan un papel imperante. Existe un amplio debate al
respecto del rumbo que deben adquirir las acciones del Estado, el papel que debe
desempenfiar con relacion al resto de las instituciones y la sociedad, a continuacién

se describen dos que se encuentran muy en boga.

En primer lugar encontramos al “enfoque neoliberal [que] asume la globalizacion
mundial como una exigencia de cambios en el papel del Estado y la apertura
comercial. Tiene como objetivos basicos: disminuir la intervencion publica a traveés
de la privatizacion y desregulacion, como medio para fortalecer las finanzas
publicas; una liberalizacion comercial, que revierta el proteccionismo estatal, para
elevar la competencia y disminuir las presiones inflacionarias [...] sus objetivos
son disminuir el peso y acortar las funciones del Estado y, como contrapartida,
aumentar en forma significativa los papeles de la sociedad y el mercado en el
sistema”(Sanchez, 1998: 69). “El enfoque neoliberal de la reforma del Estado,
tiene como punto de apoyo la concepcibn de que el Estado altera el
funcionamiento del mercado. De ahi que el proceso de desincorporacion de las
empresas publicas sea acompafiado de una orientacion privatizadora” (Sanchez,
1998: 71).

De manera paralela encontramos al enfoque neointervencionista: “[...] este
enfoque identifica a la reforma del Estado no como una reduccidn per se, sino mas
bien con su reestructuracion y su asignacion mas eficiente; la privatizaciéon de
empresas publicas seria selecta, con el propdsito de concentrar los esfuerzos
estatales en areas estratégicas. La liberalizacion comercial debe ser regulada y

gradual de acuerdo con la evolucion de la economia interna y de los socios
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comerciales. [...] Su objetivo es corregir las fallas del intervencionismo sin que
necesariamente disminuyan las funciones del Estado. El acento es colocado en
las posibilidades de autoreforma del Estado para refuncionalizarlo y acceder a una
nueva racionalidad publica. Aunque puede ocurrir un ajuste del Estado, se procura

conservar tanta presencia estatal como sea posible” (Sanchez, 1998: 71).

Podriamos ahondar en mas enfoques acerca del papel que debe adoptar la
Institucion imperante de la sociedad pero no es objeto de la investigacion, aunado
a ello, con los dos enfoques expuestos es suficiente para comprender que “las
politicas neoliberales no pueden aplicarse de manera general para cada pais, ya
que las estructuras [...] son diferentes y, sobre todo, dado que la expansién de la
intervencion estatal fue producto de la incapacidad del mercado de generar por si
mismo crecimiento econdmico y bienestar social” (Sanchez, 1998: 72). Con estas
bases podemos vislumbrar desde este punto del analisis el error al implantar
politicas neoliberales en paises con atrasos econdmicos y de consolidacién social,
tal como lo ocurrido con las recomendaciones emitidas por el Consenso de

Washington para ser implementadas en paises latinoamericanos.

1.4.- El Consenso de Washington.
El Consenso de Washington hace referencia a una conferencia auspiciada por el
Instituto de Economia Internacional en el afio de 1990 en Washington D.C.,
partiendo de la idea central de John Williamson. La conferencia se origind con un
discurso que localizaba a Latinoamérica dentro de una fase econdmica de
estancamiento, a la que era necesario proporcionarle ayuda. ;Cémo ayudar a los
paises latinoamericanos?, para ello se generé un listado de acciones que debian
realizar los paises estancados, el cual se reduce en los siguientes diez puntos
esenciales:

1. Disciplina Fiscal.

2. Priorizacién del gasto publico en educacion y salud.

3. Reforma tributaria.

4. Tasas de interés positivas determinadas por el mercado.
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Tipos de cambio competitivos.
Politicas comerciales liberales.
Apertura a la inversion extranjera.
Privatizacion (de empresas publicas).

Desregulacion (de los mercados).

= © © N O O

0. Proteccion de la propiedad privada (Javed y Perry, 1998: 17).

Los puntos que sintetizaron las opiniones expresadas dentro de la Conferencia
tomaron un rol de suma importancia, al grado de ser considerados como el
manifiesto moderno del neoliberalismo, por lo que pasaron de ser una simple lista
de recomendaciones para ayudar a los paises latinoamericanos que estaban
estancados, a ser una lista rigida e imperante de tareas a realizar respaldada por
organismos internacionales econdmicos, tales como el Fondo Monetario
Internacional (FMI), el Banco Mundial (BM) y el Organismo para la Cooperacion y
el Desarrollo Econdmico (OCDE), los cuales dictaminaban la expedicion de
créditos financieros condicionados al estricto apego de las medidas dictaminadas

por el Consenso de Washington.

A manera general, es posible observar que la lista de tareas resulta razonable en
cierta medida ya que el objetivo principal era frenar el gasto desmesurado del
gobierno reduciéndolo al maximo, mediante la optimizacion de los recursos
disponibles, con el fin de enfocar el gasto publico a sectores estratégicos como
son la salud y la educacién, para que paralelamente se aprovecharan las
oportunidades comerciales que figura la apertura comercial por medio de Tratados
de Libre Comercio (TLC). Vista desde este angulo, la lista parece una receta de
cocina apropiada para alcanzar los beneficios que proporcionan los procesos de
globalizacion, desafortunadamente tiene un grave defecto que no paso por la lupa
analitica de los ponentes participantes en la conferencia de Washington, puesto
que ignoraron el factor de pobreza existente en Latinoamérica, caracteristica que

automaticamente la colocd en desventaja en diversos sectores que van desde
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procesos productivos, hasta procesos de comercializacidn, transporte y vias de

comunicacion, por mencionar algunas ramas.

¢ Por qué una simple conferencia como el Consenso de Washington paso6 a ser un
hecho trascendental en las acciones de la reforma del Estado?, el Consenso
trascendié como documento directivo dentro de los procesos de la reforma del
Estado, no por la influencia politica de sus participantes, sino mas bien por ser un
estudio econdémico con respaldo cientifico, herramienta que las Instituciones
econdmicas internacionales necesitaban para generar un manifiesto politico
neoliberal, y de ese modo imponer sus planes en el resto del mundo. Lo que le
concierne a la presente investigacion, es el punto numero uno de las
recomendaciones numeradas por el Consenso de Washington, que atafie a la
disciplina fiscal referente con el Estado y sus instituciones, es decir a la funcion

publica, concepto que se desarrolla a continuacion.

1.5.- La Funcién publica.

El concepto de funcidon publica puede cooptar varios significados segun su
contexto, comenzaremos por referenciarlo de manera universal. El concepto de
funciéon publica utilizado en Espafa y la mayoria de los paises europeos, puede
ser equivalente al de servicio civil utilizado en paises anglosajones vy

latinoamericanos.

De acuerdo con Joan Prats (1995: 241-242) la funciéon publica es una “nocién
circunscrita al nucleo estratégico del Estado para la que el sistema de mérito
opera en su plenitud, como garantia institucional para la gobernabilidad de los
paises y que seria distinta del empleo publico nocién mas amplia, en cuyo interior
cabrian relaciones de empleo diferentes, mas proximas a las que se dan en el

ambito empresarial” (Martinez, 2003: 60).

En concreto ;Qué es la Funcién publica? Su significado depende de la

perspectiva desde donde se le aborde:
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Segun el criterio de la naturaleza de las normas, la funcidn publica seria aquella
parte del empleo publico regulada por normas de derecho publico, diferentes de
las leyes civiles o laborales que regulan el resto del trabajo por cuenta ajena en la

sociedad.

El criterio de la naturaleza de la relaciéon de empleo, entiende por funcién publica a
un sistema en el que los contenidos de dicha relacion estan establecidos
legalmente y administrados por el empleador publico, en buena medida, de forma

unilateral.

El criterio de la naturaleza de las funciones desempenadas, esquematiza la
funcién publica como un sistema de empleo propio de una parte de los empleados
publicos: aquellos que desempefian funciones conectadas con el ejercicio de
potestades publicas, a diferencia de otros cuyas funciones no les exigen tales

facultades.

Por ultimo el criterio del nivel de gobierno, expone la funcién publica como un
sistema que se aplica a los empleados del gobierno o administracién central, es
decir, excluyendo los otros niveles de gobierno: local y, en los Estados federales

compuestos, el de los Estados, regiones y comunidades intermedias.

Una vez expuestas tales perspectivas es facil entender que no necesariamente el
empleo publico es equivalente a funcidn publica, ya que solo sera asi cuando
exista un contexto institucional que garantice la existencia y preservacion de una
Administracion Publica profesional, o en palabras de Longo la funcién publica es
un “sistema de articulacion del empleo publico mediante el que determinados
paises garantizan, con enfoques, sistemas e instrumentos diversos, ciertos

elementos basicos para la existencia de administraciones publicas profesionales”.

Enseguida se comparte la vision de Jorge Valencia Sandoval cuando expresa que

la funcion publica debe ser adecuada a cada contexto de manera exclusiva, al
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afirmar que “la funcién publica debe ser programada de acuerdo con los objetivos
y metas nacionales, propiciando una real evaluacién del cumplimiento tanto
cuantitativo como cualitativo” (Uvalle, 1999: 117), lo cual responde a las
caracteristicas especificas que adopta la funcién publica dependiendo del contexto
en donde se encuentre. Es necesario mencionar la existencia de dos tipos de
funcidén publica o de servicio civil, uno abierto y uno cerrado, de los cuales se

ahondara mas adelante para no caer en confusiones.

1.6.- Del Management a la gobernanza.

El Nuevo Manejo Publico o New Public Management también conocido como
NGP, suscitado a partir de los 80°s al prescindir del Estado benefactor y ante la
consolidacion de la apertura comercial internacional que se consolida en los 90's
por medio de Tratados de Libre Comercio, es hoy en dia un modelo administrativo
que ha quedado corto en cuanto a su capacidad de respuesta referente a la
satisfaccion de las necesidades y cambios acelerados, concernientes a los
procesos globalizadores, lo que ha procurado espacios para una alternativa
“‘multifacética y plural, [que] busca la eficiencia adaptativa y exige flexibilidad,
experimentacion y aprendizaje por prueba y error” (Prats, 2005: 132) conocida
como gobernanza que alude “al gobierno interactivo, al gobierno emprendedor, al

gobierno socio o facilitador...”(Prats, 2005: 130).

Como ya se menciond, las Administraciones Publicas modernas evolucionaron de
manera exponencial a partir de la consolidacion del modelo burocratico
Weberiano, para posteriormente adoptar las formas propuestas por la NGP o New
Public Management, que actualmente transitan a un ambiente denominado
gobernanza, en otras palabras “de la burocracia como paradigma de la
racionalidad administrativa se pasé a la Nueva Gestién Publica y de ésta se esta
transitando a la gobernanza. [...] la gobernanza no pretende tener valor de
racionalidad universal, coexiste con la burocracia y la gerencia publica y tiene

formas de expresion extraordinariamente plurales” (Prats, 2005: 13).
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Prats (2005: 14) explica dicha transicion de la siguiente manera: “la insuficiente
conciencia de la importancia de las instituciones para el bienestar es lo que ha
propiciado una Nueva Gestion Publica demasiado centrada en la gestion
organizacional y en la relacién principal-agente, demasiado confiada en que los
resultados pueden medirse siempre, demasiado desconsiderada de Ila
horizontalidad y transversalidad de la mayoria de los asuntos publicos, demasiado
confiada en los instrumentos y técnicas de gestion y poco en las condiciones que
los hacen eficaces y eficientes, demasiado centrada en la eficiencia asignativa y
poco en la adaptativa y, sobre todo, demasiado ignorante del marco o entorno
institucional en el que actuan las organizaciones y los servidores publicos”, dicho
panorama de subestimacion o desconocimiento de las consecuencias generadas
por los procesos globalizadores, propicia que el modelo administrativo
concerniente a la NGP resulte insuficiente en relacion a la demanda de prestacion
de servicios y abastecimiento de bienes, ya que su capacidad de respuesta ha

sido segada por la exacerbada confianza depositada en sus técnicas de gestion.

‘La Nueva Gestion Pdudblica, la alta gestion publica es hoy esencialmente
interorganizacional y esto hace obsoletos a la mayoria de los programas de
formacion en direccion publica” (Prats, 2005: 24), por lo que el enfoque de
gobernanza resulta mas adaptativo debido a su flexibilidad en materia
administrativa, lo que engloba los procesos relacionados con las reformas de
segunda generacion, dirigidas a promover la flexibilidad, la discrecionalidad y
orientacion de resultados, sin embargo “los nuevos controles de gestion por
resultados no acaban de implantarse y también tienen sus limites; este contexto
dispara las posibilidades de corrupcion y no garantiza la buena gestion; como
estos procesos coinciden con los de expansion de la democratizacion, las
demandas por nuevos arreglos institucionales que aseguren la transparencia, el
control y la responsabilidad de los politicos y gestores se disparan” (Prats, 2005:
23), factor que explica el hecho de que las “organizaciones administrativas se

diversifican en su disefio estructural, en sus tecnologias, metodologias vy
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competencias de su personal. Ya no son reductibles ni a un solo modelo de buena

gestion ni a un solo régimen juridico-administrativo” (Prats, 2005: 24).

‘Los nuevos desafios [de las administraciones publicas contemporaneas]
proceden fundamentalmente de los procesos en curso de globalizacion y
transicion a la sociedad del conocimiento” (Prats, 2005: 38), en razén de tales
desafios, las Administraciones Publicas deben prestar flexibilidad y pluralidad en
las técnicas de funcionamiento y operatividad que manejan y optar por desarrollar
el ambiente complementario que consolida la gobernanza. No obstante es
necesario aclarar que la gobernanza no suplira ni a las burocracias Weberianas, ni
los procedimientos de la NGP, ya que aun existen escenarios donde no se han
consolidado de manera homogénea ni burocracias racionales ni objetivas, asi
mismo los nuevos controles de gestidn por resultados no han terminado su
implementacion, por lo que la gobernanza requerida para responder a las
transformaciones globalizadoras debe convivir tanto con procedimientos como con
técnicas de gestion de ambos modelos de Administracion Publica. “En otras
palabras, es necesario construir o evolucionar hacia modelos organizativos que,
sin renunciar a los valores representados por la legalidad [enmarcados en los
modelos Weberianos], asuman y traten de poner remedio a sus disfunciones
mediante la introduccidn de valores, comportamientos y sistemas gerenciales en
las Administraciones Publicas” (Prats, 2005: 104).

Es importante resaltar la realidad latinoamericana en la que se presenta el
contexto mexicano, donde las “burocracias [son] altamente imperfectas [...], a las
que Max Weber llamaria burocracias patrimoniales o con escasos elementos de
racionalidad” (Prats, 2005: 106), por lo que “las reformas administrativas en
Ameérica Latina debian orientarse, prioritariamente, a la creacion de verdaderas
burocracias Weberianas, como elemento imprescindible en la construccién del
Estado democratico de Derecho” (Prats, 2005: 107), desafortunadamente “se
decidid ir por otros caminos: una vez se creyd haber provisto de seguridad juridica

mediante los sistemas regulatorios a los grandes inversionistas privados
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extranjeros que apostaron por las privatizaciones, se mantuvo el régimen de no
seguridad juridica inherente a las burocracias patrimoniales —Ilo que produjo
fendbmenos que se mueven entre el capitalismo de camarilla y la informalidad
econdmica— y se prometid (nuevamente como en tiempos del despotismo
ilustrado) que se «racionalizaria» la administracion patrimonial. Ahi estaba la

nueva gestidon publica para legitimar la operacién” (Prats, 2005: 107).

Dado a estas circunstancias Prats (2005: 108) hace alusién respecto a lo que

necesitan las burocracias latinoamericanas:

“a) [...] para el desarrollo latinoamericano la mayor urgencia de reforma administrativa
todavia es la creacion de verdaderas burocracias capaces de asumir eficazmente las
funciones exclusivas del Estado en un marco de seguridad juridica;

b) que para el desempefo de las funciones exclusivas del Estado el sistema de
gestion mas racional —aunque sea so6lo como third best— continta siendo la
Administracion burocratica, aunque redescubierta y reinventada;

c) que el ambito propio de la revolucion gerencial se encuentra principalmente en el
ambito de la provision directa de bienes y servicios publicos, que hoy es el espacio
publico cuantitativamente mayor, pero que no se incluye en las funciones exclusivas
del Estado, cualitativamente mas importantes;

d) que la revolucion gerencial publica no es nunca una mera traslacion de las técnicas
y cultura del sector privado, ya que debe resolver problemas genuinamente “publicos”
como son la dificultad del monitoreo de las relaciones entre financiamiento y provisién
de servicios, las dificultades en la medicidn y control de resultados, la problematicidad
inherente a los cuasimercados o mercados planificados vy, finalmente, los impactos de
la informacién y participacion ciudadana”.

En conclusion, la prioridad en México debe ser la consolidacién de burocracias de
caracteristicas Weberianas, a fin de racionalizar la administracion patrimonial por
medio de técnicas optimizadoras que pueden incluirse o no dentro de la NGP para
consolidar un nuevo institucionalismo, lo que permitiria establecer la posibilidad de
un mayor grado de estabilidad econdmica, politica y social, impregnandolo de la
flexibilidad y capacidad de adaptacién que conlleva la gobernanza para poder

responder a los nuevos retos ocasionados por los procesos globalizadores.
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1.7.- Objetivos de la profesionalizacion de los servidores publicos.
“Todos los servicios civiles se estructuran sobre la base de por lo menos tres

valores esenciales: el mérito, la igualdad y la estabilidad” (Dussage, 2005).

Profesionalizar a los servidores publicos va mas alla de cooptar y capacitar al
personal que necesitan las Administraciones Publicas, ya que implica un cambio
estructural de gran amplitud, comprendiendo que el simple hecho de contar con
servidores publicos depositarios del listado de conocimientos mas amplio no es
sinonimo de poseer el personal mejor capacitado. La profesionalizacion debe
incluir una formacion que trascienda tanto a los pensamientos como a las metas
individuales, pues “el verdadero cambio es aquel que consigue penetrar en las
mentes de los individuos y trasladarse a sus conductas” (Longo, 2004: 16), las
cuales deben generar un legado dentro de las instituciones que propicie una
cultura ética que imposibilite algun dafio interorganizacional, que podria
exteriorizarse posteriormente, aun a pesar de las coyunturas producidas en las

arenas politicas y socioecondémicas.

La profesionalizacion de los servidores publicos consiste en proporcionar personal
adecuado a las Administraciones Publicas y sus gobiernos, para la realizacion de
sus funciones, con el objetivo de impulsar el desarrollo de la funcién publica para

beneficio de la sociedad.

Los objetivos basicos del servicio civil localizan su génesis en el Articulo 26 de la
Declaracion de los Derechos del Hombre y del Ciudadano, votada por la
Convencién nacional francesa el 23 de junio de 1793 y puesta a la cabeza de la
Constitucion francesa del 24 de junio de 1793, el cual versa de la siguiente
manera: “ART. 26. Una parte del pueblo no puede ejercer el poder del pueblo
entero; pero cada seccion del soberano congregada debe gozar del derecho de
expresar su voluntad con entera libertad” (del Veccho, 1957: 106-107).
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Dicho articulo hace referencia a la conceptualizacion de un Estado incluyente,
tanto participativo como democratico, en el cual se desfragmenta el ejercicio del
poder soberano con el fin de evitar arbitrariedades, injusticias, asi como
salvaguardar la seguridad juridica de la poblacion, que consolide un Estado de
derecho enfocado en una eficacia politica participativa conocida como politica

publica, que exprese la voluntad soberana que emana del pueblo.

Una vez mencionados sus objetivos, es necesario exponer la estructura y el
funcionamiento del servicio civil, puesto que poseen caracteristicas especificas
dependiendo del contexto de Administracién Publica donde se desarrolle, ya sea
burocratico o postburocratico. Debido a esto, tanto las estructuras como el
funcionamiento del servicio civil poseen caracteristicas personificadas en cada
pais, en las cuales se pueden observar patrones similares. Por lo pronto es
imperante iniciar con un analisis del contexto de los modelos burocraticos y
postburocraticos. Las diferencias entre el modelo burocratico y postburocratico se
exponen en el Cuadro 1 a continuacion (Michel Barzelay, 1998: 47; citado en
Martinez, 2003: 45).
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Cuadro 1
DIFERENCIAS ENTRE EL MODELO BUROCRATICO Y POSTBUROCRATICO.

MODELO BUROCRATICO.

MODELO POSTBUROCRATICO.

Se enfoca en sus propias necesidades y
perspectivas.

Se enfoca a las necesidades y perspectivas
del cliente.

Se enfoca sobre las funciones y
responsabilidades de sus partes.

Se enfoca a la capacidad del conjunto de la
organizacion para que funcione como equipo.

Se define asimismo tanto por la cantidad
de recursos que éste controla como por
las areas que este desempefia.

Se define asimismo por los resultados que
éste alcanza para sus clientes.

Controla costos.

Crea valor neto de costos.

Se enclava en la rutina.

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

Lucha por su territorio.

Compite por los negocios.

Insiste en seguir en sus procedimientos
estandarizados.

Se construye de la eleccion al interior de sus
sistemas de operacioén atendiendo a un
propdsito.

Establece planes y politicas.

Engrana una comunicacion de dos vias con
sus clientes para revisar y evaluar la
estrategia de sus operaciones.

Divide el trabajo de pensar en el hacer.

Delega primero en sus empleados el criterio
para hacer opiniones acerca de cémo mejorar
el servicio y la importancia del cliente.

Fuente: Elaboracion propia con base en Martinez, 2003: 45.

Las diferencias entre un modelo y otro, abren paso a dos paradigmas de ideas,

diferenciadas en el Cuadro 2 como se muestra a continuacién (Barzelay,

1998:177, citado en Martinez, 2003: 46).
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Cuadro 2
DIFERENCIAS ENTRE EL PARADIGMA BUROCRATICO Y POSTBUROCRATICO.

PARADIGMA BUROCRATICO. PARADIGMA POSTBUROCRATICO
Interés publico. Resultados que valoran los ciudadanos.
Eficiencia. Calidad y valor.
Administracion. Produccion.
Control. Lograr el apego a las normas.
Especificar funciones, autoridad y Identificar misién, servicios, clientes y
estructura. resultados.

Entregar valor.

Justificar costos. Construir la rendicion de cuentas.

Implantar responsabilidad. Fortalecer las relaciones de trabajo.
Entender y aplicar normas.

Seguir reglas y procedimientos. Identificar y resolver los problemas.
Mejorar continuamente los procesos.
Separar el servicio del control.

Operar sistemas administrativos. Lograr el apoyo para las normas.
Ampliar las opciones del cliente.
Alentar la accion colectiva.
Ofrecer incentivos.
Evaluar y analizar resultados.
Enriquecer la retroalimentacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Martinez, 2003: 46.

Una vez descrito el contexto burocratico y postburocratico en el que se desarrollan
los servicios civiles, es posible proceder con la descripcion de su génesis, asi

como con su rango de alcance.

1.8.- La génesis y los alcances del servicio civil.

“El origen histoérico del Servicio Civil se situa en el transito del Estado Patrimonial
al Estado Constitucional, en el que el empleado publico pasa de ser un servidor
personal de la Corona a ser un servidor del Estado, entendiendo a este ultimo

como un ente impersonal sujeto al imperio de la ley” (Villarroel, 2005: 15).
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Posiblemente existen opiniones alternas que vislumbran antecedentes mucho mas
remotos de la génesis del servicio civil de carrera, pero no es objeto de estudio el
indagar sobre sus origenes, por esta razon comenzaremos a partir del 26 de
agosto de 1789 con la Declaracién de los Derechos del Hombre y el Ciudadano
donde se proclama la igualdad de todos los ciudadanos para ser admitidos a toda
clase de dignidades, puestos y empleos publicos segun su capacidad y sin otra

distincion que la de sus virtudes y talentos.

La génesis del servicio civil de carrera esta relacionada con la produccion historica
de cinco fendmenos: 1) La separacién de lo publico y lo privado; 2) La separacion
de lo politico y lo administrativo; 3) El desarrollo de la responsabilidad individual; 4)
La seguridad en el empleo condicionada al rendimiento y; 5) La selecciéon por
mérito e igualdad. Del mismo modo segun el contexto del que se trate, se adopta
un concepto distinto para hacer referencia al servicio civil, dicha diferenciacion

conceptual sera tratada a continuacion.

1.9.- Puntualizacion de conceptos: servicio civil de carrera; servicio civil de
empleo; y funcién publica.

En el contexto de la Administracion Publica Mexicana, no se expresa una
distincion conceptual entre servicio civil de carrera, servicio civil de empleo y
funcién publica®. La LSPCAPF hace referencia al conjunto de las tres instituciones
mencionadas con el termino de servicio profesional de carrera (SPC), una
conceptualizacion adecuada légicamente hablando, ya que el término hace
referencia al mecanismo que garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso
a la funcién publica con base en el mérito, con el fin de impulsar el desarrollo de la
funcién publica para beneficio de la sociedad. A pesar de que es factible en el
contexto mexicano utilizar el SPC como marco conceptual contenedor tanto del
servicio civii de empleo como el de carrera y de funcion publica,

internacionalmente el término es conceptualmente impreciso.

5 . es . ™
Concepto descrito en el apartado 1.5, como una concepcidn inherente al contexto donde sea utilizado, por
lo que es necesario explicarlo mas detalladamente.
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Debido a esta variabilidad de contextos conceptuales, es necesario plasmar la
idea de cada sistema de servicio civil ya sea de empleo, de carrera, o el de funcién
publica, para poder comprender sus similitudes, diferencias y por tanto el s Por qué

se utilizan como equivalentes u homologos?

Es importante hacer mencion que la siguiente puntualizacion de conceptos no
pretende englobar ni mucho menos encasillar a los sistemas de servicio civil
existentes bajo ninguna nomenclatura, ya sea con una etiqueta de sistema cerrado
o abierto, puesto que las conceptualizaciones que se tomaran como referencia,
son modelos ideales que parten de la idea de burocracia Weberiana. Lo que se
pretende es generar un marco de caracteristicas, principios y diferencias comunes
que propicie elementos suficientes para realizar un estudio comparativo de cada

SSCC que se sometera a analisis.

De igual manera, es necesario puntualizar el significado que se le atribuye a la
palabra modelo y sistema. Modelo (del italiano modello) lo comprenderemos como
un ejemplo a imitar, arquetipo o patrén de disefio, el cual tiende a ser cerrado,
rigido y poco o nada flexible para ser modificado, transformado o cambiado.
Sistema (del latin systema) sera comprendido como un modulo ordenado de
elementos que se encuentran interrelacionados y que interactuan entre si,
concepto utilizado tanto para definir a un conjunto de conceptos como a objetos
reales dotados de organizacion, los sistemas a diferencia de los modelos son

flexibles en cuanto a posibles transformaciones o cambios.
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1.9.1.- El servicio civil de carrera.

Los sistemas de servicio civil de carrera también conocidos con el nhombre de

sistemas de servicio civil cerrados, responden a siete aspectos generales que los

caracterizan segun Dussage Laguna (2005), los cuales pueden ser apreciados en

el siguiente listado:

1)

3)

5)

6)

Se encuentran en paises donde las actividades estatales tienen mayor relevancia que
las actividades del sector privado. Los funcionarios publicos de carrera son vistos
como “funcionarios de Estado”, diferenciandose de los empleados del sector privado.

Se tiene por entendido que un trabajo en la funcioén publica implica trabajar alli de por
vida (existencia de una inamovilidad de personal). Las aspiraciones del personal son
generar una “carrera” profesional ascendente dentro del servicio civil.

El ingreso de nuevos funcionarios publicos se realiza generalmente en los niveles
iniciales de las estructuras organizacionales, mientras que los puestos de jerarquias
medias o superiores se encuentras “cerrados” para aspirantes externos.

Los procesos de reclutamiento y seleccion tienden a basarse en los elementos
siguientes: Los aspirantes deben contar con un nivel educativo especifico. El ingreso
al servicio civil sera por concurso publico. La experiencia laboral del sector privado no
toma relevancia.

Los aspirantes compiten por un puesto no especifico, existente dentro de un grupo,
clase o cuerpo de funcionarios que integran las organizaciones.

Los sistemas de promocién se determinan en cada estructura particular dependiendo
del grupo, clase o cuerpo que se trate.

Los sistemas de promocién son estrictamente escalonados, solo con el tiempo los
funcionarios publicos pueden ascender a la cuspide jerarquica organizacional.

Para esquematizar las caracteristicas mencionadas Dussage expone una figura

piramidal, la cual representa las modalidades de ingreso y promocion en los

servicios civiles de carrera. La Figura 1 se basa en la piramide expuesta en la obra

de Dussage, con algunas modificaciones propias.
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Figura 1
MODALIDAD DE INGRESO Y PROMOCION EN LOS SERVICIOS CIVILES DE

CARRERA.
a ‘I
' )

t .

Cuspide ) .
Niveles jerarquica. Niveles C(_arrados
jerarquicos _—> para aspirantes

escalonados A externos
: I

) -
t
Ascenso por Ascenso por )
carrera. carrera. i

Grupo, clase, o
cuerpo especializado

Grupo, clase, o Grupo, clase, o
cuerpo especializado cuerpo especializado

T T T T

Ingreso en los niveles jerarquicos iniciales.

Fuente: Elaboracion propia con base en Dussage, 2005.

Siguiendo la linea discursiva de la obra de Dussage, se visualizan cuatro ventajas

y cuatro desventajas dentro de los SSCC, los cuales se sintetizan en el Cuadro 3.
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Cuadro3
VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

VENTAJAS DE LOS SISTEMAS
DE SERVICIO CIVIL DE
CARRERA.

DESVENTAJAS DE LOS SISTEMAS
DE SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

1 Desarrollan un espiritu de identidad

El sistema de promocion basado en la
antigliedad laboral genera conformismo.

2 Ofrece una perspectiva clara de
desarrollo profesional.

El potencial intelectual o directivo
destacado debe esperar para ascender.

3 El ascenso escalonado permite la
formacion de funcionarios
experimentados.

Se dificulta la contratacion de personal
exterior con altos conocimientos y
experiencia, debido a que no estan
dispuestos a iniciar de los puestos

jerarquicos iniciales.

4 | La lealtad y experiencias acumuladas
sSe premian con promociones.

La obtencion de ideas innovadoras se
dificulta debido a la limitada accesibilidad
de personal nuevo en los niveles medios

y superiores.

Fuente: Elaboracion propia con base en Dussage, 2005.

1.9.2.- Servicio civil de empleo.

Los sistemas de servicio civil de empleo o puesto, también conocidos con el

nombre de sistemas de servicio civil abiertos, no son la antitesis de los sistemas

de servicio civil de carrera, pero poseen caracteristicas exclusivas, de las cuales

resaltan seis aspectos basicos (Dussage, 2005):

1) Se encuentran en paises donde las actividades estatales no tienen mayor relevancia
que las actividades del sector privado. El concepto de “funcionario de Estado”
dificilmente es diferenciado y se utiliza el término “empleado publico”, el cual cuenta
con caracteristicas muy similares a los empleados del sector privado.

2) Es muy comun que los empleados busquen la alternancia laboral del sector publico al

privado y viceversa.

3) El ingreso se realiza bajo la busqueda de la persona adecuada para el “empleo”

adecuado.

4) Los “empleados” de nuevo ingreso pueden acceder a puestos de cualquier nivel
jerarquico, ya que los puestos vacantes estan “abiertos” a concurso publico general.

5) Los procesos de reclutamiento se enfocan mas en las habilidades y conocimientos
especificos que en los grados educativos. La experiencia laboral del sector privado
adquiere relevancia considerable para la eleccion del personal.
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6) Las promociones se otorgan por concurso sin darle una relevancia determinante a la
antigledad, la cual solo es promocionada con incentivos y reconocimientos tanto
econdmicos como simbdlicos.

Para esquematizar las caracteristicas mencionadas Dussage expone una figura
piramidal similar a la Figura 1, la cual representa las modalidades de ingreso y
promocion en los servicios civiles de empleo. La Figura 2 se basa en dicha

piramide, con algunas modificaciones propias.

Figura 2
MODALIDAD DE INGRESO Y PROMOCION EN LOS SERVICIOS CIVILES DE
EMPLEO.

Inareso a un puesto

Cuspide

Niveles jerarquica Niveles abiertos
jerarquicos para aspirantes
escalonados. N\ externos

Ascenso por

| Ingreso a un puesto concurso

VAN Ascenso por A
| Ingreso a un puesto especifico CONCUrso SCeNso por
concurso
| AN
Ingreso a un puesto Ascenso por Ascenso por
concurso concurso

Fuente: Elaboracion propia con base en Dussage, 2005.

Del mismo modo que en el sistema de servicio civil de carrera, Dussage ofrece
una serie de cuatro ventajas y desventajas generales que sobresalen dentro de los

sistemas de servicio civil de empleo, sintetizadas en el Cuadro 4.
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Cuadro 4
VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL DE EMPLEO.

VENTAJAS DE LOS SISTEMAS DE
SERVICIO CIVIL DE EMPLEO.

DESVENTAJAS DE LOS SISTEMAS
DE SERVICIO CIVIL DE EMPLEO.

1 Resulta mas facil dotar de ideas
innovadoras a los puestos medios y
superiores, debido al ingreso abierto en
cualquier nivel jerarquico
organizacional.

Es mas dificil consolidar una identidad
organizacional, debido a la mas constante
entrada de personal nuevo en todos los
niveles de la organizacion.

2 | Gracias al sistema de ingreso abierto es
posible atraer personal mas
especializado, con conocimientos
tedricos y empiricos profesionalmente
mas adecuados a cada puesto.

Debido a los procesos de ingreso, los
procesos de induccion de los nuevos
empleados tienden a ser mas
prolongados.

3 Se presta la oportunidad para
empleados con capacidades
intelectuales y/o gerenciales

potencialmente elevadas, para poder

saltarse niveles promocionales dentro
de la jerarquia organizacional, y que
puedan acceder a los niveles mas
elevados, sin pasar por los niveles
medios.

Los empleados no tienen una visién de
desarrollo profesional clara, debido a que
los ascensos estan sujetos a concursos.

4 La evaluacién de méritos personales
tiene mayor relevancia que la
antigiedad en cuanto a la promocion y
ascensos jerarquicos.

Los ingresos de personal externo en
puestos jerarquicamente elevados,
generan una desconfianza de parte de los
empleados ya pertenecientes a las
organizaciones debido a las limitaciones
que representan para su desarrollo
profesional.

Fuente: Elaboracion propia con base en Dussage, 2005.

El Cuadro 5 puntualiza las caracteristicas mas contrastantes entre ambos

sistemas de servicio civil.
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Cuadro 5
CARACTERISTICAS CONTRASTANTES ENTRE EL SISTEMA DE SERVICIO CIVIL
CERRADO Y ABIERTO.

SERVICIO CIVIL DE CARRERA SISTEMAS DE EMPLEO (ABIERTO).
(CERRADO).
e |Ingreso en los niveles bajos (solo | ¢ Necesidades de personal a corto plazo.
externo). e Reclutamiento para un puesto
e Promocion por méritos (de manera especifico (interno y externo).
interna). e No movilizacion (ni  vertical ni
e Sistema de cuerpos (aéreas de cuerpos horizontalmente) a menos que compita
especificas). nuevamente por medio de las
e Responde a wuna coordinaciéon convocatorias.
interna y cohesion. e Existe una capacidad de respuesta
e Se generan grupos, areas Yy/o e:strec.h.amente ligada a las presiones
cuerpos de trabajo especializados. diversificadoras.

Fuente: Elaboracion propia con base en Dussage, 2005.

A los sistemas de servicio civil de carrera y empleo, se les asocia con dos

modelos: el modelo de interés publico y el Rechtstaat.

X/
L X4

El modelo de interés publico, se caracteriza porque el Estado funge como la
accién que lleva a cabo los procesos de gobierno y las acciones se deciden por
medio de consenso, paralelamente sus instituciones se encuentran
impregnadas de los valores de: imparcialidad; transparencia; flexibilidad vy;
pragmatismo, principalmente. Dentro de este modelo el servidor publico es
considerado como un simple ciudadano, que cuenta con una capacitaciéon

multidisciplinaria.

En el modelo de Rechtstaat, el Estado funge como fuerza integradora central de
la sociedad, del mismo modo, es el encargado de elaborar leyes, las cuales se
aplican por medio de la coercidn necesaria. Sus instituciones se impregnan
principalmente de tres valores: seguridad juridica; respeto del procedente; y la
equidad ante la ley. El servidor publico es visto bajo la concepcién de
funcionario, al cual se le enviste con potestades a través del derecho, por lo que

conforma una clase o casta especial.

56




Es necesario recalcar que tanto los sistemas como los modelos que se acaban de
describir son ideales, por lo que ningun sistema de servicio civil es 100% puro, es
decir, ninguno posee caracteristicas de un solo sistema o modelo, en su mayoria
se presentan sistemas mixtos, con caracteristicas tanto de sistemas cerrados
como abiertos, incrustados en modelos de interés publico o de Rechtstaat,
depende del contexto particular donde sera desarrollado, lo cual propicia la
formacion de caracteristicas especificas que se adecuan dependiendo de la
realidad existente dentro de cada pais. Debido a esta situacién, es menester
observar los sistemas de servicio civil de los paises mas destacados en la materia,
asi como de los paises que poseen un contexto similar a la realidad mexicana. En
el siguiente capitulo se realiza un analisis comparativo de algunos sistemas de

servicio civil, con la finalidad de realizar un estudio comparado posteriormente.

1.9.3.- La funcioén publica, como sindnimo de servicio civil.

Durante el desarrollo de la presente investigacion se ha hecho referencia al
concepto de funcion publica como un sinénimo del servicio civil, debido a que
diversos autores y contextos internacionales lo manejan de manera conexa,
concerniente al manejo de los recursos humanos, dentro del nucleo estratégico del
Estado donde el sistema de mérito opera a plenitud, por lo que este apartado tiene

por objetivo puntualizar algunas diferencias entre servicio civil y funcion publica.

En el apartado 1.5 del presente trabajo se hizo alusion al concepto de funcion
publica, referenciandolo como una etapa en la mejora de la Administracion
Publica, que debe ser adecuada al contexto especifico donde se pretenda colocar
en marcha, pasando a comprenderla como el accionar del Estado, que trasciende
mas alla de la Administracién Publica, ya que arriba dentro de cada divisién de los

poderes, asi como en todos los niveles que lo conforman.

Para efectos de la presente investigacion, el concepto de funcion publica se
comprendera como un equivalente al concepto de servicio civil, a continuacion se

abordan las razones que propiciaron dicha equivalencia conceptual.
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La diferenciacion radica en que cada término posee un origen contextual diferente,
mientras que la razdén que tornd hacia su equivalencia radica en su practica, la
cual alude a los servidores publicos que forman cierta carrera administrativa,
investidos de potestades, donde el derecho es el eje central de todos los procesos
de dicha carrera, por lo que se habla de un régimen estatutario propio, diferente al

que se aplica al empleo laboral comun.

La concepcion de funcion publica como equivalente al servicio civil proviene de las
sobresalientes escuelas de Francia, encargadas de formar elites de funcionarios
poseedores de un sentido de servicio racional y desinteresado con el Estado. El
modelo francés se aborda detalladamente en el apartado 1.10.1.2. El término
funcién publica se origina de la concepciéon francesa fonction publique, donde
aplica como servicio civil, concepto que posteriormente adoptaron otros paises

como Espaia, Argentina y Bolivia, por mencionar algunos.

El uso indistinto de las terminologias de servicio civil y funcion publica encuentra
justificaciéon en su desarrollo conceptual inmerso en la realidad francesa, asi como
en la influencia que significo en otros paises que optaron por implementar un
modelo de profesionalizacion de servidores publicos, razén por la cual es
adecuado referirse de a dichos modelos como sistemas de servicio civil o de
funcién publica. La diferenciaciéon de dichos conceptos es referencial al contexto
de su procedencia, mientras que la concepcion de funcion publica proviene de
Francia, la de servicio civil procede de Inglaterra, donde en un principio ambas
funcionaron dentro de un margen de sistema cerrado (expuesto en el apartado
1.9.1), pero con el paso del tiempo se han modificado respecto a las necesidades
inherentes a la modernizacion de las sociedades. Una vez puntualizada la
equivalencia entre funcion publica y servicio civil es posible desarrollar a detalle

algunos modelos y sistemas referentes.
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1.10.- Referencias internacionales de funcién publica, de servicio civil de
carrera y de empleo.

El apartado anterior intenta simplificar tanto la funcionalidad como la estructura de
cada tipo de sistema de servicio civil y de funciéon publica, por lo que resulta
necesario dar una vision mas detallada del disefio individual de cada tipo de
sistema o modelo. El presente apartado ofrece algunas referencias empiricas
internacionales de funciéon publica que han fructificado en la materia, con la
finalidad de identificar las similitudes y diferencias existentes con la finalidad de

poder realizar un analisis comparativo.

Es preciso mencionar que no se pretende proponer que las acciones que han
obtenido resultados exitosos sean copiadas a pie de letra, el objetivo de analizar
experiencias internacionales es distinguir caracteristicas exclusivas tanto
estructurales-funcionales como contextuales, para poder aprender de sus éxitos,
errores, vicios, virtudes, complicaciones y limitantes, con la finalidad de cooptar
elementos necesarios que contribuyan a idear un servicio civil adecuado para la
situacion especifica de la burocracia mexicana. Lo preferible es contribuir a la
consolidacion de un sistema de servicio civil en México con caracteristicas

acordes al contexto actual en el que se encuentra inmerso.

En primer lugar se analizan los paises que poseen un servicio civil tanto mas
estables como aquellos con mayor experiencia: Alemania, Francia y Espana.
Posteriormente se analizan experiencias latinoamericanas, cuyas caracteristicas
contextuales son mas similares a las mexicanas, tales como: Chile, Argentina,
Colombia y Bolivia. Finalmente se presenta una descripcion de los sistemas
anglosajones de mayor renombre en la materia: Gran Bretafia (Reino Unido-

Inglaterra), Estados Unidos de América (EEUU) y Nueva Zelanda.
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1.10.1.- Algunas experiencias europeas.

Los paises europeos presentan modelos de funcidén publica heterogéneos, aun a
pesar de su cercania territorial, debido a su historia politica y coyuntural. Una
caracteristica comun es el impacto que ocasionaron los dos conflictos bélicos de
talla mundial, los cuales como se analizara a continuacion, representaron un

obstaculo mayusculo en la consolidacién de sus modelos de funcién publica.

1.10.1.1.- El modelo de funcién publica aleman.

Primero que nada es necesario aclarar que en Alemania se utiliza el término de
funcién publica cuando se habla de sistemas de profesionalizacién de la
burocracia, posteriormente es necesario identificar el significado que toma la
funcién publica en Alemania: “Es el conjunto de normas juridicas que regulan las
relaciones de servicio y las relaciones laborales de las personas que laboran en
ella [...] La funcion Publica tiene como cometido desempenar eficaz vy
competentemente las tareas de caracter publico [...] consagrandose al bien
comun.”(Uvalle, 2000: 102).

La profesionalizacion de la funcion publica en Alemania remonta sus origenes a la
estructuracion de la Ley General Prusiana en el afio de 1794, la cual puede ser
considerada como el equivalente a una Constituciéon, dentro de la cual fueron
plasmados los derechos y obligaciones de los servidores reales, catalogandolos
como funcionarios, asi mismo se enmarcaron las relaciones laborales
relacionadas con el Estado dentro del Derecho Publico. Conforme ha ido
evolucionando el marco juridico aleman en la materia, se consolidaron principios
tradicionales que conforman las bases de la funcién publica alemana:

e La garantia de la instruccion de la funcion publica como tal; la regulacién unilateral
por ley de “status” y retribuciones, ademas de contratos individuales unilaterales
de derecho publico; algunas restricciones de derechos basicos (derecho de
huelga, derecho de proteccion de la propia vida: policia).

e La proteccién y apoyo del Estado, lo que ocasiona que las pensiones y la
asistencia sanitaria de los funcionarios se financian con impuestos (frente al
sistema de seguridad social de empleados publicos).

e La obligacién del funcionario de dedicar “al Estado” toda su capacidad de trabajo,

de ser politicamente leal a la Constitucion y observar neutralidad politica en el
desempefio de su cargo.
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e El sistema de carrera (frente a la cobertura de puestos por empleados) y la
condicion vitalicia de funcionario, el principio del mérito en la seleccién y la
promocion (Uvalle, 2000: 95).

Para 1945 finaliza la segunda guerra mundial, lo que da comienzo al
restablecimiento de wuna figura de Estado republicano en la estructura
gubernamental alemana, la cual acrecent6 innovaciones en la profesionalizacion
de la funciéon publica, principalmente dentro de los procesos de ingreso,
capacitacién y formacion. Antes de ahondar en las caracteristicas especificas del
modelo aleman es necesario identificar su forma de Gobierno, asi como su

estructura funcional.

Forma del Gobierno aleman.

Actualmente el Gobierno aleman es wuna republica federal, democratica,

representativa y parlamentaria, la cual opera bajo una figura constitucional

conocida como Grundgesetz o ley fundamental. Su estructura funcional consiste

de las siguientes figuras:
« El Bundesprasident o Presidente Federal: Juega el papel de Jefe de Estado,
es elegido por la Asamblea Federal compuesta por Diputados de la
Bundestag y un numero igual de delegados elegidos por los Parlamentos
estatales. El Presidente es el representante legal internacionalmente,
también le corresponde el nombramiento de: los Jueces Federales; los
funcionarios federales y; a los oficiales y suboficiales de las fuerzas
armadas. Tiene las siguientes facultades: promulgar leyes en el Boletin
Oficial del Estado (BOF); propone al Bundestag, al candidato a Canciller
Federal y a los Ministros Federales (estos ultimos propuestos anteriormente
por el Canciller Federal). Sus funciones son de naturaleza representativa,
con el objetivo de equilibrar los poderes Federales y aderezarles neutralidad.

+ El Bundeskanzler o Canciller Federal: Es el titular del Poder Ejecutivo y
juega el papel de Jefe de Gobierno. Posee las siguientes facultades: preside
las reuniones del Gabinete, propone a los Ministros Federales y determina el

numero necesario de Ministros para el Gabinete.
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« El Parlamento se constituye por: El Bundestag o Dieta Federal y por el
Bundesrat o Consejo Federal, el primero es el representante del pueblo,
elegido democraticamente de forma directa por un periodo de cuatro afios
de funciones las cuales son: la eleccion del Bundeskanzler o Canciller
Federal; la elaboracién de leyes asi como; propiciar el equilibrio de los
poderes federales; mientras que en el Bundesrat se encuentran los
representantes de los Estados Federados (16) que al mismo tiempo son
miembros de los Gabinetes de Estado. Cada Estado Federado elige,

nombra y remueve a sus representantes dentro del Bundesrat.

Caracteristicas de la funcién publica alemana.

La funcion publica es de caracter tradicional a pesar de respaldarse por
documentos juridicos como; el Articulo 33-2 de la Grundgesetz o el Estatuto Legal
del Servicio Publico en Alemania, asi mismo posee las siguientes bases y
principios: “derecho publico; servicio y fidelidad; principio de profesion, [es decir
que] la Funcién Publica es profesional; principio de la carrera (es decir, que se
divide en carreras o cuerpos); principio del mérito; garantia de retribucion y
prestaciones; inviolabilidad de derechos adquiridos; independencia partidista;
libertad de opinion y asociacion y; derecho a una representacion funcionarial.”
(Uvalle, 2000: 98).

El sistema de ingreso, formacién, capacitacion y desarrollo profesional de la
funcion publica alemana.

El Ingreso a la funcion publica esta supeditado a los principios del mérito e
igualdad de oportunidades, donde tanto la idoneidad, la capacidad como la labor
profesional toman un papel imperante para los procesos selectivos consistentes
en concursos, examenes Yy entrevistas. En Alemania existen escuelas de
formacion de funcionarios publicos, las cuales se encargan de proporcionar la
mayoria de los cuadros de recursos humanos que se requieren para el
funcionamiento de la Administracion Publica, tales como; la Academia Federal

para la Formacion de Funcionarios, de la cual se desprenden numerosas
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academias y escuelas especializadas que responden a los sectores o cuadros que
conforman la funcion publica y; la Escuela de Ciencias Administrativas de Speyer,
la cual es una alternativa universitaria, si se pretende ingresar a la funcién publica
(Uvalle, 2000: 100-101).

Paralelamente las escuelas de formacion desempefian un papel de capacitador
continuo del personal ya incorporado, puesto que proporcionan tanto
conocimientos como habilidades necesarias para el desempefio de sus funciones,
asi mismo su desarrollo profesional esta basado en un sistema de concursos
abiertos que responden a los principios de idoneidad, capacidad y labor

profesional.

La seguridad laboral es casi infinita, es decir, existe un grado de inamovilidad
elevado, el cual protege a los funcionarios de la posibilidad de perder su empleo,
siempre y cuando desempefien sus funciones de forma adecuada, respondiendo a

los principios de eficiencia y eficacia.

Pros y contras del modelo de funcién publica aleman.

Debido a que su génesis se remonta varios siglos atras, las bases y principios del
modelo de funcion publica aleman son solidos, por lo que su accionar resulta casi
consuetudinario, sumandole un conjunto de normas juridicas bien articuladas. El
modelo de funcidn publica aleman resulta ventajoso y avanzado, cualitativamente
hablando si se toma en cuenta el nivel de profesionalizacion y la constante
capacitacion proporcionada por las escuelas de formacién académica
especializadas, y cuantitativamente hablando si tomamos en cuenta las cifras que
conformaban la funcion publica para los afios de 1996: cuando se enumeraban
4.920 millones de personas de tiempo completo, donde el 40.2% son funcionarios,
jueces y soldados, el 42.7% empleados y, el 17.1% trabajadores ordinarios
(Uvalle, 2000: 102).
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El defecto mas notable del modelo aleman, radica en la coyuntura politica que
mantuvo dividida a la federacion alemana durante la llamada guerra fria, la cual
separd a Alemania en dos bloques: uno occidental y uno oriental, desde 1961
hasta 1989, periodo durante el cual el lado occidental se armé con personal
calificado dentro de sus instituciones, mientras que el lado oriental presenté un
rezago profesional en sus areas de recursos humanos, lo que coadyuvo con el
estancamiento dentro de su funcion publica, ocasionando repercusiones en su
desempefo burocratico, en respuesta a dicho inconveniente se trasladaron
funcionarios del bloque occidental al oriental, para equilibrar la profesionalizacién y

desempenfo dentro de la Administracion Publica.

A pesar de que Alemania cuenta con antecedentes de antafio en cuanto la
implementacion de un modelo de funcién publica, las problematicas coyunturales
tanto politicas, econdmicas, sociales y culturales, representaron un factor
imperante para su 6ptimo desempefo, por lo que es recomendable no frenar su
implementacion a pesar de la existencia de conflictos contextuales (en este caso,
los conflictos bélicos mundiales centralizados en su territorio) con la intencion de
evitar su estancamiento y mantener un funcionamiento 6ptimo e idéneo para el

accionar del Estado.

1.10.1.2.- El modelo de funcion publica francés.

Al igual que en Alemania en el contexto francés el concepto utilizado al referirnos
al manejo de los recursos humanos es el de funcion publica, como en la mayoria
de los paises europeos. Los antecedentes de este modelo datan del periodo
napolednico, ya que las instituciones creadas a finales del siglo XVIII y principios
del XIX fueron las que trascendieron hasta nuestros dias, ya que conservaron su
esencia tanto centralizadora como burocratica. Las primeras filas de funcionarios
debian identificarse con el régimen Estatal, por lo que no necesariamente debian
ser los elementos mas aptos o mejor capacitados para desempenar funciones

dentro de la Administracion Publica.
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El modelo de profesionalizacion burocratica nace a principios del siglo XIX con el
objetivo de “hacer frente a un sindicalismo creciente” (Moctezuma, 1999: 150), por
lo que se consolidd como uno de los modelos de funcidon publica mas
centralizados que existen. En aquellos momentos era necesario un sistema
centralizado, dicho sistema contrasta tanto con las necesidades actuales como
con los cambios contextuales cada vez mas acelerados, gracias a las
transformaciones desencadenadas por los procesos globalizadores, lo que ha
orillado al Gobierno francés a optar por implementar una serie de reformas que
colaboren a la adaptacion de aquel sistema, centralizado y excesivamente
controlado por la actividad gubernamental de Paris, por uno dotado tanto de
flexibilidad como de un caracter de descentralizacidén, que resulte mas accesible a
la poblacion y por ende que responda a sus necesidades de manera mas directa y

agil.

La imperante necesidad de transformar el sistema centralizado a uno
descentralizado y flexible, radica principalmente en la ilegitimidad, corrupcion,
ineficiencia e ineficacia del aparato burocratico acarreado desde la época
napolednica, el cual ha ido proliferando sustancialmente, lo cual resalta la
innegable necesidad de implementar una serie de modernizaciones que optimicen

su Administracion Publica.

Forma del Gobierno francés.
Francia es una republica semipresidencialista respaldada bajo una figura
constitucional desde 1958. Su estructura funcional consta de las siguientes
figuras:
< El Presidente es el Jefe de Estado de Francia, Gran Maestre de la Legion de
Honor y Coprincipe de Andorra. Es elegido por medio de sufragio universal
directo en doble vuelta para un mandato de cinco anos. Dentro de sus
funciones destacan las siguientes: designar al Primer Ministro; puede
disolver una vez al afo a la Asamblea Nacional, promulga leyes, una vez

aprobadas por el Parlamento; preside el Consejo de Ministros; es Jefe
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Supremo del Ejército; posee el fuego nuclear y; nombra tres de los nueve
miembros del Consejo Constitucional (este ultimo no puede constituirse
como un Tribunal Supremo que represente al Poder Judicial, mas bien es un
ente colegiado que se ocupa de la interpretacidn constitucional, sus debates,
controversias y resoluciones).

El Primer Ministro es el Jefe de Gobierno y adquiere la funcion de
contrapesar tanto al Parlamento como al Presidente. Es designado por el
Presidente y puede ser destituido por la Asamblea Nacional. El Primer
Ministro es el funcionario encargado de la Administracion Publica.

El Parlamento representa el Poder Legislativo de Francia. Se integra de
manera bicameral, por una Camara Alta o Senado y una Camara Baja o
Asamblea Nacional. EI Senado representa las entidades territoriales, sus
representantes son electos por sufragio indirecto por los grandes electores y
se conforma por un total de 348 representantes; la Asamblea Nacional se
conforma por 577 Diputados, electos por sufragio directo de dos vueltas, la
cual puede ser disuelta por el Presidente una vez al afo, cada Diputado es
electo por una circunscripcidn territorial, pero no representan a la
circunscripcion donde fueron electos, sino que representan a la nacién
entera, asi mismo la Asamblea Nacional puede destituir al Primer Ministro.

El Gabinete o Consejo de Ministros es el grupo encargado de administrar las
instituciones gubernamentales, nombrados por el Presidente a propuesta del
Primer Ministro, los cuales constituyen los puestos directivos de la

burocracia.

Caracteristicas de la funcién publica francesa.

La administracion napolednica lego las bases integrales de la funciéon publica
francesa, las cuales en primer instancia se caracterizan por estar impregnadas de
‘racionalidad, jerarquizacion y competencia [...] subrayando tres elementos
prioritarios: 1) la misién del funcionario como representante del Estado; 2) la
importancia de las garantias relativas al status y a la permanencia en el puesto y;

3) la preponderante contribucion de la funcidén publica a la continuidad vy
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estabilidad de la administracion” (Moctezuma, 1999: 151). En Francia hay tres
tipos de servicios civiles: 1) el del gobierno central, 2) el del gobierno local y 3) el

del Ministerio de Salud.

El sistema de ingreso, formacién, capacitacion y desarrollo profesional de la
funcién publica francesa.

El ingreso a la funcién publica francesa esta estrechamente relacionado con las
instituciones de formacion de servidores publicos, tales como: la Ecole Nationale
d’Administration; la Ecole Normale Supérieure; el Polytechnique; la Ecole des
Mines y; la Ecole des Ponts et Chaussées (Moctezuma, 1999: 152), por nombrar

las de mayor preponderancia.

El ingreso responde a un proceso de seleccion basado en un examen, cuyo
contenido dependera acorde al cuerpo al que se pretende ingresar, dependiendo
de la calificacion que obtenga el aspirante se le asignara a un ministerio al que
corresponda su nivel de conocimientos y capacidades, los cuales tienen
demandas laborales distintas que dependen de las condiciones laborales, de las

remuneraciones y del prestigio del cuerpo.

Una caracteristica notable del sistema de ingreso francés radica en las
excepciones en cuanto a la asignacion de puestos, ya que el gobierno posee un
factor de discrecionalidad para nombrar a los altos funcionarios asi como de una
posibilidad de extender puestos temporales por medio de contratos de tres afios
(Moctezuma, 1999: 153). Fuera de dichas excepciones el sistema de ingreso se
rige por principios meritocraticos referentes tanto al acceso por medio de

concursos como a la igualdad de oportunidades.

Al igual que en los servicios civiles de carrera o cerrados, el servidor publico
ingresa desde los niveles jerarquicos iniciales, aunque el nuevo servidor publico
posea niveles de estudios y de experiencia superiores a los requeridos, ya que la

movilidad laboral vertical esta supeditada al factor de antigiedad, por lo tanto
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existe un limite de edad para adscribirse a la funcion publica francesa. Se
identifica una excepcion mas en cuanto al sistema de ingreso, puesto que aquellos
egresados de la Ecole Nationale d’Administration, no precisan presentar un
examen de seleccion, basta con recibirse, debido a que para entrar a dicha
escuela es necesario acreditar un examen de seleccion. Los miembros aceptados
por medio de examen de seleccidn pasan por una etapa de observacion de
desempefio antes de ser titulares oficiales de un puesto de la funciéon publica,
factor que implica su inamovilidad de por vida, mientras que los egresados de la
Ecole Nationale d’Administration poseen su inamovilidad sin pasar por ese periodo

de observacion.

Pros y contras del modelo de funcién publica francés.

La caracteristica de mayor preponderancia del modelo francés es su estabilidad
laboral, la cual puede ser tanto un beneficio como un obstaculo. Es un beneficio al
generar tanto continuidad como estabilidad dentro de la Administracion Publica, lo
cual contribuye a la implementacién de programas y politicas publicas de mediano
y largo plazo. Paralelamente puede tornarse como inconveniente cuando genera
inamovilidad de personal dentro de las estructuras gubernamentales, factor que
puede frenar el flujo de ideas nuevas, provenientes de la renovacion de los
Recursos Humanos, las cuales son las principales responsables de
transformaciones innovadoras que optimizan tanto a los procesos de prestacion de
servicios como a los de produccion de bienes, asi mismo el factor de inamovilidad
laboral de por vida, genera un ambiente de conformidad que podria propiciar la

pereza dentro del personal.

Otro inconveniente del modelo francés es el sistema de seleccion basado en
examenes de conocimientos generales, lo cual implica la adquisicion de recursos
humanos poco especializados, lo que por ende sehala una clara necesidad de
formacién que capacite al nuevo personal de manera tanto profesional como
especializada. Este factor se puede justificar con la premisa de que cualquier

nuevo servidor publico ingresa desde el nivel jerarquico base, el cual si desease
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escalar dentro de la jerarquia del cuerpo al que pertenece debera adquirir los
conocimientos, la experiencia y principalmente antigiedad dentro de la Institucién,
por lo cual no es imperantemente necesario cooptar personal excesivamente

capacitado.

La experiencia francesa es el modelo de funcion publica mas apegado al arquetipo
de servicio civil de carrera o cerrado, aun asi no responde a sus caracteristicas de
forma fija, debido a que se encuentra en un proceso de descentralizacion y
reforma administrativa, encaminada a la flexibilizacion de procesos, lo que
implicara cambios paulatinos que contribuiran con la conformacion de un modelo

de funcién publica adecuado a sus necesidades actuales.

1.10.1.3.- El sistema de servicio civil espaiol.
A diferencia de la mayoria de los paises europeos, en Espafia no se utiliza el
concepto de funcion publica al hacer referencia a la estructura y manejo de los

recursos humanos, el concepto homologo que se utiliza es el de servicio civil.

El sistema de servicio civil espafiol remonta sus origenes a los siglos Xl y XlI,
donde a pesar de la extrema centralizacion de los poderes y fuerzas territoriales
depositadas en la figura monarquica, imperé la idea imprescindible de contar con
funcionarios capacitados al servicio de la nacion. En un principio los funcionarios
se encontraban al servicio del monarca y anteponian sus intereses sobre el bien
comun, no fue sino hasta el periodo entre los siglos Xl y XVIIl donde comienza a
vislumbrarse la diferenciacion entre actividades de indole personal, es decir, entre
objetivos monarquicos y actividades administrativas, lo que otorgd diferenciacion
entre objetivos publicos como de objetivos privados, hasta el siglo XIX es cuando

se hace una distincion sélida entre puestos politicos y técnico-administrativos.

Antes del siglo XX los puestos del servicio civil eran capital politico, es decir, eran
entregados en funcion de deudas de favores politicos, modelo conocido como

sistema de despojos, el cual seria sustituido hasta finales de la Primera Guerra
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Mundial en 1918, con la puesta en marcha de las reformas legislativas. Afos
posteriores a la Segunda Guerra Mundial, se enfatiza el sistema de limpias,
empefado en la remocion de servidores publicos opositores a los valores
dictatoriales existentes, sustituidos por personal identificado con los ideales del
régimen, aunque no fueran profesionalmente aptos. Es hasta 1964 cuando la
situacion mejora, tanto por la expedicion de la Ley Articulada de Funcionarios
Civiles del Estado como por la creacién de la Comisién Superior de Personal, éste
ultimo constituido como un organismo centralizado que atiende los asuntos del
personal que formara parte del servicio civil. Antes de ahondar en las
caracteristicas especificas del sistema de servicio civil espafiol es necesario

identificar su forma de Gobierno, asi como su estructura funcional.

Forma del Gobierno espanol.

Espafia es una Monarquia Parlamentaria, considerada un Estado Social vy
Democratico de Derecho cuya soberania reside en el pueblo, respaldada por una
figura constitucional. Su estructura funcional consta de las siguientes figuras:

s El Rey de Espafia, funge como Jefe de Estado, es la figura politica
hegemdnica en las relaciones internacionales. Tiene funciones reguladoras
para con las instituciones.

% El Presidente funciona como Jefe de Gobierno, preside el Consejo de
Ministros, el cual tiene iniciativa legislativa, dicta normas con rango de ley,
dicta decretos, garantiza el cumplimiento de los tratados internacionales y
elabora los proyectos de planificacion. La figura presidencial posee las
funciones de un Jefe de Gobierno dentro de un sistema parlamentario. Es
electo por voto indirecto, por decision del Congreso de Diputados.

s Las Cortes Generales son las titulares del Poder Legislativo, son una
Instituciéon parlamentaria bicameral, las cuales componen el 6rgano
representativo del pueblo, estan compuestas por un Congreso de Diputados
o Camara Baja de eleccion ciudadana directa y por un Senado o Camara

Alta de representacion territorial.
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% En los juzgados vy tribunales se deposita el Poder Judicial, las principales
figuras de imparticion de justicia son las siguientes: la Audiencia Nacional y
el Tribunal Supremo, Consejo General del Poder Judicial y, el Tribunal
Constitucional, los cuales se encargaran de los debates, controversias,

interpretaciones y resoluciones juridicas.

Caracteristicas del servicio civil espanol.

El sistema de servicio civil espafol puede considerarse como mixto con mayor
predisposicion a ser uno abierto, cimentado en los siguientes principios: 1)
existencia de un sistema de puestos; 2) asignacién de puestos en base a la
competencia; 3) remuneraciones directamente proporcionales al desempeno
laboral; 4) implementaciéon ideal del nuevo gerencialismo, razén por la que se
encuentran mescolanzas de caracteristicas de la Administracién Publica

tradicional con aspectos de la Nueva Gestion Publica (NGP).

El sistema de ingreso del servicio civil espanol.

El ingreso al servicio civil espafiol esta supeditado a una competencia determinada
por un examen de deteccién de habilidades y debilidades en la que participa el
sector privado, que a manera de corporaciones prepara un bloque de recursos
humanos para competir por los puestos disponibles. Cuando se ingresa al servicio
civil una vez superados los examenes de seleccion, se otorga un grado inicial al

nuevo servidor.

El sistema de desarrollo profesional del servicio civil espanol.

Los planes de carrera de ascenso jerarquico estan supeditados tanto a valores
meritocraticos como a factores de antigliedad, después de dos afios como titular
de un grado inicial el servidor publico puede ascender dos grados maximo cada
ano. Toda movilidad, ya sea vertical u horizontal esta supeditada a los requisitos
de cada puesto o vacante a ocupar, pero por ser un sistema abierto, las
posibilidades de movilidad son abundantes, inclusive en distintos niveles de

gobierno, ya sea el central, el regional o el local.
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El sistema de remuneracién del servicio civil espafol.

Las remuneraciones se calibran por escalas dependiendo de la situacion
especifica de cada servidor, la cual puede ser por medio de un contrato laboral
colectivo o unipersonal, este ultimo para los puestos de confianza, es decir, la
remuneracion salarial se basa tanto en el cargo como en el nivel personal de cada
servidor publico y no en la corporacion a la que se pertenece. El sistema de pagos
posee una caracteristica especifica conocida como trienio, el cual consiste en una
cantidad monetaria adaptable que se otorga por cada tres afnos de servicio, en el
cual se consideran: el rango, el nivel del cargo y el desempefio de cada servidor

publico.

Pros y contras del sistema de servicio civil espaiiol.

Los conflictos politicos, econdmicos, sociales y culturales constituyeron obstaculos
determinantes en el desarrollo del servicio civil en Espafia durante el periodo
dictatorial franquista (1939-1975), donde el sistema adopta una alta influencia por
parte de las figuras politicas, colocando en segundo plano las bases del mérito e
igualdad de oportunidades, en virtud a que los servidores publicos debian asirse

bajo los ideales del régimen politico existente.

Algo destacable son las facilidades de movilidad horizontal, gracias a ser un
sistema de servicio civil mixto que tiende a abrirse, desafortunadamente en cuanto
a movilidad vertical se le proporciona a la antigiedad un valor superior al del
meérito, lo que podria considerarse como un obstaculo para obtener ideas frescas e
innovadoras dentro de las instituciones, ya que para la asignacién de los puestos
de jerarquias elevadas se otorgan preferencias de acceso a servidores con mayor

antigliedad.

El sistema de remuneraciones también puede considerarse como un defecto
tangible, puesto que las tabulaciones salariales fijas son escasas, los ya
mencionados trienios representan entre un 30 y un 50% de las remuneraciones

totales (Uvalle, 2000: 110), otro ambito donde la antigiedad se sobrepone al
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meérito. Debido a las limitantes en cuanto a remuneraciones que el sector publico
proporciona a sus adeptos, el sector privado se postra como un aliciente de
escape a una mejor situacién econdémica, por tanto la fuga de recursos humanos,
también conocida como fuga de cerebros o de talentos, resulta ser un factor
creciente en el contexto espafol, el cual puede ser exponencialmente acrecentado
debido a que la ley no le permite a los servidores publicos pertenecientes al
servicio civil poseer un empleo mas, ni en el sector publico ni en el privado, a

excepcion de los secretaros de Estado y Ministros.

En base a lo descrito, es posible afirmar la necesidad de respetar los principios
tanto de igualdad como de mérito para evitar obstaculos que disminuyan el
desempefio de los servicios civiles, paralelamente los sistemas de
remuneraciones deben proporcionar un aliciente que compense a los servidores
publicos en proporcion a sus funciones, colaborando en la consolidaciéon de un
ambiente laboral armonioso que propicie un sentimiento de identidad institucional

que contribuya a evitar la fuga de cerebros.

1.10.2.- Algunas experiencias latinoamericanas.

Los paises latinoamericanos han instrumentado servicios civiles de caracteristicas
mixtas pero mas apegadas a un sistema abierto, parecido al espaiol, que acarrea
su génesis en un modelo dictatorial o excesivamente centralizado similar al
Rechtstaat, para posteriormente sufrir una serie de reformas administrativas que
encaminen al modelo a una situacion flexibilizadora que descentralice las
instituciones publicas. A continuacion se expondran cuatro experiencias

latinoamericanas, cuyo contexto se asemeja mucho mas al mexicano.

1.10.2.1.- El sistema de servicio civil chileno.

Al igual que en Espania el concepto utilizado en Chile al hacer referencia tanto a la
estructura como al manejo de los recursos humanos, es el de servicio civil. La
implementacion de un sistema de profesionalizacion burocratica tomé importancia

significativa a partir de los 80’s, principalmente por la influencia de organismos
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internacionales, respaldados posteriormente en los 90's con el impacto que
genero el Consenso de Washington, que a su vez colaboro6 con la creacion de una
serie de reformas de Estado, tanto econdmicas como administrativas, enfocadas
principalmente a reducir costos del sector publico, mediante privatizaciones dentro
de la mayoria de los servicios posibles, con la finalidad de optimizar los restantes
que quedaran con caracter publico, en este ultimo proceso se encasilla la

adopcion de un sistema de servicio civil.

Para el 23 de septiembre de 1989 se publica la Ley 18.834, la cual es el resultado
de los esfuerzos anteriores de implementar un servicio civil. Chile presenta
caracteristicas centralizadoras, donde a pesar de la existencia de una ley que
regula el sistema, se brinda autonomia de gestion de recursos humanos a los
ministerios, intendencias y gobernaciones, causa principal por la que la mayoria
de los puestos burocraticos no estan dispuestos a los procesos del servicio civil,
aun a pesar de la compensacion que se presenta con el funcionamiento de suma
eficiencia por parte de los niveles jerarquicos mas elevados, los cuales son
puestos de libre designacion y por lo tanto no pertenecen al sistema de

profesionalizacién burocratica.

Forma del Gobierno chileno.
Chile es una republica, consolidada como un Estado unitario democratico y
presidencialista, su Administracién Publica se conforma por un conjunto de
instituciones dotadas de autonomia, respaldadas por un acta constitutiva. Su
estructura funcional consta de las siguientes figuras:
% El Presidente de la Republica que asume el papel de Jefe de Estado y de
Gobierno, designa a los Ministros de Estado;
¢ Los Ministros de Estado, son nombrados directamente por el Presidente, y
asumen la direccion de un ministerio, los cuales poseen autonomia de
gestion y deliberacién, con el objetivo de fungir de manera institucional y

neutral;

74



« El Congreso Nacional, es bicameral, se compone por un Senado y una
Camara de Diputados;

% Los intendentes, son los Gobernadores Regionales, designados por el
Presidente;

% Los Consejos Regionales, componen de manera conjunta con los
intendentes la estructura de los Gobiernos Regionales, los cuales son
organos con caracteristicas tanto regulatorias como fiscalizadoras,
responsables de la validacion de la participacion ciudadana, los cuales son
designados por sufragio directo por periodos de cuatro afios;

% Los integrantes del poder judicial son: la Corte Suprema de Justicia; el
Ministerio Publico;

« El Ministerio de Hacienda, es el “encargado de fijar un techo presupuestal
para los recursos destinados al pago de ndmina de los servidores publicos”
(Moctezuma, 1999: 64);

% La Comision Interministerial de Modernizacion de la Gestion Publica, es la
encargada de medir el desempefio de las dependencias con base a

resultados.

Caracteristicas del servicio civil chileno.

El sistema de servicio civil chileno abarca desde los niveles mas bajos de la
jerarquia administrativa gubernamental, hasta el nivel de Jefe de Departamento,
los niveles mas elevados son catalogados como puestos de confianza, los cuales
son de libre designacién a discrecionalidad de los Ministros de Estado y el
Presidente de la Republica chilena. Al formar parte del servicio civil, la mayoria de
los funcionarios tiene una seguridad laboral sumamente sélida, considerada como
inamovilidad laboral. Esta ultima caracteristica colabora a la légica chilena de

prohibir afiliaciones sindicales en el sector publico.

El sistema de ingreso del servicio civil chileno.
El ingreso al servicio civil chileno es por medio de concursos publicos, basados en

una serie de examenes y pruebas que evaluan las capacidades técnicas,
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cognoscitivas, empiricas, profesionales y meritocraticas. En caso de ser un
concursante externo, solo es posible acceder a los niveles iniciales de la jerarquia,
para ingresar a los niveles mas elevados, es necesario ser miembro de dicha
Institucién o en su defecto esperar a que haga una excepcién a falta de candidatos
internos para ocupar un puesto jerarquico de niveles mayores a los iniciales.
Como ya se mencion0, cada dependencia tiene autonomia de gestién en cuanto a
los procesos que implica el sistema, por tanto los criterios y valores estipulados
para cada tipo de prueba se encuentran a discrecionalidad de cada Institucion.
Una vez concluidos los procesos de examenes y pruebas, un comité técnico de
seleccidén turna a los tres mejores participantes a la autoridad responsable de

nombrar al ganador del concurso.

El sistema de capacitacion del servicio civil chileno.

La capacitaciéon del sistema chileno es complementaria, estd encaminada tanto al
perfeccionamiento como a la colaboracion del desarrollo profesional de los
servidores publicos, para que puedan ocupar puestos jerarquicamente mas
elevados. Debido a estas caracteristicas la capacitacion en chile adopta tres
modalidades: 1) capacitacion de ascenso, la cual contribuye al desarrollo
profesional individual de los funcionarios; 2) capacitacion de perfeccionamiento, la
cual esta encaminada a optimizar las funciones que deben desempenarse; 3)
capacitaciéon voluntaria, como su nombre lo indica es optativa, en caso de que los
funcionarios deseen por conviccién propia disponer de los cursos capacitadores.
Dichas modalidades de capacitacion se imparten bajo la responsabilidad de cada
dependencia, la cual también deliberara la colaboracion de instituciones
educativas de ser requerido, desafortunadamente el presupuesto asignado a la
capacitaciéon del personal del sistema chileno es reducido, lo que limita seriamente

su aprovechamiento, desempefio e implementacion en general.

El sistema de evaluacion del desempeiio del servicio civil chileno.
El sistema de evaluacién del desempefio del servicio civil chileno consta de un

proceso notarial de: méritos y deméritos, los primeros comprendidos como
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resultados Optimos, destacables o sobresalientes; los segundos, considerados
como acciones negativas u omisiones. Se enfoca en el desempefio personal de
cada funcionario, donde las evaluaciones tienden a ser anuales y las calificaciones
son dictaminadas por el superior jerarquico inmediato de cada unidad. Los
reactores que se evaluan son: el comportamiento; la capacidad de decisién o
sentido comun; asi como el desempefio basado en resultados, dictaminado por
metas y objetivos planteados con anterioridad. Acorde a la cantidad tanto de
meéritos como de deméritos se cataloga el desempefio en cuatro escalas:

1) distincion

2) normal

3) condicional

4) deficiente.
La presidon de no otorgar calificaciones favorables recae sobre los jefes
responsables de llevar a cabo las evaluaciones del desempeio, asi mismo, las
evaluaciones del desempefio no abocan un caracter de seriedad institucional
interno, por lo que no son factor para la obtencion de ascensos, los cuales se
supeditan al factor de antigliedad, al igual que los incentivos y remuneraciones

adicionales.

El sistema de separacion del servicio civil chileno.

Las razones que conllevan a la separacion del sistema de servicio civil en Chile
son: por renuncia; por jubilacidn: por destitucion; supresiéon del puesto, con
derecho a ser reasignados o indemnizados; fallecimiento; declaracion de vacancia
debido a problemas de salud irreversibles; calificacion deficiente o condicional en
la evaluacién del desempefo y; pérdida de algun requisito establecido para el

desempefio del puesto.

Pros y Contras del sistema de servicio civil chileno.

Los dos déficits de mayor significancia del sistema de servicio civil chileno son
tanto la inamovilidad laboral, que propicia la conservacién de muchos funcionarios
no precisamente capaces para desempenar sus funciones, como las practicas de

reclutamiento subjetivas en la designacion de las vacantes de puestos altos, que
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impiden una homogeneidad en el funcionamiento del sistema. Este fenémeno
colabora en la generacion de una doble realidad, una basada en el
profesionalismo con beneficios limitados debido a que la mayoria de los nuevos
nombramientos son temporales o con sueldo en base a honorarios y otra realidad
tanto mas holgada como comodina para los antiguos funcionarios inamovibles, los
cuales no han permitido la fusion de dichos puestos con el sistema de servicio

civil.

A pesar de la existencia de una doble estructura dentro del sistema, es posible
observar tanto una cooperacién como un desempefo eficiente, debido al 6ptimo
desempefio de los mandos superiores, aunque no estén incluidos en él.
Lastimeramente es dificil distinguir el verdadero desempefio de los puestos
pertenecientes al sistema de servicio civil, debido a la presion que recae en los
jefes por otorgar calificaciones positivas en las evaluaciones del desempefio, lo
que genera un factor de incertidumbre en los resultados, los cuales no pueden ser
considerados como factor meritorio valido para el otorgamiento de ascensos o
remuneraciones que reconozcan el desempefo positivo, con el afan de incentivar

una operatividad mas eficaz y eficiente.

Lo que puede rescatarse del sistema de servicio civil chileno, es el caracter de
autonomia depositado en los departamentos equivalentes a las Secretarias de
Estado en México, ya que gracias a este factor se colabora con la consolidacion
de un ambiente tanto institucional como neutral en el acontecer politico, lo que
contribuye a la prestacion de servicios publicos de mejor calidad, enfocados a las

necesidades de la sociedad.

1.10.2.2.- El modelo de servicio civil argentino.

Al igual que en la mayoria de los paises latinoamericanos en Argentina el manejo
del personal al servicio del Estado se enmarca bajo el concepto de servicio civil, e
inicia su reforma econdmica-administrativa para finales del siglo XX. En 1990

emprende sus primeras acciones de restructuracion encaminadas a la disminucion
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del gasto publico, mediante recortes de personal asi como de supresiones de

dependencias gubernamentales, con el objetivo de eficientar el funcionamiento de

la Administracion Publica. Este ultimo proceso se encuentra en manos del Sistema

Nacional de Profesion Administrativa (Sinapa) y del Programa de formacion y

capacitacion de funcionarios publicos (Profag) (Moctezuma, 1999: 72).

Forma del Gobierno argentino.

Su forma de Gobierno esta enunciada por su acta constitutiva como un sistema de

gobierno representativo, republicano y federal, bajo un modelo presidencialista,

muy similar al modelo chileno ya descrito. Su estructura funcional principal consta

de las siguientes figuras:

X/
L X4

X/
L X4

El Presidente es el titular del Poder Ejecutivo, es elegido por sufragio directo
mediante votaciones de dos vueltas para un periodo de cuatro afios de
funciones con posibilidad de una reeleccion;

El Vicepresidente es el segundo dentro de la jerarquia estructural de la
division de poderes correspondiente al Poder Ejecutivo, es electo al igual
que el Presidente;

El Gabinete de Ministros se conforma por una serie de Ministros designados
por el Presidente, es presidido por el Jefe de Gabinete de Ministros, el cual
es responsable de la Administracion Publica del pais;

El Congreso de la Nacion Argentina es bicameral, una de Senadores otra de
Diputados;

La Auditoria General de la Nacion es el organismo responsable de regular el
gasto publico, verifica que el aprovechamiento de recursos sea el mas
eficiente y eficaz, asi mismo debe cooptar los datos necesarios para
colaborar con el Congreso en el control de estados de cuentas del sector
financiero;

El Poder Judicial recae en: la Corte Suprema de Justicia; el Consejo de la
Magistratura y; el Ministerio Publico de la Argentina.
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Caracteristicas del modelo de servicio civil argentino.

El modelo de servicio civil argentino responde a caracteristicas cerradas o de un
servicio civil de empleo, debido a que todo aquel aspirante aceptado a pertenecer
al sistema debe iniciar por los puestos de menor jerarquia del escalafén, sin
importar su grado de estudios, méritos o experiencia. El escalafon de puestos
pertenecientes al modelo de servicio civil, se cataloga por tres clases; A,ByCya
su vez se divide en grados que van del 1°, equivalente al menor nivel al 3° que
equivale al de mayor nivel, factores que distinguen la jerarquia de funciones. Todo
funcionario de primer ingreso aceptado para formar parte del sistema pasa

automaticamente a formar parte de la clase C 1°.

El sistema de ingreso del modelo de servicio civil argentino.

El ingreso consiste en un proceso de seleccion basado en una serie de examenes
estrictos; “el primero es anénimo y escrito, de resolucion logica de problemas, de
cultura general, de informacion sobre la realidad mundial y de comprension de
textos; [...] [donde se opta] por la mejor respuesta y no por la respuesta correcta.
El segundo solo esta a disposicion de los que aprueben el primer examen,
consiste en dar solucién a un caso, mismo que responden por un informe de
asesoramiento y con un informe donde explican la racionalidad en que se basaron
para dar tal o cual solucion. El tercer examen [...] consiste en una serie de
entrevistas personalizadas, con un psicélogo especialista en seleccidon y externo a
la funcién publica, por medio de evaluaciones y talleres. [...] Finalmente, se realiza
una entrevista profesional, hecha por un equipo de seleccién [...]. Aquellos que
resulten aceptados inician una etapa de estudios con duracién de dos afos, [...]
actividad de tiempo completo y remunerada, bajo responsabilidad del Instituto
Nacional de Administracién Publica. Solo aquellos aspirantes que [...] hayan

aprobado todos los cursos ingresan” (Moctezuma, 1999: 74).
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El sistema de capacitacion del modelo de servicio civil argentino.

Gran parte de los procesos de capacitacion se incluyen en la ultima etapa del
sistema de ingreso, donde se presta un curso de induccion con una duracion de
dos afos. El sistema de capacitacion se establece bajo responsabilidad de una
Comision Permanente de Carrera y; un Comité Técnico Asesor de Politicas de
Capacitacion tripartita, conformado por un representante de la Secretaria de la
Funcion Puablica, por un representante de la Presidencia de la Nacidon y por uno
mas del Instituto Nacional de Administracién Publica, cuyas funciones van desde
la planeacion de los procesos de capacitacion en relacion tanto de las
capacidades como de las necesidades de cada Institucién, hasta la asesoria
personal para cada funcionario en relacién con su desarrollo profesional dirigido a

la realizacion de sus intereses personales.

El sistema de evaluacion del desempeno del modelo de servicio civil
argentino.

Los procesos de evaluacion del desempefio son anuales y estan bajo
responsabilidad de la Secretaria de la Funcidén Publica. El sistema consiste en la
medicion de metas, objetivos y logros alcanzados anualmente, los cuales se
especifican por el evaluador y el evaluado, desde el inicio del periodo que se
habra de evaluar. A la mitad del periodo, el evaluado emite un informe de avance
de objetivos dirigido a su evaluador correspondiente, al finalizar el periodo se
repite el mismo procedimiento, posteriormente el evaluador emite un informe de
evaluacion dirigido a una ultima instancia evaluadora, aunque no necesariamente
debe existir este proceso para dictaminar la calificaciéon global, las cuales se
expresan en tres niveles de desempefio; “sobresaliente, bueno y deficiente”
(Moctezuma, 1999: 76).
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El sistema de desarrollo profesional del modelo de servicio civil argentino.

Las bases en las que se acciona el sistema de desarrollo profesional argentino
son: “la evaluacion del desempefio; la capacitacion y la antigiedad”, (Moctezuma,
1999: 75) a las cuales se les asigna la relevancia pertinente segun la situacion

especifica del puesto al que se pretenda ascender.

El sistema de separacion del modelo de servicio civil argentino.

Las causantes de separacion del sistema de servicio civil argentino, son: “por
abandono del servicio; por inasistencias injustificadas (mas de 10 en un afo); por
faltas a los superiores; por delitos que afecten el decoro de la funcion publica o por
obtener una calificacién deficiente (en la evaluacién del desempefio) durante dos
afos consecutivos o tres alternados en los ultimos diez afos de servicio”
(Moctezuma, 1999: 76).

Pros y contras del modelo de servicio civil argentino.

Segun un estudio realizado tras la puesta en marcha del Sinapa y el Profag
dirigido a encuestar a los funcionarios pertenecientes al sistema, el 90% manifestd
que el mas grave problema del sistema era el bajo nivel salarial en todos los
niveles escalafonarios (Moctezuma, 1999: 76), posteriormente los funcionarios
expresaron: falta de transparencia en los procesos de asignacién de cargos asi
como en los de evaluacion del desempeno; desmotivacion por carencia de planes

de desarrollo profesional y; falta de difusidén de los procesos de capacitacion.

Lo rescatable del modelo argentino es la tenacidad del proceso de seleccion y
reclutamiento, el cual no conforme con las pruebas rigurosas para ingresar al
servicio, suma un periodo de capacitacion inductiva durante un periodo de dos
afos. La coordinacion del sistema de capacitacion con el de ingreso, propicia que
la burocracia publica coopte personal mejor capacitado que se encuentre
familiarizado con las funciones especificas que habra que desempefiar en caso de

ingresar.
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1.10.2.3.- El modelo de servicio civil colombiano.

Al igual que las experiencias correspondientes al contexto latinoamericano ya
analizadas, el concepto utilizado para referenciar la profesionalizacion burocratica
en Colombia es el de servicio civil, e inicia su restructuracion econdémica-
administrativa a finales del siglo XX, con el objetivo de instaurar un modelo similar
al francés, de caracter centralizado y cerrado. Lamentablemente su instauracién
ha sido obstaculizada por diversos factores, entre ellos: problemas dentro del
marco legal, falta de confianza por parte de los mismos servidores publicos,
aunado al ambiente de corrupcion existente en cuanto a la discrecionalidad de
nombramientos dentro de la misma Administracién Publica e inclusive dentro de la
Comisién Nacional de Servicio Civil (CNSC), organismo central responsable del

modelo de servicio civil colombiano.

Forma del Gobierno colombiano.

Colombia esta constituida como un Estado social y democratico de derecho cuya

forma de Gobierno es presidencialista. Esta organizada politicamente en 32

departamentos descentralizados, en su acta constitutiva se ordena el Poder

Publico en tres ramas: Ejecutiva, Legislativa y Judicial. Su estructura funcional

principal consta de las siguientes figuras:

% EIl Presidente juega el papel de Jefe de Estado y de Gobierno, es el Jefe
Supremo de las Fuerzas Armadas, de manera conjunta con los Ministros del
despacho y los Jefes de Departamento Administrativo conforma la estructura
principal del Poder Ejecutivo. Es electo por sufragio directo de dos vueltas,
para un periodo de cuatro afios con posibilidad a ser reelegido una vez.

« El Vicepresidente es el segundo al mando, es elegido de la misma manera que
el presidente.

s Los Ministros de Despacho, son una especie de Gabinete del que dispone el
Presidente para el desempefio de la Administracion Publica, cuyo
nombramiento esta a su disposicion;

% Los Jefes de los Departamentos Administrativos, son organismos de la

administracién nacional central encargados de dirigir, coordinar y ejecutar un
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servicio publico de asistencia técnica administrativa o auxiliar para los demas
organismos del ejecutivo;

% El poder ejecutivo recae en el Congreso de la Republica, el cual es bicameral,
esta conformado por una Camara de Senadores y otra de Representantes;

% La Corte Suprema de Justicia, encabeza el poder judicial.

Caracteristicas del modelo de servicio civil colombiano.

“El modelo colombiano lo conforma una Comision Nacional de Servicio Civil
(CNSC) integrada por: el Director del Departamento Administrativo del Servicio
Civil, quien asume el papel de Director de la Comisién; por el Director de la
Escuela Superior de Administracién Publica; por dos representantes de <los
empleados del Estado>; un representante de la Federacion de Municipios; Un
representante de la Confederacion de Gobernadores y; un miembro designado por
el Presidente de la Republica” (Moctezuma, 1999: 80), todos fungen su cargo por
designacion presidencial por un periodo de dos afos, con posibilidad a ocupar un
periodo mas si asi lo decidiera el titular del Poder Ejecutivo. La comision es
responsable tanto de vigilar como de hacer cumplir las leyes que de ella emanan
en materia del manejo de recursos humanos, mientras que el Ministerio de
Hacienda esta encargado de fijar topes presupuestales y salariales que los demas

ministerios deben acatar (Moctezuma, 1999: 78).

Para su operatividad la CNSC delega funciones a Comisiones Seccionales dentro
de los Estados, asi como en Comisiones de Personal dentro de las dependencias.
Las posiciones jerarquicas de recursos humanos colombianas son:

Directivo.

Asesor.

Ejecutivo.

Técnico. El servicio civil comprende desde |os puestos de
Profesional. nivel auxiliar hastalos de nivel técnico y en algunos

Administrativo. casos hastalos niveles gecutivos.
Auxiliar.

Nookhwh =

Para dichos puestos la CNSC lleva un registro, conocido como Registro Publico de
Empleados Inscritos en el Escalafén de Carrera Administrativa.
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El sistema de ingreso del modelo de servicio civil colombiano.

Los procesos de ingreso y de desarrollo profesional se encuentran bajo la
responsabilidad y discrecionalidad de cada dependencia, las cuales poseen
autonomia de gestidén de recursos humanos, siempre bajo la tutela de la CNSC, la
cual es la responsable de hacer valer las bases generales del sistema,

correspondientes al principio de igualdad de oportunidades.

Los procesos de ingreso poseen prioridades en cuanto a sus deliberaciones de
seleccidén, los cuales otorgan favoritismo a personas ya pertenecientes al servicio
asi como a exmiembros, los cuales se colocan al principio de la lista de posibles
candidatos a ocupar una vacante segun el principio de recontratacion. Por otro
lado, los libres nombramientos son de caracter temporal con un limite de
ocupacion de cuatro meses, con posibilidad a extenderse cuatro meses mas,
dichos tipos de nombramiento se presentan en caso de no resultar posible la
realizacidn de un concurso o en caso de necesitar un sustituto temporal de algun

puesto.

Los nombramientos de carrera, son por medio de concurso, los cuales son
acordes al puesto que se pretende ocupar, donde las condiciones las dictamina
cada dependencia conforme a su criterio, siempre y cuando se sigan las bases
generales que prevé la CNSC. Una vez concluidos los concursos del proceso de
seleccién se emite una lista de elegibles, la cual jerarquiza a los aspirantes en
orden de prelacién para ocupar el puesto con base a los méritos reflejados durante
las pruebas desempenadas, el puesto sera otorgado al primero de dicha lista, en
caso de existir una imposibilidad para ocupar el puesto dispuesto a concurso por
parte del candidato numero uno éste se ocupa por el siguiente y asi
sucesivamente. Al momento que se ingresa a un puesto, el servidor publico
transita por un periodo de prueba de cuatro meses, al concluir dicho periodo se
realiza una evaluacion de desempefo, cuyos resultados determinan su
nombramiento definitivo o la separacion del servidor publico, lo que declarara

vacante el puesto nuevamente.
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El sistema de desarrollo profesional del modelo de servicio civil colombiano.
Tanto los ascensos como las promociones en el servicio civil colombiano son por
medio de concursos cerrados, donde unicamente los ya pertenecientes al sistema
0 a la dependencia pueden participar, los cuales pueden realizarse cuando mas de
dos personas estén interesadas en competir por una vacante, en caso de que
nadie se interese por la vacante, el puesto se coloca bajo concurso abierto. Una
vez concluidos los procesos de seleccion para ser promocionados, se emite una

lista de elegibles, proceso que se explico en el parrafo anterior.

El sistema de separacion del modelo de servicio civil colombiano.

Los motivos de separacion del modelo de servicio civil colombiano son: por
insubsistencia del nombramiento, es decir, por calificaciones insatisfactorias en las
evaluaciones del desempefo; por renuncia aceptada; por supresion de empleo;
por retiro con derecho a jubilacién; por invalidez absoluta; por retiro forzoso o
anticipado debido a la edad del servidor; por destitucion; por abandono del puesto

y; por conclusion de su nombramiento.

Pros y contras del modelo de servicio civil colombiano.

Debido al intento colombiano por consolidar un servicio civil similar al de Francia,
no fue implementado con medidas graduales que permitieran su adaptacion
contextual en los ambitos econdmicos, politicos, sociales y culturales del pais,
debido a su abrupta puesta en marcha el sistema se ha topado con una serie de
obstaculos, los mas significativos son; la poca credibilidad en el sistema por parte
de los funcionarios ya pertenecientes a la burocracia; la existencia de un ambiente
embalsamado de corrupcidn verazmente arraigada dentro de las dependencias
gubernamentales; opacidad tanto en los procesos de seleccion de personal como
los de evaluacién del desempefo; desarrollo de personal y; separacion de
servidores publicos, fendmeno ligado al factor de deliberaciones centralizado en
un solo organismo (CNSC), lo que hace cuestionable el cumplimiento de los

principios meritocraticos y de igualdad de oportunidades.
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Lo rescatable del modelo colombiano, es la regulacion de los puestos de libre
designacion, donde se establece un limite de tiempo para ser ocupados, asi
aunque el nombramiento por libre designaciéon ocupe un porcentaje elevado en la
practica cotidiana de la Administracion Publica Colombiana, no se expande debido

al marco limitante de temporalidad establecido para dichos nombramientos.

1.10.2.4.- El sistema de servicio civil boliviano.

El concepto utilizado para referenciar la profesionalizacién burocratica en Bolivia
es el de servicio civil. En el acontecer boliviano de los 80°'s se atraveso una grave
crisis economica desencadenada por un fenémeno inflacionario, lo cual condujo a
poner en marcha las reformas del Estado dictadas por la influencia de los
organismos econdmicos internacionales ya mencionados en la presente

investigacion.

El sistema de servicio civil boliviano se colocé en marcha de manera paulatina,
comenz6 por los mandos medios y superiores a partir de 1988 y 1992
(Moctezuma, 1999: 91) bajo las acciones encomendadas en el Programa de
Servicio Civil (PSC). Debido a la carencia de recursos fue necesario recortar en un
40% el numero de trabajadores que formaban parte de la Administracion Publica,
principalmente debido al endeudamiento total aproximado de 57 mil millones de
doélares (Moctezuma, 1999: 92). El costoso esfuerzo que implicé profesionalizar
tan solo a los mandos medios y superiores ocasiond que la implementacién del
servicio civil se viera limitada, tanto territorialmente hablando a lo largo del pais,

como dentro de las dependencias.

Forma del Gobierno boliviano.

Bolivia se constituye como un Estado Unitario Social de Derecho Plurinacional
Comunitario, libre, independiente, soberano, democratico, intercultural,
descentralizado y con autonomias. Su constitucion establece la division de
poderes en cuatro érganos de Gobierno: Organo Ejecutivo; Legislativo; Judicial y

Electoral. Su estructura funcional principal consta de las siguientes figuras:
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« El Presidente asume el papel tanto de Jefe de Estado como el de Jefe de
Gobierno, el cual de manera conjunta tanto con el Vicepresidente como con
los Ministros de Estado conforman el Organo Ejecutivo, son electos por
sufragio directo de manera conjunta, para un periodo de cinco afios, con
posibilidad a ser reelectos;

% Los Ministros de Estado conforman el Gabinete de trabajo de la figura
Presidencial, designados a discrecionalidad del mismo;

% La Asamblea Legislativa Plurinacional es bicameral, se conforma por una
Camara de Senadores y otra de Diputados;

« El Poder Judicial recae en dos figuras esenciales: el Tribunal Superior de

Justicia y un; Tribunal Superior Electoral.

Caracteristicas del servicio civil boliviano.
“El Sistema de Administracion de Personal cuenta con tres niveles de
organizacion:

1) Nivel normativo y consultivo, a cargo del o6rgano rector del Sistema de
Administracién del Personal.

2) Nivel ejecutivo, representado en cada entidad por su maxima autoridad ejecutiva.

3) Nivel operativo, constituido por la unidad encargada de la administracion de
personal” (Moctezuma, 1999: 93).

El sistema de servicio civil boliviano abarca a todo el personal de todas las
entidades del sector publico, con la excepcion de los cargos de eleccion popular
pertenecientes al Poder Legislativo, Poder Ejecutivo y Poder Judicial, asi como la
figura Presidencial. El modelo de servicio civil boliviano consta de siete
subsistemas: 1) subsistema de programaciéon de puestos; 2) subsistema de
dotacion de personal; 3) subsistema de evaluacion del desempeno; 4) subsistema
de desarrollo de personal; 5) subsistema de capacitacidon; 6) subsistema de

movilidad funcionaria y; 7) subsistema de registro.

88



El subsistema de programaciéon de puestos del sistema de servicio civil
boliviano.

Este subsistema tiene como objetivo, proporcionar una definicién de cada puesto
de manera especifica, con la finalidad de catalogar a cada uno en un conjunto,
dependiendo su area funcional. La clasificacion de puestos es necesaria para
ubicar su posicionamiento dentro de la jerarquia organizacional, con la finalidad de
atribuirle funciones, responsabilidades, beneficios, derechos y un nivel categorico

apropiado que vaya acorde con las necesidades de cada dependencia.

El subsistema de dotacion de personal del sistema de servicio civil
boliviano.

Es el conjunto de procesos encomendado a cooptar al personal necesario, dentro
de cada dependencia gubernamental. Los procedimientos para el ingreso varian
dependiendo del tipo de personal, el cual se cataloga en dos tipos: los regulares,
los cuales son enunciados formalmente en las estructuras de cada dependencia; y
otros eventuales, que son puestos de caracter temporal limitado de designacion
directa. Los puestos vacantes de caracter regular, se disponen a concurso
mediante convocatorias publicas internas, externas o invitaciones personales. Los
procesos de seleccion de puestos vacantes de caracter eventual, son
responsabilidad de cada dependencia, razén por la cual estan sujetos a su

discrecionalidad de gestion.

“El proceso de seleccidon incluye la evaluacion de tres aspectos: curriculum,
capacidad técnica y cualidades personales. Cada entidad cuenta con un Comité
de Seleccion compuesto por un representante de la unidad de administracion de
personal de la entidad y un representante de la unidad solicitante” (Moctezuma,
1999: 98). Al concluir la calificacion de los tres aspectos mencionados, se emiten
los resultados de manera transparente, posteriormente se ponen a disposicidon de
todos los participantes. El aspirante con las mejores puntuaciones durante los

procesos de seleccidn, sera el que resulte ganador del puesto.
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El subsistema de evaluaciéon del desempeio del sistema de servicio civil
boliviano.

La evaluacion del desempefio de los funcionarios bolivianos es responsabilidad de
su superior jerarquico inmediato, el cual determina tanto el procedimiento de
evaluacion como las fechas en que debera realizarse, siempre y cuando se lleve a
cabo por lo menos una evaluacién al afo. Los resultados seran tabulados de
acuerdo a las siguientes calificaciones: excelente; bueno; suficiente; en

observacion e; insuficiente.

El subsistema de desarrollo de personal del sistema de servicio civil
boliviano.

Se encuentra estrechamente ligado al subsistema de evaluacion del desempefio,
ya que acorde a las calificaciones obtenidas mediante sus procesos, los
funcionaros experimentan algun tipo de movimiento, ya sea horizontal o vertical,

con posibilidad de un incremento salarial.

El subsistema de capacitacion del sistema de servicio civil boliviano.

“Abarca los procesos de deteccion de necesidades (por medio de la evaluacion del
desempenio, tanto individual como grupal), programacién (en base a la deteccién
de necesidades se realiza un plan de capacitacion ad hoc a cada dependencia),
ejecucion (puesta en marcha del programa de capacitacién) y evaluacion del
programa y sus resultados (consiste en la realizacion de una evaluacion del
programa de capacitacion en general con la finalidad de realizar modificaciones ad

hoc observando los resultados obtenidos)” (Moctezuma, 1999: 100).

Las remuneraciones de los servidores publicos bolivianos son de caracter
jerarquico funcional, es decir, son directamente proporcionales tanto al nivel
jerarquico como a las funciones que se desempefian, asi mismo los resultados
obtenidos en las evaluaciones del desempefo y las capacitaciones generan
incentivos extraordinarios, los cuales estan a discrecionalidad de cada

dependencia segun su capacidad presupuestal.
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El subsistema de movilidad funcionaria del sistema de servicio civil
boliviano.

Este subsistema implica los procesos de: retiro; promocion, ya sea horizontal o
vertical; rotacion, es decir la movilidad del servidor de una unidad a otra vy;
permutas entendidas como los cambios de adscripcidon, es decir, movilidad del
personal de una entidad federativa a otra. Las causales de retiro son: renuncia;
jubilacion; retiro forzoso; incapacidad fisica; supresion del puesto; conclusion del
periodo contractual; dictamen de privacion de la libertad; destitucion; resultados de
evaluaciones del desempefio con caracter de insuficiente y; por deliberacion

discrecional de la maxima autoridad de la entidad.

El subsistema de registro del sistema de servicio civil boliviano.

Es el responsable de proporcionar informacién confiable tanto de las capacidades
como de las necesidades de recursos humanos dentro de cada dependencia, con
el afan de canalizar sus fortalezas, obstaculos, debilidades y oportunidades,
colaborando con la optimizacién del desempefo laboral individual y de manera
conjunta. Cada entidad consta con autonomia de gestién en cuanto a sus bases
de datos, pero éstas deben acoplarse con una base de datos central a cargo del
Sistema de Administracion de Personal. El registro cuenta con informacién
obtenida de los seis subsistemas restantes que componen el servicio civil

boliviano.

Pros y contras del sistema de servicio civil boliviano.

La libertad de gestion que poseen las entidades dentro de los procesos referentes
a los siete subsistemas que conforman el servicio civil boliviano, genera un
ambiente tendiente a deliberaciones fuera del margen tanto de los principios
meritocraticos como de igualdad de oportunidades, lo que provoca opacidad en
sus funciones. Dentro de los procesos de reclutamiento y seleccion, las
deliberaciones tienden a ser subjetivas al mismo tiempo se presentan niveles de

transparencia bajos, lo que provoca desconfianza en su funcionamiento debido a
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la existencia de irregularidades y preferencias personales. Esa misma libertad de

deliberacion, afecta los procesos de separacion del personal.

El sistema boliviano se compone de una manera muy similar al mexicano, por lo
que vale la pena ser observado. Lo sobresaliente del modelo boliviano es lo
concerniente a sus procesos de capacitacion de personal, el cual consta de una
planeacién metdédicamente interpuesta que distingue las fortalezas, obstaculos,
debilidades y oportunidades de cada entidad, lo que hace mas probable la
optimizacién del recurso humano por medio de capacitaciones en las aéreas que
presenten mayores debilidades y obstaculos. Al medir los resultados obtenidos
mediante las capacitaciones, es posible realizar modificaciones dentro de su
funcionamiento, lo que encaja con el subsistema de control y evaluacién del

modelo mexicano, el cual se analizara mas adelante.

1.10.3.- Algunas experiencias anglosajonas.

Los paises anglosajones han manifestado sistemas avanzados en el ambito de
profesionalizacion de sus burocracias, incluso donde no existen antecedentes de
antano, como se vera con la experiencia neozelandesa. Su contexto hace
referencia a un modelo econdémico promotor de las politicas neoliberales
impregnadas de ideales de la NGP y del New Public Management, factor que
colabora con una constante innovacion en cuanto a los conceptos que utilizan
para referenciar el manejo de recursos humanos, presentando sistemas abiertos o

mixtos como se observa a continuacion.

1.10.3.1.- El sistema de servicio civil o Merit System de los Estados Unidos
de América.

En el contexto estadounidense el concepto utilizado al referirnos al manejo de los
recursos humanos pertenecientes al sector publico es el de Merit System,
equivalente a lo conocido en los contextos analizados como servicio civil. Los
antecedentes del modelo de profesionalizacion burocratica estadounidense se

hallan en la implantacion del institucionalismo generado con la guerra civil (1861-
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1865), el cual se consolida hasta finales del siglo XIX, con la sustitucion del
tradicional sistema de patronazgo o Spoil System, equivalente al sistema de
despojos descrito anteriormente en el apartado 1.10.1.3, consistente en otorgar los
puestos de trabajo dentro de la Administracion Publica como un pago por favores
politicos, por un sistema de mérito por medio de la Pendelton Act en 1883
(Martinez, 2005: 135), con la que se implementaron examenes para ingresar a la
funcién publica, paralelamente se consolidé una Comisién de Servicio Civil, con

caracter autbnomo y neutral dentro de las arenas politicas.

Sin embargo las circunstancias contextuales desencadenadas con la crisis
economica de 1929 y la Segunda Guerra Mundial, dieron cabida a la necesidad de
conservar el Spoil System de manera conjunta con el sistema de mérito, mientras
el primero proporcionaba el orden requerido para el proceso bélico, el segundo
germinaba poco a poco en la prestacidon de servicios a la ciudadania con el
principal objetivo de eficientar los recursos existentes, lo que paulatinamente
ayudo a generar un ambiente gerencial, debido tanto a la fragmentacion de los

gobiernos locales como a la coexistencia de ambos sistemas.

Para 1978 se lleva a cabo la Civil Service Reform Act, traducida al espafiol como
la Ley de Reforma del Servicio Civil, y se sustituye a la Comisién de Servicio Civil
por dos nuevos organismos: la Merit System Protection Board, encomendada a
proteger los principios de mérito y de igualdad de oportunidades para el acceso a
la funcién publica; y la Office of Personnel Management, que fue la sustituta
directa de la Comision de Servicio Civil. Con lo anterior se consolidaron tres

categorias de empleados:

1) Executive Shedule (Escala ejecutiva). Nombramientos a discrecionalidad de la
figura presidencial (cargos de designacion politica).

2) Servicio Civil Ejecutivo (SES- Senior- Executive Service). Puestos sometidos a
concurso publico profesional.

3) Escala General (GS- General Schedule). Puestos de actividades técnicas
secundarias. (Martinez, 2005: 136).

La Office of Personnel Management es el organismo de mayor autoridad en

cuanto al manejo de recursos humanos a nivel federal, su principal objetivo es
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hacer valer los principios de mérito e igualdad de oportunidades en cuanto el
acceso al Merit System, funciona como una figura de autoridad neutral del

acontecer politico e intereses personales.

Forma de Gobierno de Estados Unidos de América.

Es una republica federal constitucional, democratica y representativa, compuesta
por 50 Estados y un distrito federal, la forma de Gobierno es presidencialista. Su
estructura funcional consta de las siguientes figuras:

% El Congreso es bicameral, desempenfia las funciones del Poder Legislativo,
el cual esta compuesto por un Senado asi como por una Camara de
Representantes, sus funciones van desde crear las leyes federales, hacer
declaraciones de guerra, aprobar los tratados, administrar los fondos
publicos hasta el poder del impeachment, por medio del cual pueden
destituir a funcionarios del gobierno;

« EIl titular del Poder Ejecutivo se deposita en la figura Presidencial, es
comandante en jefe de las fuerzas armadas, entre sus funciones destacan:
la facultad de vetar los proyectos de ley antes de que se conviertan en leyes
oficiales; nombrar a los miembros del gabinete (sujeto a la aprobacion del
Senado) y otros oficiales, que administran, asi mismo cuenta con una figura
Vicepresidencial destinado a suplirlo en su ausencia;

% La Corte Suprema y los tribunales inferiores consolidan el Poder Judicial de

la Federacion.

Caracteristicas del Merit System estadounidense.

El sistema estadounidense posee caracteristicas de un servicio civil mixto,
enfocado a cooptar al personal idéneo para cada puesto, lo que implica tanto
caracteristicas cognoscitivas, empiricas, éticas, psicolégicas, temperamentales,
culturales e incluso sociales y econdmicas, lo que incurrié en la consolidacién de
un modelo que paulatinamente se ha inclinado a la participacién del sector privado

por medio de las agencias de contratacion. A pesar de la participacion del sector
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privado aun se considera la existencia de una sobrerregulacion burocratica en

cuanto al ingreso al Merit System.

El sistema de ingreso del Merit System estadounidense.
El proceso de seleccién y reclutamiento para el acceso al Merit System, se divide

en dos modalidades:

e Pasivo: Consiste en la publicacion de convocatorias publicas por parte de las
agencias con vacantes disponibles, en las cuales se especifican todos los
requisitos para poder concursar por el puesto colocado a procesos de concurso,
asi como especificaciones detalladas de las funciones del puesto, atribuciones,
responsabilidades y derechos (incluyendo remuneraciones).

e Activo: Es cuando las agencias gubernamentales emprenden labores de
reclutamiento extraordinarias, es decir, buscan candidatos para formar parte del
Merit System principalmente por medio de visitas a universidades, ofreciendo a los
alumnos mas destacados su inclusién a determinados puestos especializados
dentro de las agencias gubernamentales (Uvalle,2000: 136).

El ingreso al Merit System esta dirigido tanto para candidatos internos como
externos, en el caso de los ingresos externos los principios meritocraticos y de
igualdad de oportunidades son imperantes, pero al hablar de los ingresos o
asensos internos, el modelo estadounidense inclina la balanza al factor
antigliedad, dando preferencias a los ya pertenecientes al sistema, por lo que se
considera un sistema mixto. Los procesos selectivos se basan en la idea ya
descrita de idoneidad de personal para cada puesto, lo que desemboca la
necesidad de mas de un tipo de examen o pruebas, las cuales deben calificar
tanto conocimientos generales como especializados; experiencias; méritos;
aptitudes; destrezas; personalidad; condicibn meédica y psicoldgica.
Posteriormente se realiza una serie de entrevistas, en caso de que mas de un
candidato apruebe satisfactoriamente, en base a ellas se elige al candidato idéneo
para ocupar el puesto vacante. El candidato electo de primer ingreso recibira su
nombramiento en el Merit System después de un periodo de prueba que va de las

siete primeras semanas a su ingreso, hasta los seis meses.
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El sistema de remuneraciones del Merit System estadounidense.

El sistema de remuneraciones del servicio civil estadounidense destaca por sus
caracteristicas exclusivas, razén por la cual se le dedica un apartado especifico, a
diferencia de los servicios civiles ya analizados. Las remuneraciones estan
supeditadas a los tabuladores de sueldo determinados por el Position Clasification
System, cuyos objetivos son: “asignar escalas de pago para cada posicion y
estandarizar practicas de remuneracion en el sector publico” (Uvalle, 2000: 138).
Las remuneraciones comprendidas en el sistema de retiro son similares a al
sistema de jubilacidn mexicano. Se otorga una pension mensual base por parte
del sistema de seguro social al mismo tiempo de un fondo de ahorro para el retiro,
equivalente a los sistemas de afore mexicanos, sumando beneficios adicionales si
el jubilado padece alguna incapacidad y un seguro de vida. La edad de jubilacion

es de 62 anos.

Pros y contras del Merit System estadounidense.

Al analizar el Merit System estadounidense, es facil visualizar que su mayor
obstaculo radica en la sobrerregulacion y entorpecimiento burocratico, la cual en
su momento fue necesario para abatir el Spoil System imperante. Aunque hoy dia
aun existen vestigios de dicho lastre historico, ya no resulta necesaria una
regulacion tan exacerbada dentro de los procesos de administracion de recursos
humanos, por lo que el mayor reto al que se enfrenta el sistema estadounidense
es la transicion de su modelo burocratico y rigido a uno con mayor flexibilidad, que
permita una mejor capacidad de reaccion en las agencias gubernamentales. La
descentralizacion de funciones permite un dinamismo funcional necesario para la
implementacion de un sistema de servicio civil adecuado en cada agencia

gubernamental.

Lo sobresaliente dentro del sistema de ingreso del Merit System, son sus
procedimientos de reclutamiento activo, los cuales proporcionan incentivos
significativos tanto para cooptar a los candidatos idoneos, asi como para poder

competir frente al mercado laboral del sector privado, donde el sector publico se
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yergue mas atractivo al momento de tomar una decision si se le suman los

privilegios que ofrece su sistema de jubilaciones y remuneraciones.

1.10.3.2.- El sistema de servicio civil del Reino Unido (Gran Bretaha-
Inglaterra).

El concepto utilizado para referenciar el manejo de recursos humanos en el sector
publico en el Reino Unido es comunmente el de servicio civil, el cual data de
finales del siglo XVIII, con la alternancia del Partido Laborista y el Partido
Conservador. Al igual que en Alemania, Francia y Espaia, el sistema de servicio
civil surgio de un modelo extremadamente centralizado que se quedd desfasado
de las necesidades actuales de la sociedad, lo que colabora con Ila
implementacion de una cadena de reformas, que partieran de la diferenciacién de
las tareas administrativas de las politicas, con la finalidad de equilibrar el ejercicio
de poderes o en este caso el de la corona, con el objetivo principal de consolidar
una funcion publica neutral del acontecer politico, para encaminar su

funcionamiento hacia los principios de eficacia y eficiencia.

El proceso de modernizacién burocratica del Reino Unido (UK) puede dividirse en
tres grandes etapas de acuerdo con el analisis de Moctezuma y Roemer (1999): 1)
El informe Northcote y Trevelyan; 2) El informe Fulton y; 3) Los programas Next

Steps y Citizens” Charter.

1) El informe Northcote y Trevelyan.

Es un diagndstico del servicio civil realizado por Charles Trevelyan y Stanford
Northcote, de ahi su nombre, el cual ataca al sistema de botin o nepotismo
heredado de las administraciones anteriores al siglo XVIII, con él se propuso un
ingreso a las filas de la funcién publica basado en un sistema de seleccién,
consistente en pruebas y examenes que reflejaran las capacidades vy
conocimientos de los aspirantes a fungir como servidores publicos. Se planeé que
dichos examenes fuesen especializados acorde al nivel jerarquico al que el

candidato pretendiera ingresar, asi mismo se desarrollaron una serie de examenes
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de nivel universitario para ocupar los puestos mas elevados y examenes menos
complejos para los puestos que desempefiarian funciones secundarias no tan
especializadas. Gracias al diagnostico de Northcote y Trevelyan se creo la Civil
Service Commission o Comision de Servicio Civil, que es el érgano encargado de
realizar los examenes del sistema de ingreso, con el afan de ser imparcial en

cuanto a su funcionamiento y designaciones.

2) El informe Fulton.

El nombre del informe hace referencia al coordinador de la nueva comision adjunta
del servicio civil, Lord Fulton, consolidada durante los 60°s como un auxiliar de la
Comisién de Servicio Civil, debido a la crisis por la que transitaba la administraciéon
del sistema. El objetivo del informe era emitir sugerencias a manera de diagnéstico

de la funcion publica, de las cuales destacan las siguientes consecuencias:

e La creacion del Grupo de Estudios de Politica Central (GEPC).

e La creacion de la Policy Unit.

e La creacion de un departamento de la funciéon publica responsable de los
procesos de seleccion, formacion, retribuciones y gestion del personal, al cual se
sumaria la Comisién de Servicio Civil.

e La creacién de un Instituto Superior de la Funcién Publica, conocido como “Civil
Service College”.

e Se unificé la estructura jerarquica creando grados dentro del Servicio Civil, con el
propdsito de crear un sistema de ascenso por mérito (Moctezuma, 1999: 125).

3) Programas Next Steps y Citizens” Charter.

El programa se implementa en 1988 con el objeto de visualizar las limitantes,
problematicas y deficiencias dentro de las estructuras gubernamentales. El
programa consiste en un analisis realizado en base de una serie de entrevistas
realizadas a los gerentes de varios niveles y dependencias, gracias a los
resultados arrojados se visualizd la imperante necesidad de diferenciar la
elaboracién de las politicas de la prestacion de servicios, en consecuencia se
delegaron funciones operativas a agencias ejecutivas con mayor autonomia, tanto
financiera como técnica. Paralelamente se pusieron en marcha mecanismos
caracteristicos del sector privado, como la atencion a clientes, asi como los

buzones de quejas y sugerencias, por mencionar algunos. “Actualmente, mas de
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72% del personal del Servicio Civil britanico trabaja en agencias ejecutivas

concernientes al programa Next Steps” (Moctezuma, 1999: 126).

El programa Citizens” Charter consiste en evaluar las agencias ejecutivas puestas
en funcionamiento con la apariciéon del programa Next Steps, las evaluaciones
hacen participe a los ciudadanos, ya que consiste de manera general de una
consulta en base a resultados. Al principio de cada periodo administrativo las
“agencias ejecutivas” publican metas y objetivos a realizar, al finalizar el periodo
publican los resultados obtenidos, con base a dichos resultados la poblacién elige
a la agencia mas sobresaliente la cual obtiene el premio anual de excelencia.
(Moctezuma, 1999: 127).

Creacién de la Cabinet Office (1991).

A raiz de la presion generada por los programas Next Steps y Citizens™ Charter
fue necesario descentralizar el funcionamiento del servicio civil, dicho proceso
paso a desempefiarse por la Cabinet Office creada en 1991. Es el organismo
encargado del desempefio del sistema de servicio civil bajo la direccidon del Primer

Ministro, sus principales funciones son:

Desarrollo del Programa Citizens” Charter.

Promocion de competencia en el gobierno central.

Implementacion del programa Next Steps.

Promocion de mejores practicas.

Delegacion de responsabilidades de recursos humanos.

Monitoreo de practicas de pago delegadas.

Promocion de altos estédndares de integridad, eficiencia y mérito (Moctezuma,
1999: 129).

VVVVVVY

Forma de Gobierno del Reino Unido.

El Reino Unido es un Estado unitario comprendido por cuatro paises
constituyentes: Escocia, Gales, Inglaterra e Irlanda del Norte, su forma de
Gobierno es una Monarquia Parlamentaria y no cuenta con una Constitucion como
tal, por lo que se considera un pais con leyes consuetudinarias, plasmadas en un
conjunto de escritos con caracter de leyes, estatutos, tratados, etc. Su estructura

funcional consta de las siguientes figuras:
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La Reyna de Inglaterra ocupa el papel de Jefe de Estado en quince paises
de los 53 que conforman la Mancomunidad de Naciones o Commonwealth.
Actualmente la Reyna es Isabel Il, en la cual reside la soberania de las
dependencias de la corona.

El Primer Ministro juega el papel de Jefe de Gobierno, el titular es el
miembro del Parlamento con la mayor cantidad de votos en la Camara de
los Comunes. Es nombrado por el Rey y una de sus funciones mas
sobresaliente es la eleccién del Consejo de Ministros. De manera conjunta
con los miembros del Gabinete administra el Poder Ejecutivo del Gobierno
britanico. El nombramiento del Gabinete esta a cargo del Primer Ministro, y
conforman el cuerpo de Ministros de mayor rango jerarquico dentro del
gobierno, y la mayoria ocupa cargos de Secretarios de Estado.

El Parlamento es bicameral y se conforma por: la Camara de los Comunes
cuyo nombre hace referencia a su génesis, ya que representa a la gente
comun, es decir a los no nobles; asi como por la Camara de los Lores que
son representantes de la nobleza, es decir de los Lores Temporales, e
iglesia inglesa o Lores Espirituales. Los representantes Comunes son
electos de forma democratica directa, mientras que los representantes de la
Camara de los Lores son elegidos por la nobleza britanica.

La Corte Suprema funciona como un tribunal de ultima instancia, cuya
funcidn es apelar las resoluciones de la Camara de los Lores y generar

contrapeso en su actuacion.

Caracteristicas del servicio civil britanico.

Los miembros pertenecientes al SSCC inglés son catalogados como servidores
civiles y son contratados en calidad de civiles, como servidores de la corona.
Existe un marco legal regulatorio para el funcionamiento del servicio civil conocido
como Civil Servicie Code o Cdodigo de Servicio Civil, el cual propicia las bases
generales en las que debera funcionar el sistema, dicho cddigo deja bajo la
responsabilidad individual de cada dependencia la implementacion y decisidon

discrecional de especificaciones en cuanto a la administracién de los recursos
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humanos. El sistema britanico se divide en dos grupos: el senior civil service y el

civil service.

El senior civil service.

Este grupo comprende los siete niveles de mayor jerarquia:1) Second Permanent
Secretary; 2) Deputy Secretary; 3) Under Secretary; 4) Executive Directing Bands;
5) Assistant Secretary; 6) Senior Principal y; 7) Principal, entre sus caracteristicas
sobresalen las siguientes: “Poseen un catalogo central con nueve rangos de
remuneraciones que se traslapan, mas la del secretario permanente. Las
dependencias tienen autonomia de nombramiento; cuentan con un contrato
personal [...] basado en un modelo estandar que puede ser modificado acorde a
las necesidades de cada departamento y; se rigen bajo un sistema de evaluacion
comun” (Moctezuma, 1999: 130). El sistema de reclutamiento y seleccion de esta
categoria de servidores civiles esta a cargo de la Senior Civil Commission la cual
tiene la facultad de otorgar puestos a candidatos sin necesidad de someterlos a

examenes o concursos de seleccion.

El civil service.

Este grupo comprende los grados restantes de los siete ya mencionados, el
proceso de reclutamiento y seleccion esta a cargo de las dependencias en lo
particular, pero deben sujetarse a los principios generales establecidos en el Civil
Servicie Code, asi como lo dictaminado por la Civil Service Commission, parte

esencial de la Cabinet office.

El sistema de ingreso del de servicio civil britanico.

Las bases fundamentales de los procesos de ingreso del servicio civil britadnico son
el mérito y la igualdad de oportunidades, el 6rgano encomendado para su
implementacion es la Civil Service Commission, asi mismo el Civil Servicie Code
establece que el proceso de seleccion dentro de toda dependencia es mediante

una serie tanto de examenes como de pruebas dispuestas a concurso abierto,
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s6lo con algunas excepciones de discrecionalidad de nombramiento en el caso de

los puestos del senior civil service.

Las agencias ejecutivas a las que se les han delegado funciones de
implementacion, cada vez cuentan con mas autonomia, su deber es “asegurarse
de que sus sistemas de reclutamiento generen candidatos apropiados a sus
necesidades y que sean capaces de cumplir con el trabajo requerido, asi como
retener récords de por lo menos tres afos de criterio de reclutamiento y del

desempefio de los contratados” (Moctezuma, 1999: 132).

El servicio civil britanico puede referenciarse como un sistema de caracteristicas
abiertas, debido a que su sistema de ingreso se basa en una serie de pruebas y
examenes de convocatoria publica, tanto para los puestos de mayor jerarquia,
como para los de jerarquia inicial, con excepcion de los aspirantes del programa
fast stream (el cual se explicara al desarrollar el sistema de promociones), lo que
significa que cualquier aspirante puede ingresar a cualquier puesto, sin importar su
status social, ni el nivel jerarquico del puesto, siempre y cuando se reunan los
requisitos profesionales establecidos en la convocatoria del concurso para el
puesto y se obtengan las calificaciones necesarias en los examenes durante los

procesos de seleccion.

Para el caso especifico del senior civil service, la Senior Civil Commission se

organiza en cuatro divisiones especializadas:

1. The Administration Group Division: encargada de los procesos de seleccion para
ingresar a puestos de caracter diplomatico y de inspeccion tributaria.

2. The Science Division: encargada de los procesos de seleccion de puestos de
caracter cientifico (médicos, veterinarios, quimicos, etc.)

3. The Technology Division: encargada de los procesos de seleccion de caracter
tecnoldgico (ingenieros, arquitectos, informaticos, etc.)

4. The General Competitions Division: encargada de los procesos de seleccion de
caracter social y del area de las humanidades (Moctezuma, 1999: 133).

De manera general el proceso de seleccion consta de tres etapas de pruebas o
examenes: la primera consta de evaluaciones dirigidas a las aptitudes analiticas -

matematicas; la segunda es un ejercicio de capacidad de respuesta a una
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problematica simulada; y por ultimo se realizan entrevistas con el Consejo de
Seleccion, etapa controversial debido a su subjetividad e imperante influencia en
cuanto a las decisiones de nombramiento en los procesos de seleccion. Los
procesos de ingreso hacen excepcidon en el caso de los nombramientos
temporales, donde no es menester pasar por los procesos de seleccion, y van
desde los 6 meses hasta los 5 afos, donde los puestos vacantes son ocupados
discrecionalmente debido a la incosteabilidad de sujetarlos a concurso de
convocatoria abierta. Es posible ser recontratado por una dependencia sin pasar
de nuevo por los procesos de seleccion, esto con la finalidad de ahorrar recursos

concernientes a los procesos de reclutamiento.

El sistema de capacitacion del servicio civil britanico.

Los procesos de capacitacién britanicos se encuentran bajo responsabilidad del
Civil Service College, el cual proporciona tanto cursos de capacitacion enfocados
a mejorar la productividad y desempefio administrativo, asi como cursos de
induccion, dirigidos a funciones de nuevo ingreso en el sistema conocidos como
junior civil servants, paralelamente el College colabora con investigaciones
administrativas y gerenciales, con la finalidad de innovar los procesos que le

atanen a la Administracion Publica.

Lamentablemente el Civil Service College, hoy en dia es un organismo privado,
por lo que solo las dependencias dotadas con recursos necesarios pueden
proporcionar la capacitacion que sus recursos humanos requieren. Dicho
fendmeno de privatizacion y austeridad financiera genera que las dependencias
ejerzan su autonomia de gestion de recursos humanos dedicandose a impartir

cursos de capacitacion, instruccion e induccién por cuenta propia.

El sistema de promociones del servicio civil britanico.
Las promociones y movilidades tanto horizontales como verticales, se encuentran
bajo la responsabilidad individual de cada dependencia, por lo que el ascenso o

movilidad de puesto esta supeditado a la discrecionalidad del superior inmediato al
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puesto vacante. Debe responder a los principios generales de mérito e igualdad de
oportunidades a pesar de la autonomia procedimental de las dependencias. El
programa conocido como fast stream es un mecanismo excepcional del sistema
de promociones del servicio civil britanico, consiste en un curso de capacitacion, el
cual tras su conclusion, el aspirante obtiene un ascenso, sin necesidad de

participar en los procesos de seleccion.

El sistema de remuneraciones del servicio civil britanico.

El sistema de remuneraciones se encuentra a discrecionalidad de cada
dependencia, el cual esta limitado a la disponibilidad financiera y necesidad de
recursos. Las remuneraciones son directamente proporcionales al desempefio y
resultados obtenidos, tanto de manera individual como conjunta. La Cabinet Office

es el 6érgano regulador de los tabuladores de sueldos y remuneraciones.

El sistema de separacion del servicio civil britanico.

La estabilidad laboral del servicio civil britanico esta supeditada a su desempefo,
tanto individual como colectivo, por consiguiente, el sistema de separacion se
encuentra estrechamente ligado al sistema de evaluacion de desempefio,
mediante el cual se cataloga el desempefio en cuatro estandares: desempefio
sobresaliente; desempeno eficiente; desempefio limitadamente eficiente;
desempefio ineficiente. Si un servidor civil incurre en cualquiera de los dos ultimos
resultados en dos ocasiones seguidas es sujeto a ser separado del sistema. Un
factor mas de separacion son los reacomodos estructurales administrativos, es
decir, las supresiones de dependencias, puestos, agencias, etc., con lo que en
algunos casos se genera un proceso de jubilacidon prematura forzosa, lo que
ofrece a los servidores civiles su jubilacion anticipada o su reacomodo dentro de
otra dependencia perteneciente al sistema, esta ultima decisién implica a una

degradacion jerarquica.
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Pros y contras del sistema de servicio civil britanico.

Tanto su desempefio sobresaliente como renombre universal se desencadena a
partir de la consolidacion de la Cabinet Office en 1991 y la descentralizacion del
sistema, ya que gracias a la autonomia de gestion otorgada a cada dependencia
el sistema obtuvo flexibilidad asi como una mayor capacidad de respuesta, factor
que colabora a que cada sistema operacional fuera creado a la medida para el

contexto individualizado de cada Institucion.

El factor cultural asi como la vision ética britanica son de suma importancia, si
partimos del hecho de que es una sociedad consuetudinaria y su comportamiento
responde con mayor énfasis a tanto a cddigos de ética como a valores intrinsecos
que impactan de manera imperante dentro del comportamiento social. Gracias a
estos factores es menos probable encontrar caracteristicas de corruptibilidad
ligados al servicio civil, a pesar de que el marco legal es holgado, razén imperante
en contribuir con un funcionamiento acorde tanto a los principios meritocraticos

como a los de igualdad de oportunidades.

Un obstaculo sobresaliente es sin duda el sistema de capacitacion, al trasladar el
mayor érgano de capacitacion al sector privado se dio origen a un enorme hueco
que estanco la prestacion de modelos de capacitacion, instruccion e induccion

para los servidores civiles, debido a la incosteabilidad de dichos procesos.

La division del servicio civil en dos grandes apartados como son el senior civil
service y el civil service es una caracteristica acorde al modelo de vida britanica,
donde existen diferencias en cuanto a titulos nobiliarios. A pesar de dichas

diferencias, el sistema respeta puntualmente los principios de mérito e igualdad.

Los sistemas de evaluacion del desempefio y de separacion estrechamente
ligados son un factor clave para la obtenciéon de resultados eficientes y eficaces,
asi como el programa Citizens” Charter que de manera conjunta consolidan un

ente regulador del desempeno del sistema, lo cual proporciona un mecanismo que
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erradica los ambientes laborales aderezados de mediocridad y conformismo.
Paralelamente, en mi opinién su sistema de remuneraciones permite contribuir a

generar resultados a la medida de cada Institucion.

1.10.3.3.- La funcion publica de Nueva Zelanda.

El concepto que se utiliza para referenciar el manejo de recursos humanos en el
sector publico en Nueva Zelanda es comunmente el de funciéon publica. La
experiencia neozelandesa en materia de servicio civil, es una de las mas
sobresalientes debido a sus drasticas reformas administrativas, aunado a esto es
necesario mencionar que su poblacién consta de un aproximado de 4.4 millones
de habitantess, mientras que su superficie territorial es de 268, 021 kmz,7 lo que
representa un universo sumamente reducido en comparacion con los paises ya
analizados, dichos factores colaboran con un ambiente donde las
transformaciones tienen mayores probabilidades de tornarse positivas en el
comportamiento de los neozelandeses, los cuales han optado por un accionar
etico consuetudinario, paralelamente se gesta un mecanismo de competitividad
constructiva de tipo darwinista, como el que se mencion6 en las lineas
introductorias de la presente investigacion, factor clave para la obtencion de alto

desempeno en el actuar de los funcionarios publicos.

Al igual que en los paises anteriores, la reforma administrativa neozelandesa tiene
su génesis enmarcada por un contexto de crisis econdmica que destaco en el ano
de 1973, la cual fue afrontada en el ano de 1984 por medio tanto de reformas
economicas como administrativas similares a las ya expuestas: “se libero el sector
privado de la excesiva regulacion gubernamental; [...] se reestructuraron las
operaciones comerciales del gobierno alienandolas a mecanismos de mercado; y
por ultimo [...] desregularon el sector publico y el mercado laboral’(Moctezuma,
1999: 143). Posteriormente para consolidar una funcidon publica dotada de

autonomia y neutralidad, en 1986 por medio del State Owned Enterprise se

® Statistics New Zealand (2006). «Statistics New Zealand: Language spoken (total responses) for the 1996
2006 censuses (Table 16) » (en inglés). Stats.govt.nz. Consultado €l 2 de febrero de 2011.
" Statistics New Zealand (1999). «Geography» (en inglés). Stats.govt.nz. Consultado el 31 de enero de 2011.
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transforma la estructura de las empresas paraestatales existentes y sus acciones
se libran del control gubernamental, para transformarse en las Crown Entitis
funcionales actualmente, las cuales poseen autonomia de gestion en cuanto a la
prestacion de servicios y su modelo operacional-funcional, mientras que las
politicas tanto administrativas como econdémicas son establecidas por el gobierno
central por medio de los Ministros, los cuales a su vez toman la decision de optar
por la contratacién de una empresa privada o una Crown Entiti, lo que ocasioné
que varias de estas ultimas se privatizaran o adoptaran un caracter de capital
mixto, algo similar a lo ocurrido en Reino Unido con su programa Next Steps, solo
que en Nueva Zelanda la relacion entre el Estado y las Crown Entitis es

meramente contractual, ya que estan desligadas del gobierno central.

Forma del Gobierno neozelandés.

Nueva Zelanda es una monarquia constitucional y una democracia parlamentaria,
forma parte de la Commonwealth. Su estructura funcional consta de las siguientes
figuras:

% La Reina del Reino Unido, juega el papel de Jefe de Estado, su
representacion esta bajo la responsabilidad del Gobernador general, el cual
juega el papel de Jefe de Estado de facto, es el representante de la Reina
Isabel Il, misma que lo designa.

< El Primer Ministro desempefia el papel de Jefe de Gobierno, y lider del
partido mayoritario dentro del Parlamento, asi mismo “Es el responsable de
la formulacién de la politica y quien decide si compra los servicios o
productos de una Crown Entiti’” (Moctezuma, 1999: 144).

% El Gabinete se conforma por un Consejo de Ministros que asumen parte de
las funciones del Poder Ejecutivo el cual es presidido por el Primer Ministro.

+ El Parlamento es unicameral, esta conformado por el Gobernador general y
una Camara de Representantes, electa por sufragio directo.

% La Corte Suprema de Nueva Zelanda es la corte mas alta en el pais y por
tanto inapelable, conforma el Poder Judicial en conjunto con el Tribunal de

Apelacién, el Tribunal Superior y los Tribunales Inferiores.
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Caracteristicas de la funcion publica neozelandesa.

La funcidn publica de Nueva Zelanda opera por medio de secretarias y
departamentos, donde predomina la gestion de rendicion de cuentas y manejo de
los recursos humanos, bajo la responsabilidad de: los Jefes Ejecutivos de
Departamento; las Crown Entitis; o de algun 6rgano perteneciente a la iniciativa
privada. Los Jefes Ejecutivos se colocan bajo un contrato de cinco afios con
posibilidad a recontratacion, segun dispongan los resultados de la evaluacién de
desempenio, la cual debe tener la calidad de sobresaliente. Los Jefes Ejecutivos
poseen autonomia de gestién en el manejo de recursos humanos, pero estan
sujetos a las disposiciones generales plasmadas en la State Service Commission,
que puede considerarse equivalente a la Cabinet Office del Reino Unido. Mas alla
de regular el manejo de los recursos humanos bajo un marco normativo
especifico, se regulariza mediante los principios meritocracticos y de igualdad de

oportunidades de manera consuetudinaria.

El sistema de ingreso de la funcién publica neozelandesa.

La forma de ingresar a la funcidn publica neozelandesa es por medio de
concursos publicos abiertos, siguiendo la idea de cooptar a la persona mas
apropiada para el puesto vacante. Los procesos de reclutamiento y seleccion
estan a discrecionalidad del Jefe Ejecutivo de cada departamento, en caso de
existir alguna controversia las resoluciones seran emitidas por la State Service

Commission.

El sistema de evaluacion del desempeiio de la funcion publica neozelandesa.
El 6rgano encargado de las evaluaciones del desempefio de los Jefes Ejecutivos
de cada dependencia es la State Service Commission, debido a su caracter
autébnomo y neutral. Se evaluan principalmente los resultados obtenidos en
relacion con objetivos alcanzados, que se establecen previamente. La evaluacion
del desempefio de los servidores publicos restantes es responsabilidad de los

Jefes Ejecutivos. A partir de los resultados obtenidos mediante las evaluaciones
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de desempefio se delibera acerca de las remuneraciones extraordinarias y la

separacion del sistema.

Pros y contras de la funcion publica neozelandesa.

En primer lugar tanto la poblacién como el area territorial son considerablemente
reducidas, lo que ocasiona un mecanismo de competitividad constructiva de tipo
darwinista, como la que se describid en las lineas introductorias de esta
investigacion, lo que propicia un desempeno alto en los funcionarios publicos. La
existencia de una cultura ética y de comportamiento consuetudinario genera un
ambiente flexible que facilita la descentralizacion de las responsabilidades
administrativas, y colabora a generar confianza institucional, delegando autonomia
funcional en cada departamento con la finalidad de obtener una funcion publica

adecuada para cada Institucién.

1.11.- Analisis comparativo de los modelos y sistemas de servicio civil
europeos, latinoamericanos y anglosajones.
Una vez descritas las caracteristicas de cada contexto que se eligid, es posible
hacer una comparacién que simplifique sus semejanzas y diferencias, a manera
de crear una herramienta para contrastar las caracteristicas del sistema mexicano
que se analizara en el Capitulo 2. Para tal tarea se construyé un cuadro
comparativo, representado por el Cuadro 6 donde se exponen tres factores que
estelarizan sus contrastes:

1) Tipo de servicio civil con el que cuenta: abierto, cerrado o mixto.

2) Tipo de modelo contextual en el que se esta inmerso: de interés publico o

Rechtstaat.
3) Forma de Gobierno: presidencialista o semipresidencialista; monarquico

parlamentario o parlamentario.
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Los paises analizados se categorizaran de la siguiente manera:
» Paises europeos: Alemania, Francia y Espana.
» Paisas Latinoamericanos: Chile, Argentina, Colombia y Bolivia.
» Paises anglosajones: Estados Unidos de América (EEUU), Reino Unido
(RU) y Nueva Zelanda (N2).

Cuadro 6
CUADRO COMPARATIVO DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL EUROPEOS,
LATINOAMERICANOS Y ANGLOSAJONES.

TIPO DE SERVICIO TIPO MODELO
CIVIL CONTEXTUAL
Servicio | Servicio | Servicio | Modelo Modelo Gobierno Gobierno
Paises civil civil ci_vil _ de, de pr(_si der_1cia|igqo monarqui co
abierto | cerrado mixto interés | Rechtstaat | semipresidencialista | parlamentario.
. | pablico
Paises Alemania v v v
eur opeos Francia v v v
Espafia v v v
Paises Chile v v v
Latinoameri | Argentina v v v
canos Colombia v v v
Bolivia v v v
Estados
Unidos de v
Paises América.
anglosajones Reino v v v
Unido
Nueva v v v
Zelanda

Fuente: Elaboracion propia con base a lo expuesto del apartado 1.10 de la presente investigacion.

De la misma manera es posible contrastar sus procesos de profesionalizacion al
sefalar las etapas sobresalientes o exitosas asi como las mas deplorables o
conflictivas de cada modelo de servicio civil puesto a analisis. Ejercicio

representado en el Cuadro 7, donde una “x” sefiala un proceso reprobable o

conflictivo, una “ ¥ ”

significa un proceso sobresaliente o exitoso, por ultimo los
signos de interrogacion “;?” significa la falta de informacioén al respecto de un
proceso. Se utilizan los 7 procesos enmarcados como subsistemas en la
experiencia boliviana, debido a que es la mas sustanciosa y similar a la mexicana,

como se observara en el siguiente capitulo.
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Cuadro 7
CUADRO COMPARATIVO DE LAS ETAPAS MAS SOBRESALIENTE$ Y
CONFLICTIVAS DE LOS PROCESOS DE SERVICIO CIVIL DE LOS PAISES

ANALIZADOS.
Subsistema | Subsistema
, Subsistema de de Subsistema Subsistema | Subsistema
Pais de Ingreso Evaluacion de Subsistema de de de
Programacié | (Dotacién del Desarrallo Capacitacion Movilidad Registro
n de Puestos de Desempefio de Personal Funcionaria
Per sonal)

Alemania v v v v v v v
Francia v X X v v v v
Espafia v v 2 X 2 v v

Chile v X X X X X v

Argentina v v v X v v v

Colombia &2 X X X ? X é?
Bolivia v X v v v X v
Estados v v é? X v v &2

Unidos de

América

Reino v v v v X
Unido
Nueva v v v v v v v
Zelanda
Fuente: Elaboracion propia con base a lo expuesto del apartado 1.10 de la presente investigacion.

7
°

ALEMANIA: Alemania pose una funcién publica sumamente consolidada,
puesto que no descuida ni una sola etapa en su implementacion, el hecho de
que algunos puestos estén dispuestos a nombramientos discrecionales, no
disminuye el funcionamiento del sistema o de alguno de sus subsistemas, el
factor que representa una limitante significativa es el rezago ocasionado por su
pasado bélico, el cual significo una divisibn en dos bloques (occidental,
oriental), acontecimiento que mantuvo congelado significativamente el
desarrollo de gran parte de sus instituciones al estancar el desarrollo de la
funcion publica en el lado oriental, consecuencia que se intenta equilibrar

mediante un traslado de personal del lado occidental al oriental.

FRANCIA: El subsistema de dotacion de personal resulta problematico, debido
a las excepciones que se realizan al asignar puestos de jerarquias elevadas y a

la posibilidad de extender puestos de caracter temporal deliberadamente. Del
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X/
°

X/
L X4

mismo modo, debido a la existencia de una inamovilidad casi de por vida la
implementacion de un subsistema de evaluacion resulta inoperable, factor que
podria contribuir al freno del flujo de innovaciones e ideas necesarias tanto para
una adaptabilidad institucional como para responder a las transformaciones

aceleradas, ocasionadas por los procesos globalizadores contemporaneos.

ESPANA: El subsistema de desarrollo de personal espafiol podria considerarse
poco atractivo para nuevos aspirantes a pertenecer al servicio civil, debido a
que no se basa primordialmente en los principios meritocraticos y de igualdad
de oportunidades, ya que es necesario contar con cierta antigledad para poder
ascender a puestos de jerarquias mas elevadas, factor que podria frenar tanto
la innovaciéon como la adaptabilidad necesarias para responder a los cambios

ocasionados por la globalizacion.

CHILE: EIl subsistema de ingreso chileno resulta limitado debido a que los
puestos de jerarquias elevadas estan cerrados a concursantes externos al
servicio, asi mismo a las subjetividades al asignar directamente los puestos de
mayor trascendencia. Su subsistema de evaluacién del desempefio resulta
ineficiente debido a que funciona como una herramienta impositiva, es decir que
busca estimular comportamientos favorables por medio de compensaciones o
castigos acorde a los resultados obtenidos, factor que genera tanto presion
como corruptelas en su operacion. Del mismo modo, el sistema de desarrollo de
personal es sumamente cuestionable debido a que la mayoria de los ascensos
son en base a las evaluaciones del desempefio, las cuales no poseen un nivel
de seriedad necesario para considerarlas elementos apropiados para otorgar
crecimiento profesional individualizado. El subsistema de capacitacion se
encuentra limitado debido a los escasos recursos econdmicos que se le
asignan, lo que disminuye seriamente su aprovechamiento, desempefo e
implementacion en general. Por ultimo el subsistema de movilidad también
posee un rango de funcionalidad acotado, debido a que sus procesos se

encuentras estrechamente relacionados con el resto de los subsistemas, puesto
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X/
°

que coopta la informacion que necesita para su funcionamiento de los procesos
de ingreso, capacitacion y evaluaciéon del desempefo. Es necesario poseer una
coherencia dentro de cada subsistema, en virtud de que se encuentran
estrechamente ligados, razén por la cual si uno presenta problemas en su

funcionamiento, repercutiran en el resto del SSC, como un efecto démino.

ARGENTINA: Posee un sistema de ingreso sobresaliente debido a sus
rigurosas y exhaustivas pruebas de seleccion de personal. Su subsistema de
evaluacion va mas alla de simples examenes de conocimientos, se basa en el
alcance de metas y obtencién de resultados los cuales se fijan mediante una
programacion meticulosamente planeada acorde a las necesidades
institucionales. La limitante que puede observarse en el modelo de servicio civil
argentino es dentro del subsistema de desarrollo profesional, debido a que los
ascensos no se basan directamente en las capacidades, conocimientos y
grados de estudios del servidor, sino que también se incluye el factor
antigliedad, el cual podria representar un freno en el fluir de innovaciones que
resultan imperantemente necesarias para poder contar un modelo adaptativo a
las necesidades que surjan con las transformaciones aceleradas, producidas

por los proceso globalizadores.

COLOMBIA: A pesar de que el sistema de ingreso de personal se basa en
principios meritocraticos gracias al principio de contratacion colombiano, se
otorga un favoritismo a miembros o exmiembros del sistema de servicio civil, lo
que hace sumamente controversial su subsistema de dotacidon de personal. Los
ascensos se encuentran cerrados y soélo son disponibles para miembros
pertenecientes al sistema de servicio civil, lo que podria representar un posible
freno en la fluidez de ideas nuevas que generan adaptabilidad institucional. El
obstaculo de mayor significancia en el modelo colombiano es la corrupcion
existente debido a su abrupta implementacion basada en copiar o mas
parecido posible el modelo francés dentro de su contexto, tal como si fuera una

receta de cocina, lo que contribuye con su funcionamiento inapropiado, factor
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que desacredita sus tanto sus etapas como sus procedimientos dentro de cada
subsistema, propiciando el arribo de resultados poco transparentes, dudosos,

deslegitimados, carentes de seriedad y por tanto de validez y confianza.

BOLIVIA: Gracias a la libertad de gestion que el contexto boliviano delega a sus
organizaciones gubernamentales para poner en marcha el funcionamiento de
su sistema de servicio civil, se ha conformado un arma de doble filo, que otorga
la flexibilidad necesaria para poseer caracteristicas adaptativas a los cambios
globalizadores, y al mismo tiempo es propenso a caer en subjetividades que
nublan la objetividad del sistema, propiciando corruptibilidad, injusticias,
desconfianza, y desprestigio de las instituciones, lo que contribuye a un
ambiente de ingobernabilidad, carente de gobernanza, caso muy similar al que
atraviesa México. Dicho factor de arbitrariedad es lo que ocasiona que los
subsistemas de ingreso y movilidad sean los mas cuestionables, razén por lo

que se les asigna una “X” en el Cuadro 7.

Estados Unidos de América: El mayor reto para el contexto estadounidense
resulta ser su existente rigidez en la implementacion de su Merit System, ya que
se encuentra en un proceso de transicion que va de un Spoil System a uno de
mayor racionalidad dotado de la flexibilidad necesaria para hacer frente a los
procesos globalizadores. Debido a dicho proceso, su subsistema de desarrollo
es el que lidia con el obstaculo mas sobresaliente, el cual aun presenta
preferencias a personas con conocidos y/o palancas, es decir a los ya
pertenecientes al Merit System, lo que genera obstruccion de ideas frescas y
por lo tanto limita la consolidacién de un sistema flexible que responda a las
necesidades contemporaneas. Afortunadamente para EEUU, su proceso de
flexibilizacién va por buen camino y parece ser cuestion de tiempo que se

adapte a las demandas actuales.

Reino Unido: El mayor obstaculo existente en el contexto britéanico atafie a su

subsistema de capacitacién, debido a que el érgano responsable de ello se ha
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trasladado al sector privado y su implementacion representa un gasto
considerable para las dependencias gubernamentales, a pesar de ello, gracias
a la libertad de gestion que poseen las organizaciones gubernamentales, el
proceso de capacitacion esta siendo resarcido paulatinamente, al trasladar la
responsabilidad de capacitar al personal hacia el interior de cada Institucién.

+ Nueva Zelanda: El sistema neozelandés, es muy similar al britanico, debido a la
influencia que genera gracias a su prevalencia en la Commonwealth, pero con
resultados mas favorables principalmente por dos motivos:

1) Su poblacion es considerablemente reducida en comparacion a los
demas paises sujetos a analisis, factor que facilita todos los procesos
gubernamentales.

2) gracias a su territorio reducido se presenta un mecanismo de
competitividad darwinista como el que se describié en las lineas
introductorias de la presente investigacion, el cual posee caracteristicas
constructivas, lo que propicia un desempefio laboral coherente tanto a
las metas planteadas como a los objetivos acordados, colaborando con
el desarrollo de su funcién publica y por lo tanto se produce una mejor

calidad de vida para la sociedad.

Para finalizar el analisis comparativo se enuncia el factor mas sobresaliente, asi
como el mas obstaculizador o que representa una limitante considerablemente
elevada que manifiesta cada modelo que se analizé. Dicha exposicidn de pros y
contras se representa en el Cuadro 8. Resultando necesario resaltar que lo que
resulta ser un proceso sobresaliente o de facil aplicacion para un pais, no
necesariamente lo es para otro, debido a caracteristicas exclusivas y al contexto

en el que se encuentran inmersos.
Por ejemplo para el Reino Unido la autonomia de gestidon que se otorga a cada
dependencia gubernamental representa un factor sobresaliente, ya que

proporciona al sistema tanto flexibilidad como mayor capacidad de respuesta, lo
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que genera que cada sistema operacional sea una adecuacion creada a la medida
para el contexto individualizado de cada Institucion, mientras que para Bolivia la
libertad de gestion que poseen las entidades resulta su mayor inconveniente, ya
que genera un ambiente tendiente a deliberaciones fuera del margen de los
principios meritocraticos y de igualdad de oportunidades, lo que provoca opacidad
en sus funciones, dicho fendmeno se presenta debido a la diferencia contextual de
desarrollo de cada sistema, puesto que la cultura de cada pais es diferente e
influye en su comportamiento, concretamente hablando, la conducta
consuetudinaria britanica contribuye a evitar la conformacién de ambientes cuyo
funcionamiento resulta ser corrupto, lo que proporciona el blindaje necesario para
delegar autonomia de gestidon, con confianza de no incurrir en arbitrariedades que
podrian conllevar a injusticias, subjetividades, o desconfianza institucional, lo que
posiblemente conformaria un factor preponderante en ocasionar un ambiente de
ingobernabilidad, fenbmeno muy parecido al caso mexicano como se analizara en
el capitulo 2. Para cambiar el contexto boliviano impregnado de arbitrariedades y
corrupciones, es menester una transformacion integral tanto del comportamiento
como de las costumbres culturales de la sociedad con respecto al sentido del
deber, del servicio publico, y de respeto a las normas establecidas, ya sea por
medio de la creacion de una cultura ética mas sélida o un marco normativo preciso

correctamente aplicado.

Conforme a éste analisis comparativo, podemos comprender que copiar un
sistema o modelo de servicio civil exitoso para profesionalizar las burocracias no
es el camino para obtener una herramienta sobresaliente en un contexto ajeno, ya
que como se concluye en los dos parrafo anteriores, lo que resulta ser un
proceso exitoso o de facil aplicacion para un pais, no necesariamente lo es para
otro, debido a caracteristicas exclusivas y al contexto en el que se encuentran

inmersos.

Dicha premisa es valida al observar el modelo colombiano, que no fue

implementado con medidas graduales que estuvieran armonizadas acorde a sus
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necesidades y capacidades, con la finalidad de permitir una adaptacién al contexto
exclusivo en el que se enmarca la realidad colombiana, debido a que se implanto
como una copia extremadamente similar del modelo francés de manera tanto

desmesurada como acelerada.

Resulta importante resaltar dicha revelacion con énfasis, con el afan de proseguir
con la direccidn del discurso de la hipotesis central de la presente investigacion, la
cual no pretende proponer una mimetizacién del SPE del IFE mexicano en toda la
Administracion Publica, sino mas bien se encamina a cooptarlo como un ejemplo a
seguir para poder consolidar un SSPC proporcione un mayor impacto de
cobertura, que al mismo tiempo cuente con la flexibilidad necesaria para
consolidar sistemas hechos a la medida de cada organizacion gubernamental
donde se pretendan llevar a cabo los procesos de profesionalizacién de servidores

publicos.
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Cuadro 8
PROS Y CONTRAS DE LOS SI§TEMAS Y MODELOS pE PROFESIONALIZACION
BUROCRATICA SUJETOS A ANALISIS.

FACTOR MAS SOBRESALIENTE

FACTOR MAS OBSTACULIZADOR O

PAIS DEL MODELO. LIMITANTE DEL MODELO.
El nivel de profesionalizacion y la El rezago en su profesionalizacion debido a la
ALEMANIA constante capacitacion proporcionada por coyuntura politica que mantuvo dividida a la
las escuelas de formacién académica federacion alemana durante la guerra fria.
especializadas.
Su estabilidad laboral como beneficio: Su estabilidad laboral como inconveniente: Genera
FRANCIA Genera continuidad y estabilidad dentro inamovilidad de personal dentro de las estructuras
de la Administracién Publica, ya que gubernamentales y frena el flujo de ideas nuevas.
contribuye a la implementacion de
programas y politicas publicas de mediano
y largo plazo.
La facilidad en la movilidad horizontal del Las problematicas de implementacion debido a la
ESPANA personal. coyuntura politica durante la transicion de la dictadura
franquista al sistema politico actual, mas su sistema
de remuneraciones precario, que propicia la fuga de
cerebros al sector privado.
El 6ptimo desempefio de los mandos La problematica de inamovilidad laboral, lo que
CHILE superiores, aunque no se incluyen dentro propicia la conservacion de muchos funcionarios no
del sistema y el caracter de autonomia precisamente optimos para desempenar sus
depositado en los departamentos. funciones, asi como practicas de reclutamiento
subjetivas para designar las vacantes de puestos
altos.
ARGENTINA La tenacidad del proceso de seleccion y El bajo nivel salarial en todos los niveles
reclutamiento. escalafonarios.
COLOMBIA La regulacién de los puestos de libre No fue implementado con medidas graduales, que
designacion. permitieran su adaptacion contextual.
Sus procesos de capacitacion de La libertad de gestién que poseen las entidades:
BOLIVIA personal, basados en una planeacion Genera un ambiente tendiente a deliberaciones fuera
metodoldgica al identificar sus del margen de los principios meritocraticos y de
necesidades. igualdad de oportunidades, lo que provoca opacidad
en sus funciones.
ESTADOS Su modelo de reclutamiento activo, el cual Su mayor obstaculo radica en la sobrerregulacion y
UNIDOS DE proporciona incentivos significativos tanto entorpecimiento burocratico, la cual en su momento
AMERICA para cooptar a los candidatos idoneos, fue necesario para abatir el Spoil System imperante.
como para competir con el sector privado.
La autonomia de gestién otorgada a cada El sistema de capacitacion: Al trasladar el mayor
dependencia, que proporciona al sistema érgano de capacitacion al sector privado se propicio
REINO UNIDO flexibilidad y mayor capacidad de un estancamiento en la capacitacion, instruccion e
respuesta, lo que asi mismo genera que induccién, debido a la incosteabilidad de los procesos.
cada sistema operacional sea una
adecuacion creada a la medida para el
contexto individualizado de cada
Institucion.
Su poblacién y area territorial reducidas Debido a su poblacion y area territorial reducida
NUEVA facilitan la implementacién de un modelo resulta poco valida su comparacion con servicios
ZELANDA de profesionalizacién burocratica gracias a civiles de paises con mayores dimensiones

su cultura y costumbres éticas.

poblacionales y territoriales.

Fuente: Elaboracion propia con base a lo expuesto del apartado 1.10 de la presente investigacion.
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El analisis comparativo resulta ser para el presente documento una herramienta
util para observar: Las acciones exitosas y sobresalientes; las limitantes; los
obstaculos; las caracteristicas exclusivas y contextuales de los servicios civiles
tanto con mayor renombre internacionalmente como de los mas similares a la
realidad mexicana, con la finalidad de considerar todos los factores para la toma
de decisiones en cuanto a la implementacion de cualquier medida relacionada a la
implementacion de un sistema o modelo de servicio civil. De ese modo, es mas
dificil incurrir en los errores ya cometidos por los paises analizados y es mas
sencillo sacar provecho de las experiencias exitosas, adaptandolas a la realidad

exclusiva de un pais especifico, en este caso México.
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CAPITULO 2.- EL SISTEMA DE PROFESIONALIZACION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA. SU
EVOLUCION HISTORICA.

Una vez desarrollado el panorama tedrico conceptual de la profesionalizacion del
servicio publico en el contexto internacional, con la finalidad de obtener una
perspectiva mas clara del tema de estudio, es posible abordar especificamente el
caso mexicano mediante un estudio detallado de su SPC, lo cual proporcionara las
herramientas necesarias para desmembrarlo, analizarlo y clasificarlo segun sus
caracteristicas exclusivas, como se hizo en el Capitulo 1 con el resto de los paises

expuestos.

El presente capitulo tiene por objeto profundizar en la descripcion del proceso de
profesionalizacion de la Administracion Publica en México, mediante un recorrido
cronoldgico por sus antecedentes historicos, con la finalidad de comprender las

caracteristicas contextuales que enmarcan la realidad actual del SPC.

Como ya se ha mencionado, las transformaciones implementadas durante la
reforma del Estado en México son mas notorias durante los 80°s, razén por la cual
a continuacién se realiza un analisis mas enfatico en los acontecimientos que se
manifestaron a partir de dicha década, hasta llegar al acontecer contemporaneo,
por lo tanto los antecedentes predecesores solo seran enlistados, con el fin de
observar su evolucion historica, dicho listado comprende sucesos relevantes en la
conformacién evolutiva del servicio civil en México, tomando como punto de
partida el afno de 1911, con lo que podria ser la génesis de una profesionalizaciéon

del sector publico en el pais.

Posteriormente, al igual como se realizé con los paises que se tomaron como
ejemplos internacionales para la realizacidn del estudio comparativo, se expone de
manera breve la forma de Gobierno de México. En seguida se puntualizan las

caracteristicas del sistema de Servicio Profesional de la Administracién Publica
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Federal especificado en la LSPCAPF. Para finalizar se exponen los pros y contras

del sistema mexicano.

2.1.- Antecedentes del Servicio Profesional de Carrera en México y su
evolucioén histérica.

En cuanto a los antecedentes del SPC en México enmarcados antes de la
Constitucion de 1917, “se considera que tales [...] tienen que ver mas con
aspectos propiamente de responsabilidades de los servidores publicos, que con
aspectos de estabilidad, desarrollo y profesionalizacion en el empleo” (Martinez,
2003: 112). Debido a que el interés de la presente investigacién esta centrado en
los ultimos tres aspectos mencionados, solo es necesario mencionar los
antecedentes posteriores al acta constitutiva de 1917, por lo que a continuacion se
desprende una lista con los acontecimientos mas relevantes en la materia segun
Martinez Puén (2003 y 2005):

e 1911: Proyecto de ley del servicio civil presentado a la Camara de
Diputados por Justo Sierra y Tomas Berlanga.

e 1917: Promulgaciéon de la Constitucion Politica de los Estado Unidos
Mexicanos y su articulo 123, que aporta algunas regulaciones en las
relaciones de trabajo.

e 1921: Proyecto de Ley de Servicio Civil para las Ciudades Mexicanas
presentado a al congreso constituyente por Modesto Rolland.

e 1922: Confederacién Nacional de la Administracion Publica (CNAP),
encabezada por el Presidente de la Republica Alvaro Obregén, cuya
finalidad era sostener didlogo para crear un seguro oficial, prevenir
emergencias de trabajo y apoyarse entre si y sus familias en caso de
cesantia, jubilacion o deceso; paralelamente crear la carrera administrativa,
mediante una ley de servicio civil.

e 1923: Se implantd la carrera administrativa en San Luis Potosi,
constituyéndose la Comisién del Servicio Civil, encargada de gestionarla.

e 1925: Ley de Pensiones Civiles de Retiro, cuyo propdésito fue integrar un

sistema de seguridad social.
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1925: Ley Organica de la Contraloria y el Reglamento de Examenes para
normar el requisito de ingreso mediante examen y ofrecer un panorama mas
amplio de seguridad laboral.

1929: Proyecto de ley de servicio civil para el Poder Legislativo formulado
por Amilcar Zetina.

1931: Aprobacion de la Ley Federal del Trabajo.

1934: Acuerdo sobre organizacion y funcionamiento del Servicio Civil,
primera aproximacion al esquema de un servicio civil de carrera.

1934: Establecimiento de una sola carrera administrativa dentro del Servicio
Exterior.

1935: Proyecto de Ley del Servicio Civil de la Federacion, para los
empleados publicos, presentada por el Instituto de Estudios Sociales,
Politicos y Econdmicos del Partido Nacional Revolucionario.

1938 y 1941:. Estatuto de Trabajadores al Servicio de los Poderes de la
Union.

1943: Comision Intersecretarial, con el objetivo de emprender un Plan
coordinado de Mejoramiento de la Organizacion Publica.

1947: Nueva ley en materia de seguridad social.

1959: Se aprueba la ley para la formacion del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE).

1960: Reforma constitucional al texto del articulo 123, incorporando un
apartado B, regulador de las relaciones de trabajo entre el Estado y sus
servidores.

1963: Expedicion de la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado
1965: Se crea la Comision de Administracion Publica (CAP) de la Secretaria
de la Presidencia, misma que en 1967 emite un informe similar al informe
Fulton del Reino Unido de 1968 y 1971, el cual resaltaba la imperante
necesidad de depurar y actualizar el sistema de administracion de personal

publico.

122



e 1966-1970: Se plantea el Programa de Accion del Sector Publico, una
aportacion para establecer las Bases para el Programa de Reforma
Administrativa del Poder Ejecutivo Federal 1971-1976.

e 1971: Se sustituye la CAP con la Creaciéon de la Direccién de Estudios
Administrativos de la Presidencia, 6érgano encargado de crear las Bases
para el Programa de Reforma Administrativa del Poder Ejecutivo Federal
1971-1976.

e 1972: Creacion de la Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal.
“Paralelamente [...] se establecieron [...] los Comités Técnicos Consultivos
de Unidades de Recursos Humanos para garantizar la congruencia vy
viabilidad (COTECURH) y de Capacitacion (COTECUT), asi como el Grupo
de Oficiales Mayores, y la Comision o Comités de caracter ad hoc a las
acciones de administracién y desarrollo de personal publico” (Martinez,
2003: 117).

e 1975: Entra en vigor la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles,
aun vigente.

e 1976-1982: Creacion de la Coordinacion General de Estudios
Administrativos.

e 1977: Acuerdo por el que se modifica la estructura de la Comision de
Recursos Humanos del Gobierno Federal, buscando fomentar Ila
participacion de los trabajadores del Estado mediante sus representantes, al
mismo tiempo se pretendia preparar estudios necesarios para la creacion de
un Sistema de administracion y desarrollo de personal del Gobierno Federal,
asi mismo se obtuvo la obligatoriedad de los quinquenios®.

e 1978: Elaboracién del documento llamado Recomendaciones para la
Restructuracion del Sistema General de Administracion de Personal del
Poder Ejecutivo Federal, elaborado por el COTECURH y COTECUC en
vinculacion con la Secretaria de Programacion y Presupuesto de la
Coordinacion General de Estudios Administrativos, lo que fue el antecedente
de la Comision Intersecretarial del Servicio Civil, creada en 1983.

® Consiste en otorgar una remuneracion adicional a salario del trabajador por cada cinco afios de servicio.
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e 1979: Ley de Responsabilidades de los Funcionarios y Empleados de la
Federacion y del Distrito Federal.

e 1983: Creacion de la Comisién Intersecretarial del Servicio Civil.

Los antecedentes que corresponden al periodo de los 80°s a la fecha, poseen
mayor relevancia dentro de la investigacion, debido a que forman parte de las
reformas de segunda generacidn por lo que se les presta a un analisis mas

detallado a continuacion.

2.1.1.- Periodo de la administracion a cargo del Presidente Miguel de la
Madrid Hurtado (1982 - 1988) antecedentes del Consenso de Washington.

Durante este periodo, “la Administracion Publica Federal reorganizé los
instrumentos organicos encargados de implantar las politicas de recursos
humanos” (Martinez, 2003: 120), en dicha reorganizacion destaca la creacién de la
Direccion General del Servicio Civil, en la Figura 3 se expone un esquema de las
atribuciones y logros del nuevo organismo, dependiente de la Secretaria de
Programacién y Presupuesto, creada con la finalidad de reestructurar las

Direcciones Generales de Administracion de Personal Federal.
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Figura 3
ATRIBUCIONES Y ACCIONES DE LA DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL.

*DIRECCION GENERAL DEL SECRETARiA,DE
SERVICIO CIVIL. Dependiente de la > PROGRAMACION Y
25 de enero de 1983. l/ PRESUPUESTO

\ 4
[ ]

Promover normas en materia de administracién y desarrollo de personal.
e Proponer los procedimientos para la integracién, reubicacion y
reasignacion de personal en las entidades de la Administracion Publica
Federal.

o [Establecer criterios generales para la administracion de remuneraciones
de los trabajadores al servicio del Estado y dictar normas sobre la
estructura presupuestal de las mismas.

Formular criterios respecto con los sistemas escalafonarios de las
dependencias del gobierno federal.

¢ Dictar las normas sobre registro del personal civil.

e Estudiar y emitir resoluciones sobre beneficios con cargo al erario
federal, y sancionar los acuerdos de las juntas directivas del Instituto de
Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas, respecto de
pensiones, haberes de retiro, jubilaciones y compensaciones.

nmzZzo0—0O0Ccw—xn-H>
[ ]

L+ Este organismo creé en 1983 el Catalogo General de Puestos del Gobierno Federal: disefio la
metodologia para el andlisis y la evaluacion de puestos (manual de evaluacion); formuld un

Acciones [catalogo de puestos por dependencias y disefio el tabulador de sueldos del Gobierno Federal;

implementacion del Programa Nacional de Capacitacién y Productividad. En 1982 se crea la
Unidad de Modernizacion de la Administracion Publica Federal (UMAPF) dentro de la Secretaria
de Programacion y Presupuesto, que sustituye a la entonces Direccion General de Estudios
Administrativos, adscrita a la Presidencia de la Republica.

—p En 1985 se crea la Comision Intersecretarial del Servicio Civil misma que tenia adjunta la
Direccion General del Servicio Civil dividiéndose en cinco areas basicas: 1) normatividad y
evaluacion; 2) organizacion del gobierno federal; 3) analisis y registro de estructuras salariales y
ocupacionales; 4) informatica y documentacion; 5) integracién y control.

Fuente: Elaboracion propia con base en Martinez, 2003: 120-122.

El 29 de junio de 1983 se publica en el Diario Oficial de la Federacién el Plan
Nacional de Desarrollo 1983-1988, en el cual se remarco la necesidad imperativa
de implantar el servicio civil. De dicho plan se derivo el acuerdo por el que se crea
la Comision Intersecretarial del Servicio Civil como un instrumento de coordinacion

y asesoria del Ejecutivo Federal para la Instauracién del Servicio Civil de Carrera
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de la Administracion Publica Federal. En la Figura 4 se sintetizan las funciones de

mayor relevancia de la Comision Intersecretarial del Servicio Civil.

Figura 4
FUNCIONES DESTACABLES DE LA COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO
CIVIL.

COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO CIVIL

v

Principales P Reglamento Interior de la L.
Funciones [¢ Comision Intersecretarial Técnica
del Servicio Civil
(DOF 19/06/1984)

» Subcomision

A

Conformada por: Todos
v los Oficiales Mayores de
todas las dependencias;
tres representantes de la
Federacién de
Sindicatos de
Trabajadores al servicio
del Estado (FSTSE).

e Promover ante las dependencias vy
entidades de la Administracién Publica
Federal la realizacién de los programas
especificos del Servicio Civil de Carrera.

e Promover mecanismos de coordinacion
entre las dependencias y entidades para
uniformar y sintetizar los métodos de
administracion y desarrollo de personal.

e Determinar y proponer los elementos que
permitieran la adecuacion e integracioén del
marco juridico y administrativo que requeria
la instauracion del servicio civil de carrera.

o Evaluar periédicamente, los resultados de
las acciones orientadas a la instrumentacién
del mismo.

e Se encargaba de
realizar estudios
relacionados a la
Comisioén.

Fuente: Elaboracion propia con base en Martinez, 2003: 122-123.

Para el afio de 1983 se promulga la Ley Federal de Responsabilidades de los
Servidores Publicos. El 31 de diciembre de 1984 se reforma a la Ley Federal de
Trabajadores al Servicio del Estado, y se adiciona al articulo 35 la mencién de la
Comision Intersecretarial del Servicio Civil, creada en 1983 mencionada en la
Figura 4 y el parrafo anterior. En el afo de 1988 desaparece la Secretaria de

Programacién y Presupuesto, por lo que las atribuciones de la Direccion General
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del Servicio Civil pasaron a ser responsabilidad de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico a través de la Direccion General de Normatividad y Desarrollo

Administrativo, adscrita a la Unidad de Servicio Civil.

Es necesario destacar que durante el periodo de 1982-1988 donde se enmarca el
gobierno del Presidente Miguel de la Madrid Hurtado “se dieron grandes avances
en la organizacion y en el diseiio de politicas, gestion y técnicas de personal, mas
no asi en el disefio e implementacién de un servicio civil y carrera administrativa”
(Martinez, 2005: 202).

2.1.2.- Periodo de la administracion del Presidente Carlos Salinas de Gortari
(1988 -1994).

Durante este periodo surgen presiones para la conformacién de un servicio civil
por parte de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE), organismo al que se integré México en 1994, con el fin de sumarse a las
transformaciones implicitas en la llamada reforma del Estado. Durante esta etapa
las transformaciones hacen alusion a la: descentralizacion; desregulacion; vy
desincorporacion, modificaciones conocidas como reformas de primera
generacion. Los proyectos mas importantes en la agenda del Gobierno salinista
son firmas de acuerdos y tratados comerciales, digase la firma del Tratado de
Libre Comercio, la incorporacién de México a la OCDE, entre otros proyectos que
estimularon la proyeccion de la economia exterior del pais, con el fin de
introducirse en los posibles beneficios que se pactaban si se cumplian las

recomendaciones enlistadas en el Consenso de Washington.

A pesar de este periodo de estancamiento en cuanto a la implementacion del
servicio civil en México debido a la priorizacién de cuestiones econdmicas, se
observan acontecimientos aislados de prosperidad para la profesionalizacion de
los servidores publicos, tal es el caso de la creacién de la carrera administrativa en

el Instituto Federal Electoral en junio de 1992, punto histérico angular para nuestra
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investigaciéon que se desarrollara posteriormente, al tratar el caso especifico del
IFE.

2.1.3.- Periodo de la administraciéon del Presidente Ernesto Zedillo Ponce de
Ledn (1994 - 2000).

Dentro de este periodo se vislumbran las reformas de segunda generacion, las
cuales hacen referencia a cuestiones como: la profesionalizacion de las
Administraciones Publicas y en general a la transformacion cultural dirigida a un

gerencialismo publico.

Derivado del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 en el cual se hizo referencia
a la necesidad de la conformacién de un servicio profesional de carrera, aparece
el programa sectorial denominado Programa de Modernizacién de la
Administracion Publica (Promap) 1995-2000, dentro del cual se desprende el
Subprograma de Dignificacion, Profesionalizacién y Etica del Servidor Publico
destacando los siguientes objetivos:

e Contar con un Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon Publica que
garantice una adecuada: seleccion, desarrollo profesional y retiro digno para los
servidores publicos.

e Contribuir a que en los relevos en la titularidad de las dependencias y entidades
se aproveche la experiencia y los conocimientos del personal.

¢ Que se dé continuidad al funcionamiento administrativo (Martinez, 2003: 124).

Para diciembre 1994 se crea la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo
Administrativo, supliendo a la Secretaria de la Contraloria General de la
Federacion, lo que dio paso a la conformacién de la Unidad de Desarrollo
Administrativo conforme a lo establecido en el Reglamento de dicha Secretaria,
publicado en el DOF el 12 de abril de 1995, algunas de sus atribuciones (hasta el

10 de abril del 2003) mas sobresalientes fueron las siguientes:

e “Disefar [...] el Plan Nacional de Desarrollo de la Administracion Publica Federal, [...]
[con ayuda de las entidades correspondientes, con el objetivo de] mejorar la
oportunidad y calidad de los servicios al publico, propiciar el ahorro presupuestal y
aumentar la productividad.

e Proponer [...] los lineamientos que deberan observar las dependencias y entidades de
la [APF], [...] [con el fin de optimizar recursos, respondiendo a los criterios de:]
eficacia, descentralizacion y simplificacion administrativa.

e [...] [Opinar] sobre los proyectos de normas que elabore la [SHCP en materia] de

recursos humanos.
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Autorizar [...] [de manera conjunta con la SHCP] [...] las propuestas de estructuras
organicas y ocupacionales de las dependencias y entidades de la Administracién
Publica Federal y sus modificaciones, asi como llevar el registro de dichas estructuras
[...]

[...] [Colaborar con la realizacion de] estudios y programas para el mejoramiento de la
gestion gubernamental, la simplificacién, la automatizacion de tramites y procesos, la
descentralizaciéon y desconcentracion de funciones.

Disefar y promover la adopcion de medidas y programas que conduzcan al
incremento permanente de la productividad en dependencias y entidades, estimulen la
capacitacién y la vocacion de servicio de los servidores publicos [...].

[...] [Colaborar en el establecimiento de] los criterios para formular los programas de
incentivos al cumplimiento de objetivos, por parte de los servidores publicos [...] [en
caso de afectar el presupuesto éstos se determinaran conforme a las politicas y
normas que establezca la SHCP].

Prestar asesoria en materia de desarrollo administrativo a las dependencias vy
entidades de la Administracion Publica Federal.

[...] [Colaborar en el disefio, coordinacion y supervision del] Sistema de Evaluacién del
Desarrollo Administrativo de la Administraciéon Publica Federal [...].

Determinar los métodos y modelos para la evaluacién del desempefo en los servicios
que prestan a la ciudadania las dependencias y entidades.

Realizar, por cuenta propia o a través de terceros, estudios de medicion de resultados
de los objetivos [...] [y desempefio de las dependencias y entidades y unidades
administrativas de la APF].

Dar seguimiento a los programas de desarrollo administrativo de la Administracion
Pdblica Federal, [...] captar y difundir, en coordinacion con la Direccion de
Comunicacién Social, los resultados del proceso de desarrollo administrativo de las
dependencias y entidades” (Martinez, 2003: 125-126).

Como puede observarse, el objeto de este proyecto a cargo de la Unidad de

Desarrollo Administrativo tuvo como objetivos centrales: la profesionalizacion y

capacitacion de los servidores publicos, y dejaba fuera elementos mas cercanos a

un servicio civil de carrera como son: los procesos de reclutamiento; seleccion e

ingreso; y la carrera administrativa, paralelamente no se tomaron en consideracion

las particularidades de cada agencia gubernamental.

Para el 11 de septiembre de 1998 se publica en el DOF el nuevo Reglamento
interior de la SHCP, donde se crea la Unidad del Servicio Civil (USC) a la

Secretaria, dentro de la cual destacaban las siguientes competencias:

Disefiar, coordinar supervisar y evaluar el sistema de Servicio Civil de carrera, asi
como captar, analizar e integrar la informacion basica necesaria.

Expedir normas y emitir dictimenes en materia de catdlogos 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 registros
correspondientes.
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vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Fijar las politicas generales para el establecimiento y revision de las condiciones
generales de trabajo de las dependencias y entidades y disefar los
procedimientos para la integracion, reubicacién y reasignacién de personal.
Establecer politicas y expedir normas sobre las estructuras ocupacionales y
registrar éstas, asi como racionalizar el aprovechamiento y magnitud de la fuerza
de trabajo de las dependencias y entidades.

Autorizar y registrar, conjuntamente con la Secretaria de la Contraloria y
Desarrollo Administrativo en el ambito de sus respectivas competencias, las
propuestas de estructuras organicas y ocupacionales de las dependencias y
entidades de la Administracion Publica Federal, asi como sus modificaciones.
Estudiar y emitir soluciones, en los términos de las disposiciones legales
aplicables, sobre beneficios con el 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.

Ejercer el control presupuestal de los servicios personales, asi como dictar y
expedir las normas y metodologia, 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
presupuesto de Egresos de la Federacion.

Disefiar y proponer, con la participacion que corresponda a las demas areas de la
Secretaria, la politica y las directrices para la modernizacion administrativa de
caracter global, sectorial e institucional.

Promover, con la participacion que corresponda a las demas areas de la
Secretaria, los programas de modernizacion administrativa en materia de
organizacion, desconcentracion, sectorizacion, y sistemas con las dependencias y
entidades; evaluar los avances de la modernizaciéon de la Administraciéon Publica
Federal y proporcionar asesoria y apoyo técnico en estas materias.

Dictaminar, en coordinacion con las areas competentes de la Secretaria, sobre la
vitalidad y conveniencia de las propuestas a los cambios de organizacion que
determinen los titulares de las dependencias y entidades de la Administracion
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 publicos y las estructuras organicas 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 (Martinez, 2003: 128-129).

El proyecto de servicio civil de carrera paso a cargo de la USC, el cual puede

resumirse en los siguientes 8 puntos segun Guerrero Amparan, Juan Pablo:

1.- Un sistema de reclutamiento claro y abierto con convocatorias dirigidas tanto al
personal de entidades publicas como al mercado laboral general. Los requisitos eran
la aprobacion de tres examenes: uno de conocimiento general, uno psicométrico
(ambas pruebas a cargo de la USC) y un examen técnico, que correria por cuenta de
la dependencia a la que se queria ingresar. Finalmente, se sentia prevista una
entrevista a cargo de la entidad o dependencia contratante.

2.- Los cargos de libre designacién (de confianza) en las dependencias serian para
ocupar los puestos de secretarios, subsecretarios y el equipo basico de apoyo
(secretarios ejecutivos y privados, grupos de asesores y choferes). Los secretarios y
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subsecretarios podrian nombrar a la mitad de los directores generales, la otra mitad
estaria ocupada por funcionarios de carrera.

3.- El sistema de compensaciones estaria conformado por tres factores: sueldo,
estimulos y prestaciones. La evaluacion de los puestos para otorgarles el salario seria
por la USC con base en una metodologia propia.

4.- La capacitacion y educacion formal de los trabajadores se haria con base en las
necesidades de cada puesto.

5.- Las promociones podran ser de tres maneras: en primer lugar, podrian ser de
grupo lo que significaba que el funcionario tomaria mas responsabilidad. En segundo
lugar: podria ser de nivel salarial. La ultima seria promocién de grado, que incluiria
tanto aumento de responsabilidad como del salario.

6.- El sistema de evaluacion incluia cinco objetivos; la observancia de los procesos
establecidos; las contribuciones a las mejoras del servicio; el cumplimiento de los
objetivos; la capacitacion adquirida y; las caracteristicas profesionales del trabajador
en su desempeno.

7.- La separacion de un servidor publico podria ocurrir por seis causas: voluntaria,
mala conducta, mal desempefio, no ascenso en siete afos, desplazamiento por libre
designacion y recorte de personal.

8.- Con el personal de base se produciria una contradicciéon a la hora de implementar
el Servicio civil de carrera, porque su sistema escalafonario responde a la antigliedad
y no al buen desempefio. La Secretaria de Hacienda tenia tres propuestas al
respecto: a) La incorporacion del personal de base al modelo propuesto, sea
derogando la LFTSE e incorporando a los trabajadores a la Ley del Servicio de
Carrera Federal, o sea manteniendo ambas leyes, haciéndolas compatibles entre si.
b) Acceso de personal de base al nuevo sistema, mediante la renuncia a su base. c)
La posibilidad de mantener dos regimenes independientes, uno para el personal de
base y otro para el de confianza. En los dos primeros casos, ello implicaba cambios
que afectarian a la estructura legal sobre la que se erige el poder de la federacion de
sindicatos, asi como la continuidad de sus lideres tradicionales (Guerrero A., 1997:
21-22).

Debido a esta dicotomia de propuestas establecidas por la SHCP y la Secretaria
de la Contraloria y Desarrollo Administrativo, se presentd un problema politico -
administrativo, principalmente por la lucha de contraer la direcciéon sobre el
servicio civil y el desarrollo administrativo, asi como la negatividad respecto a la
conformacién de la Secretaria de la Funcién Publica. Aunado a estos conflictos y/o
falta de coordinacién intersecretarial la discusion pasé a la arena politica del H.
Congreso de la Union en ambas Camaras, provocando que de ser un asunto

competente del Ejecutivo Federal se tornara en asunto Legislativo.
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2.1.4.- Periodo de la administraciéon del Presidente Vicente Fox Quesada
(2000-2006).

El Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 present6 un apartado denominado Buen
Gobierno, el cual hace mencion de necesidades imperantes ligadas a:
transformaciones radicales de gestion; gobierno de calidad total; flexibilidad;
gobierno descentralizado; y desconcentracion de funciones. De ese mismo plan
derivaron dos documentos trascendentales para el tema: el Programa Nacional de
Combate a la Corrupciéon y Fomento a la Transparencia y el Desarrollo
Administrativo 2001-2006 PNCCFTDA; y la Agenda de Buen Gobierno.

El Programa Nacional de Combate a la Corrupcién y Fomento a la Transparencia
y el Desarrollo Administrativo 2001-2006 PNCCFTDA a cargo de la Secretaria de
la Contraloria y Desarrollo Administrativo, que posteriormente se transformaria en

la Secretaria de la Funcion Publica contiene cinco objetivos:

1) Prevenir y abatir practicas de corrupciéon e impunidad e impulsar la mejora de la
calidad en la gestion publica, motivo del presente documento.
Su linea estratégica 1.3.- Desarrollar los recursos humanos de la Administracion
Publica Federal, es la imperante para la investigacion, dicha linea estratégica
contiene cuatro lineas de accion:
1.3.1.- Estudio de sueldos y salarios de las areas criticas de la
Administracion Publica Federal,
1.3.2.- Formacion y capacitacion de servidores publicos;
1.3.3.- Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
Y;
1.3.4.- Induccién y adopcion voluntaria del Cédigo de Etica de los servidores

publicos.

Adicionalmente se encuentran los otros cuatro objetivos, que para el avance de

nuestro estudio Unicamente se mencionan.
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2
3
4
5

Controlar y detectar practicas de corrupcion.
Sancionar las practicas de corrupcion e impunidad.

Dar transparencia a la gestion publica y lograr la participacion de la sociedad.

~— N N N

Administrar con pertinencia y calidad el patrimonio inmobiliario federal.

La agenda de Buen Gobierno es el documento donde se plantea el modelo
estratégico para la Innovacion Gubernamental; mismo que fue disehado por la
Oficina de la Presidencia para la Innovacion Gubernamental, sus elementos clave
son: “1) Concentrar a todos los servidores publicos en un propésito (focus®) 2) esta
orientado a generar resultados que afiadan valor al gobierno y a la sociedad y 3)
toma en cuenta el entorno en el que participa, afecta e impacta a la Administracion
Publica Federal” (Martinez, 2003: 137). El propdsito de este modelo fue establecer
un Coddigo de Etica, asi mismo la agenda de buen gobierno se basa en las
siguientes seis grandes estrategias de utilidad comun para toda la Administracion

Publica Federal:

1) Gobierno que cueste menos. 4) Gobierno digital.
2) Gobierno de calidad. 5) Gobierno con mejora regulatoria.
3) Gobierno profesional. 6) Gobierno honesto y transparente.

Paralelamente dentro de este mismo periodo se suscitaron una serie de
acontecimiento que vale la pena resaltar en materia del marco juridico del Servicio
Profesional:

s EI 13 de marzo de 2002 se reforma la Ley Federal de Responsabilidades de
los Servidores Publicos y se transforma en la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.

« El 11 de junio 2002 se publica la Ley Federal de Transparencia y Acceso a
la Informacién Publica Gubernamental.

< El 31 de julio de 2002 se publica el Cédigo de Etica de los Servidores

Publicos de la Administracion Publica Federal.

® Concepto referente al de “Focus estratégico” donde: lainnovacion del gobierno debe tener como propdsito
superior mejorar la capacidad de gobernar para atender 10os anhelos y expectativas de la sociedad mexicanay
recuperar con ello la confianza en sus autoridades.
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« EI 10 de abril del 2003 se publica la Ley del Servicio Profesional de Carrera

en la Administracion Publica Federal, de la cual es menester enlistar sus

antecedentes consistentes en propuestas y proyectos de ley que le dieron

referencias:

Ley del Servicio civil de carrera presentada por el Partido Accién
Nacional en octubre 1996 para su aprobacion en el poder legislativo.

Ley del Servicio Civil Federal, proyecto de la SHCP en 1996.

Ley para la profesionalizacion y Evaluacién del Desempefio de los
Servidores Publicos y de la Administracion Publica Federal Centralizada,
presentada por Esteban Moctezuma Barragan en abril de 1998.

Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal presentada por el Senador Carlos Rojas Gutiérrez del Partido
Revolucionario Institucional el 24 el octubre 2000.

Ley Federal del Servicio Publico Profesional y reformas a la Ley
Organica de la Administracion Publica Federal, Ley de Planeacion y Ley
de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal, presentadas por
el Senador César Jauregui Robles, del Partido Accion Nacional, el 30
abril 2002.

Iniciativa de Ley Federal de Servicio Publico de Carrera presentada por
Magdalena Socorro Nufiez Montreal, del Partido de la Revolucién

Democratica, en octubre de 2002.

El 7 de octubre de 2003 se instala el Consejo Consultivo del SSPC.

El 18 de septiembre de 2003: Se emite el Acuerdo e instalacion de los Comités
Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion de las dependencias y 6rganos

desconcentrados de la APF que en total sumaron 76 Comités.

El 12 de diciembre de 2003 se publica el Reglamento Interior de la Secretaria de
la Funcién Publica, sustituyendo a la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo

Administrativo en el cual se registra la creacién de la Subsecretaria de la Funcion
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Publica y dentro de ésta, la Unidad de Servicio Profesional y Recursos Humanos
de la Administracion Publica Federal, que pasaria a ser a partir del afio 2009 la
Unidad de Recursos humanos y Profesionalizacion de la Administracion Publica

Federal.

El 2 de abril de 2004 se publica el Reglamento de la Ley de Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal, el cual representa la puesta en
marcha del SPC.

En Mayo de 2004 se emite el diagndstico Marco para la gestién de estructuras
organizacionales de las dependencias y organos desconcentrados y la
remuneracion de los servidores publicos, presentado al congreso de la Unidn por
las Secretarias de Hacienda y Crédito Publico y de la Funcion Publica,

respectivamente.

El 4 de junio de 2004 se emiten los siguientes documentos:

» Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios que permiten a las
dependencias de la Administracion Publica Federal y a los d&rganos
desconcentrados de las mismas, identificar las areas susceptibles de
integrar los Gabinetes de Apoyo a que se refiere el articulo 7 de la
LSPCAPF: 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 el cual la Secretaria de la Funcion
Publica autorizara y registrara las estructuras de estos Gabinetes.

» Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios de caracter general
que deberan observar las dependencias de la Administracion Publica
Federal y los 6rganos desconcentrados de las mismas, en la definicion de
los puestos que por excepcion podran ser de libre designacion, asi como el
procedimiento para su aprobacion por parte de la Secretaria de la Funcién

Publica.
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» Acuerdo que tiene por objeto establecer los lineamientos que deberan
observar las dependencias de la Administracion Publica Federal
Centralizada y sus oérganos desconcentrados en la operacion del
subsistema de ingreso, asi como en la elaboracion y aplicacion de

mecanismos y herramientas de evaluacion para los procesos de seleccion.

El 14 de octubre de 2004 se emite el Acuerdo que tiene por objeto dar a conocer a
las dependencias de la Administracion Publica Federal a sus o6rganos
desconcentrados, las politicas y estrategias de ajuste que deberan observar para

establecer la estructura de los Gabinetes de Apoyo.

2.1.5.- Periodo de la administracion del Presidente Felipe de Jesus Calderén
Hinojosa (2006-2012) y Enrique Peia Nieto (2012...).

Durante el periodo del Presidente Felipe Calderon Hinojosa surgieron presiones
internas por parte de la Administracion Publica y sus prioridades politicas, debido
a que se enfocaron en abatir la ola de inseguridad y crimen organizado que ha
colocado al pais en un contexto que amenaza la estabilidad, gobernabilidad y la
calidad de vida en general de la poblacidén, aspectos que frenan la consolidacion
homogénea del naciente SPC. Durante este periodo no se visualizd un progreso
trascendente en la materia de profesionalizacion de la burocracia mexicana, a
excepcion de la iniciativa con proyecto de decreto que reforma y adiciona los
articulos 22, 73, 79, 105, 107, 109, 113, 116 y 122 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos para combatir la corrupcién, la cual se present6
formalmente al Senado el 15 de noviembre de 2012, por medio de la bancada del
Partido Revolucionario Institucional en colaboracion con el Partido Verde
Ecologista de México de la LXIl Legislatura del H. Congreso de la Unidn, la cual
proponia la conformacion de un 6rgano auténomo constitucional que llevara por
nombre el de Comisién Nacional Anticorrupciéon (CNA), cuya implicacion es la
desintegracion de la Secretaria de la Funcién Publica, lo que significaria la
trasferencia de facultades, entre ellas la responsabilidad de dirigir la

implementacion del SPC, que pasara a manos de la SHCP. Dicha iniciativa se
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presentd durante el ultimo ano del periodo del Presidente Felipe Calderdn, sin
embargo es propiamente de la autoria de la administracion actual perteneciente al

Presidente Enrique Peina Nieto.

La reforma constitucional que da origen a la CNA y forma parte de la reforma
politico—electoral, que se encuentra en proceso de consolidacion, fue aprobada
por el Senado de la Republica y actualmente estd en Comisiones Unidas de
Puntos Constitucionales, de Gobernacion, de Anticorrupcion y Participacion
Ciudadana y de Estudios Legislativos de la Camara de Diputados Primera, cuyo
ultimo dictamen fue emitido el 1 de Diciembre de 2013 con el nombre de: 011213
Dictamen Anticorrupcién Consenso Final, en espera de su aprobacién por el pleno

dos.

Algunas caracteristicas que tendria la nueva CNA referentes a su composicion,

son las siguientes:

e Se integrara por cinco comisionados los cuales duraran en su encargo siete
anos, improrrogables.

e Contara con un comisionado Presidente, el cual desempefara dicha funcién
por un periodo de cuatro afios, improrrogables, y debera rendir un informe
anual ante el Consejo Nacional por la Etica Publica.

e Larenovaciéon de los comisionados se realizara de forma escalonada.

Algunas facultades que tendria la nueva CNA referentes a la implementacion del

SPC, son las siguientes:

e Estara facultada para impulsar de forma prioritaria acciones y programas de
caracter preventivo, en especial de aquellos destinados a promover la ética
y la honestidad en el servicio publico.

e Podra formular recomendaciones, para la mejora de los procedimientos

administrativos y prevenir la corrupcion.
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e Podra conocer casos de oficio, por notificaciéon de otros érganos del Estado
Mexicano a través de demandas para asuntos de gran valor administrativo y
por Reportes Ciudadanos para casos donde los ciudadanos sean
victimizados por actos de corrupcion.

¢ No estara impedida para hacer sus investigaciones por el secreto bancario,
fiduciario y fiscal. Asimismo, se protegera la integridad de las personas que

denuncian.

La consolidacion de la CNA es imperante para el funcionamiento del SPC que se
tenia planeado en los dos periodos presidenciales pasados, debido a que sera el
organo responsable de determinar e imponer las responsabilidades
administrativas por actos de corrupcion, supliendo en dicha tarea a los tribunales
de lo contencioso administrativos referentes a la materia. Su creaciéon implicara
una serie de reformas significativas en materia juridica, necesarias para adaptar
esta nueva figura de autoridad como responsable de imponer sanciones a

funcionarios que desvirtuen el funcionamiento del SPC.

Debido a que la Secretaria de la Funcién Publica se encuentra en un proceso de
desintegracion y traslado de funciones, cualquier posible avance en materia de
profesionalizacion de la burocracia por medio del SPC se encuentra y
permanecera congelado o con un minimo progreso, hasta que le sea transferida

por completo a la SHCP la responsabilidad de implementar el SPC.

Por ultimo, es necesario hacer mencion del Programa para un Gobierno Cercano y
Moderno (PGCM) publicado en el DOF el 30 de agosto de 2013, que se encuentra
actualmente en operacion bajo la responsabilidad de la SFP, sus objetivos son los
siguientes:

Los objetivos del programa son los siguientes:

1) “Impulsar un gobierno abierto que fomente la rendicién de cuentas en la APF.
Hace referencia al fortalecimiento de la rendicién de cuentas, con acciones que
van desde la apertura de datos de manera que cualquier interesado pueda
acceder a ellos vy reutilizarlos, hasta facilitar la participacion ciudadana para la
mejora de los programas y acciones del gobierno que deriven en la generacion de
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4)

espacios para la colaboracion entre el gobierno, la sociedad civil y el sector
privado.

Fortalecer el presupuesto basado en resultados de la APF, incluyendo el gasto
federalizado. Lograr que el presupuesto no sea manejado como un vehiculo de
asignacion de recursos y control de gasto exclusivamente, sino como una
herramienta para aumentar la eficiencia operativa y la efectividad del gasto
publico.

Optimizar el uso de los recursos en la APF. Incluye estrategias y lineas de accion
la racionalizacién de los recursos, y destinar los ahorros generados a fortalecer los
programas prioritarios de la APF.

Mejorar la gestidon publica gubernamental en la APF. Consiste en transformar el
funcionamiento de las dependencias y entidades de la APF, a través de la mejora
en la prestacion de bienes y servicios a la poblacion, el incremento en la eficiencia
de su operacién mediante la simplificacion de sus procesos y normas; el mejor
aprovechamiento de los recursos, la eficiencia de los procesos vinculados a las
contrataciones que realiza el Estado; asi como el incremento en el desempeno de
los servidores publicos.

Establecer una Estrategia Digital Nacional que acelere la insercién de México en
la Sociedad de la Informacién y del Conocimiento. Mediante el uso de Tecnologias
de la Informacion y Comunicacioén, impulsar un gobierno centrado en valores
democraticos que contribuyan a construir una nueva relacion entre la sociedad y
el Estado centrada en el individuo y en su experiencia como usuario de los
servicios publicos, con la finalidad de alcanzar los objetivos de las Metas
Nacionales”™°.

2.2.- Forma de Gobierno de México.

siguientes figuras:

La nacion mexicana es unica e indivisible, asi mismo se constituye como una
Republica Representativa y Democratica, conformada por 31 Estados libres y
soberanos y un distrito Federal. Su gobierno tanto a nivel federal como a nivel
estatal y municipal (local), se organiza mediante una divisibn de poderes:
Ejecutivo; Legislativo y Judicial. La soberania recae en el pueblo. La forma de

Gobierno es presidencial. La estructura funcional a nivel federal consta de las

» EI Presidente juega el papel tanto de Jefe de Estado como el de Jefe de

Gobierno, es Jefe Supremo de las Fuerzas Armadas y titular de la

Administracion Publica, es electo de manera directa por coto ciudadano

para un periodo de seis afios sin posibilidad a ser reelecto.

» El Congreso de la Union es bicameral, integrado por una Camara de

Diputados y otra de Senadores; la primera con 500 representantes de los

10 Objetivos del PGCM disponibles en:
http://www.funcionpublica.gob.mx/index.php/ua/ssfp/uegdg/pgcm/programa-para-un-gobierno-cercano-y-
moderno.html
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cuales 300 son electos de manera directa y 200 son electos en base a una
lista plurinominal disefiada por los partidos politicos con registro; la segunda
cuenta con cuatro representantes por cada entidad federativa de los cuales
3 son electos de manera directa y uno es otorgado a la primera minoria,
sumando un total de128 senadores. La Camara de Diputados se renueva
cada tres anos, mientras que la de Senadores se renueva por periodos de
seis anos.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion es la depositaria del poder
judicial.

La Secretaria de la Funcién Publica es el érgano encargado de dirigir la
implementacion del SPC, la cual se encuentra en un proceso de

desintegracion y traslado de atribuciones.

2.3.- Caracteristicas del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la

Administracion Publica Federal.

El sistema de servicio civil mexicano adquiere el concepto de sistema de servicio

profesional de carrera (SSPC), el cual encuentra su marco juridico regulatorio

principal en los siguientes documentos:

>

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) en su
articulo 123, Apartado B.

Ley Organica de la Administracion Publica Federal (LOAPF): Establece las
bases de organizacion de la Administracion Publica Federal Centralizada y
Paraestatal, la cual sefiala en su articulo 37 las competencias de la
Secretaria de la Funcién Publica, a la cual le corresponde la responsabilidad
de gestionar el SSPC.

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Publicos (LFRASP).

Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE): ley
reglamentaria del articulo 123 constitucional.

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado (LISSSTE).
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» Ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
(LSPCAPF) es donde se sientan las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del SPC dentro de las dependencias de la
Administracion Publica Federal Centralizada.

> Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal (RLSPCAPF): Contiene las especificaciones
de la LSPCAPF.

» Reglamentaciones aplicables de manera general, ya que cada dependencia
gubernamental no tipificada en el ambito federal posee diferente
normatividad, pero siempre bajo la guia instrumental del mencionado marco
Juridico.

» Jurisprudencia Pronunciada por el Pleno y las Salas de la Suprema Corte de

Justicia de la Nacién y Tribunales Colegiados de Circuito.

Para ahondar de manera breve en la LSPCAPF y su reglamento, a continuacién
se enlista una serie de caracteristicas generales de ambos documentos (Martinez,
2005: 287):

< Su nombre hace alusién a un “servicio profesional” no a un “servicio civil”,
aludiendo a elementos propios de la Nueva Gestidon Publica (con la vision de
hacerlo mas dinamico y sobre todo para evitar la inamovilidad en los puestos).

+» Contiene lineas de accion identificadas como [reformas] de “segunda generacion”.

« Es una Ley de caracter administrativo con elementos de caracter laboral.

« Se crea un régimen especial para los servidores publicos llamados de “confianza”.

« Su objeto es establecer las bases para la organizacion, funcionamiento vy
desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera en las dependencias de
la Administracién Publica Federal Centralizada [...].

« Las entidades paraestatales previstas en la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal no estan sujetas a la ley, debido a que se les otorga la libertad de
establecer sus propios sistemas de servicio profesional de carrera tomando como
base los principios de la ley (los dos factores que propician esto son tanto la
personalidad juridica de cada entidad, y la capacidad de gestién de la que
disponen en lo particular).

« [El articulo 2° de la LSPCAPF define al SSPC de la siguiente manera]: es 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.

« Nombra al titular del Poder Ejecutivo Federal como primer responsable y a la
Secretaria de la Funcién Publica como érgano encargado de dirigir el SSPC.

< Otorga libertad de operatividad y gestion del SSPC a cada una de las
dependencias de la Administracion Publica central, siempre y cuando sigan los
principios rectores de legalidad, eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad,
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equidad y, la competencia por mérito, los cuales seran custodiados por los
Comités Técnicos de Profesionalizacion y de Seleccion.

Como el marco juridico lo indica, el sistema de servicio civil mexicano se limita de

manera general al ambito de la Administracién Publica Central, no obstante

existen casos aislados de organizaciones paraestatales y estatales, entre los que

destacan los siguientes:

Secretaria de Relaciones Exteriores (su servicio exterior fue implantado
desde 1934).

Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica.

Secretaria de Educacion Publica (carrera magisterial).

Procuraduria General de la Republica.

Comision Nacional del Agua.

Procuraduria Agraria.

Instituto Federal Electoral.

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (Sistema de Administraciéon

Tributaria, en fase de implementacion).

Los esfuerzos reconocidos a nivel estatal corresponden a los estados de:

Aguascalientes.
Distrito Federal.
Jalisco.

Nuevo Leodn.
Quintana Roo.
San Luis Potosi.
Sinaloa.
Veracruz.

Zacatecas.

El sistema mexicano encaja de manera mas adecuada en un tipo de servicio civil

de caracteristicas mixtas, debido a que su sistema de ingreso y ascensos se
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basan en el desarrollo de concursos abiertos, aunque con preferencias selectivas

para los ya pertenecientes al SSPC.

Para la operacion del SSPC la Secretaria de la Funcion Publica se apoya en los
siguientes 6rganos: Consejo Consultivo; Comités Técnicos de Profesionalizacién y
Seleccion y; las Direcciones Generales de Recursos Humanos de cada

dependencia. Las Figura 5 explica la estructura organizacional de dichos 6rganos.

Figura 5
ORGANOS E INSTANCIAS QUE INTERVIENEN EN EL FUNCIONAMIENTO DEL
SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA.

SFP
Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion.
Conssgjo Consultivo.
Organo de apoyo )
Dependencias
Direccion qual de Recursos
Humanos o equivalente.

Presidente: titular de la Secretaria
de la Funcién Pablica.
v
Secretario técnico.

> Comités Técnicosde
Profesionalizacion y
Seleccion.

A 4

Responsables de
cada subsistema.
Representantes de la Nota: Para el caso de
Presidentes de los Secretariade Un representante delos los servidores publicos
Comités Gobernacion, de sectores social, privado de libre designacién se
Técnicos de cada Hacienday Crédito y a_cad_em co. crea la figura del
; Lo ; (A invitacién delos I e DT
dependencia. Publicoy del Trabajoy integrantes) 8 poy
Prevision Social.

Nota: Consejo Consultivo seria € equivalente
dela Comision del Servicio Civil en Inglaterra.

A\ 4

Representante del &reade Oficia Mayor. Representante de
Fuente: Elaboracion propia con base en recursos humanos de la Presidente. la Secretariadela
dependencia.

Martinez, 2005: 288.

(Funcionario de carrera)

Funcién Publica.
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El SSPC clasifica a sus miembros como servidores publicos de carrera con
caracter de: eventuales, temporales vy titulares. Asi mismo el sistema comprende
los siguientes rangos; Director General; Director General Adjunto; Director de
Area; Subdirector de Area; Jefe de Departamento, y Enlace, los cuales

comprenden los niveles de adjunto, homdlogo o cualquier otro equivalente.

El SSPC mexicano funciona mediante la operatividad de los siguientes siete
subsistemas (similares a los subsistemas del servicio civil boliviano): de
planeacién de recursos humanos; de ingreso; de desarrollo de personal; de
capacitacién y certificacion de capacidades; de evaluacion del desempefo; de
separacion y; el de control y evaluacion. A continuacion se expondra el

funcionamiento de cada uno de ellos.

2.3.1.- Subsistema de planeacion de recursos humanos.

Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccion |, el subsistema de planeacién
determinara en coordinacidon con las dependencias, las necesidades cuantitativas
y cualitativas de personal que requiera la Administracién Publica para el eficiente

ejercicio de sus funciones.

Cuenta con cuatro procesos clave:

1) La informacién relacionada con programas y estructuras programaticas.
Consiste en recabar informacion que refleje las necesidades de cada
dependencia, con la finalidad de organizar los programas y estructuras de cada
subsistema.

2) El catalogo de puestos de la Administracion Publica Federal. Consiste en
catalogar cada uno de los puestos correspondientes al SSPC, a partir de la
descripcion de perfiles acorde a las funciones que se deban realizar.

3) El esquema de compensaciones. Este proceso vela por la consolidacion de
un sistema de retribuciones proporcionales y equitativas acorde a los rangos,

niveles y funciones de cada puesto.
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4) El Registro Unico del Servidor Publico Profesional (RUSP). EI RUSP es una
herramienta que apoya el funcionamiento operativo de todos los subsistemas,
consiste en una base de datos donde se contiene informacién de cada miembro

del SSPC, concerniente a cada subsistema del sistema.

El subsistema de planeacion debe obtener una retroalimentacion de los 6
subsistemas restantes que le genere la informacion necesaria para operar el
SSPC. La herramienta RUSP es la primordial generadora de dicha informacién, lo

que la convierte en la pieza angular del subsistema de planeacion.

2.3.2.- Subsistema de ingreso.
Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccion Il, el subsistema de ingreso regulara
los procesos de reclutamiento y seleccion de candidatos, asi como los requisitos

necesarios para que los aspirantes se incorporen al Sistema.

El reclutamiento se realiza por medio de procesos de induccion para puestos de
Enlace, que son los niveles mas bajos en la jerarquia del SSPC, consistentes en la
prestacion de servicio social, practicas profesionales u otros programas de
vinculacion con instituciones educativas, o bien por medio de convocatorias
publicas abiertas publicadas en el Diario Oficial de la Federacién. Los concursos
concernientes en las convocatorias hacen referencia a los procesos de seleccion,
los cuales constan de cinco etapas:
1) Revisién Curricular. Consiste en la verificacion de compatibilidad del perfil
académico con el perfil requerido para el puesto. El proceso se lleva a cabo de
manera automatizada por el sistema electronico de www.trabajaen.gob.mx,
portal por el cual debe llevarse a cabo toda inscripcién que pretenda participar
en un concurso que haya sido publicado en el DOF para formar parte del SSPC
de la APF.
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2) Pruebas de evaluacion de conocimientos y habilidades. La evaluacion de
conocimientos consiste en verificar que los aspirantes cuenten con las
capacidades cognoscitivas necesarias para el cargo, por medo de examenes de
contenido jurisdiccional, mientras que las evaluaciones de habilidades verifican
las capacidades técnicas y psicométricas. Los criterios a evaluar son
determinados por los Comités Técnicos de Profesionalizacién, y calificados por
los Comités Técnicos de Seleccién, mismos que son implementados bajo la
responsabilidad de la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH) de

cada dependencia.

3) Evaluacién de la experiencia y el mérito. Consiste en la revision documental,
donde se verifica que los aspirantes cubran el perfil del puesto por el que se
concurse y acrediten el curriculum registrado en el portal de trabajaen, dicha
evaluacion la lleva a cabo la DGRH de acuerdo a los criterios especificos de la
convocatoria del concurso, los cuales se dictaminan por el Comité Técnico de

Profesionalizacion.

4) Entrevistas. Se llevan a cabo por los Comités Técnicos de Seleccidn, donde
se realiza una serie de interrogantes de manera oral acorde con los temas y
funciones a realizar en la plaza dispuesta a concurso. Los criterios en que se
basan las entrevistas seran determinados con antelacién por el Comité Técnico
de Profesionalizacion. A pesar de la determinacion previa de dichos criterios,
existe un panorama amplio de subjetividad en cuanto a las calificaciones
referentes a las entrevistas, por lo que se considera la etapa mas controversial
del SSPC, debido a sus deliberaciones subjetivas y poco transparentes, asi
como la sobrevaloracidn que adquieren para seleccionar a un candidato como

ganador de un concurso.

5) Calificacion definitiva y determinaciéon. Etapa a cargo de los Comités
Técnicos de Seleccion, en base a los resultados obtenidos en todas las etapas

del proceso de seleccidn se emiten calificaciones y se obtiene una definitiva, los

146



valores de prelacion asignados para cada etapa del proceso son determinados
por los Comités Técnicos de Profesionalizacion. Una vez obtenidos los
resultados de las cuatro etapas previas, se determina al postulante ganador

para ocupar el puesto por el que se concurso.

Desde los inicios de la implementacion del SPC y hasta el 2009, las herramientas
para el proceso de seleccidon de personal del subsistema de ingreso fueron:
1) AMITAI: Para vision del servicio publico
2) PPP: Personal Performance Proficiency (desempefio personal de
competencias).
3) CDG: Diagnéstico gerencial en linea, solo para directores generales

y directores generales adjuntos.

Actualmente continua en operacién la herramienta electronica del portal de
trabajaen:

1. www.trabajaen.gob.mx: se encarga de cooptar a los interesados en formar
parte del SSPC de la APF, por medio de un registro curricular en su base de
datos en linea, la cual genera una respuesta automatizada de aprobacion o
negacion para la participacion de un concurso publicado en el DOF,
posteriormente se canaliza a los aspirantes a las siguientes etapas del
proceso de seleccidn e ingreso, comunicandose con ellos mediante los

medios proporcionados en el curriculum registrado.

Es importante resaltar que para las capacidades técnicas, cada dependencia es
responsable de su aplicacién, ya que requieren de conocimientos muy especificos

de acuerdo con las funciones de cada puesto.

2.3.3.- Subsistema de desarrollo de personal.

Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccion lll, el subsistema de desarrollo de
personal contendra los procedimientos para la determinacion de planes
individualizados de carrera de los servidores publicos, a efecto de identificar
claramente las posibles trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos
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de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo, previo cumplimiento de los requisitos
establecidos, asi como, los requisitos y las reglas a cubrir por parte de los
servidores publicos pertenecientes al Sistema. Por ende, la movilidad tanto vertical
como horizontal responde a los principios meritocraticos y de igualdad de
oportunidades. Cuenta con tres procesos clave:
1) Planes individuales de carrera que comprenden las promociones verticales o
de especialidad, horizontales y movimientos laterales.
2) El intercambio de los recursos humanos con otras instituciones y de otros
ordenes de gobierno.

3) Evaluacion integral individual.

Este subsistema esta estrechamente ligado a los de capacitacion y certificacion de
capacidades y al de evaluacion del desempefio respectivamente, ya que toman en
cuenta los resultados y logros obtenidos en dichos procesos para considerar

cualquier movimiento, ya sea de caracter horizontal, lateral o inclusive vertical.

2.3.4.- Subsistema de capacitacion y certificaciéon de capacidades.

Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccion 1V, el subsistema de capacitaciéon y
certificaciéon de capacidades establecera los modelos de profesionalizacién para
los servidores publicos, que les permitan adquirir entre otros beneficios: los
conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora asi como de la
Administracion Publica Federal en su conjunto; la especializacién, actualizacién y
educacion formal en el cargo desempenado; las aptitudes y actitudes necesarias
para ocupar otros cargos de igual o mayor responsabilidad; la posibilidad de
superarse institucional, profesional y personalmente dentro de la dependencia; las
habilidades necesarias para certificar las capacidades profesionales adquiridas vy;
las condiciones objetivas para propiciar igualdad de oportunidades de capacitaciéon

para mujeres y hombres.

Actualmente los procesos de capacitacion consisten en la implementacién de

cursos en linea por medio de la herramienta virtual @Campus México que
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proporciona el sitio web www.rhnet.gob.mx, portal mediante el cual las
dependencias y entidades realizan la transmisién de la informacion del servidor
publico. La herramienta @Campus México esta destinada a impartir cursos de
capacitacion y actualizacion, enfocandose a los siguientes grupos de capacidades:

» Vision del Servicio Publico.

» Gerenciales.

» Técnicas Transversales.

» Técnicas Especificas.

Para la elaboracion de los cursos la herramienta electréonica cuenta con la
colaboracion de universidades e instituciones educativas especializadas en la

materia.

Los cursos de capacitacion a su vez se catalogan en dos modalidades:
obligatorios y optativos. La modalidad obligatoria hace referencia a los cursos de
adiestramiento, necesarios para la conservacién de un puesto, que son relevantes
para la realizacién de las funciones concretas, tales como los cursos de induccién
y actualizacién. La modalidad optativa se refiere a los cursos puestos a disposicion
discrecional individual, segun las ambiciones de formacion personales de cada
miembro del SPC.

El RLSPCAPF define en su Articulo 2 fraccion |, la Certificacion de Capacidades
como el proceso por el cual se determinan aptitudes, mediante la confirmacién del
nivel de dominio de los conocimientos y habilidades de un servidor publico de
carrera, asi como sus actitudes, mediante la evaluacién de las conductas propias

de cada capacidad.
Las capacidades se clasifican en cuatro tipos para su evaluacion y certificacion:

1) Las de vision de servicio publico, o valores éticos;

2) Las gerenciales o directivas;
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3) Las técnicas transversales, concernientes a conocimientos y habilidades
utiles para la generalidad de los puestos, relevantes con el manejo
instrumental de herramientas y equipo y;

4) Las técnicas especificas, relativas a conocimientos y habilidades técnicas
especializadas, como por ejemplo la creacion de software y mantenimiento

de equipo.

La certificacion de capacidades obligatorias son aquellas que deben acreditarse
necesariamente para continuar en funcién de un puesto, se determinaran segun el
criterio de cada dependencia acorde al nivel, categoria y rango del puesto, asi
mismo deben aplicarse por lo menos una serie de evaluaciones de certificacion de
capacidades cada doce meses en cada dependencia, en caso de no acreditar
dichas pruebas en dos ocasiones consecutivas, el servidor publico de carrera
puede ser separado de su puesto. El subsistema de separacion se encuentra mas

ligado al subsistema de evaluacion del desempefio.

Este subsistema resulta ser clave, ya que el hecho de exigir a los funcionarios ya
pertenecientes al SSPC una constante capacitacién, formacion y actualizacion de
conocimientos proporciona una base de servidores publicos armados con una
capacidad de respuesta capaz de cumplir con sus funciones, y por lo tanto con las
necesidades de la sociedad, factor que contribuye a la formacién de una mejor

calidad de vida.

Al mismo tiempo, mediante la capacitacion continua se evita la inamovilidad
laboral, al exigir personal capacitado adecuadamente. Los resultados que se
obtienen en los cursos de capacitacion, generan la informacién necesaria para
conocer que servidores publicos pertenecientes del sistema no poseen las
capacidades suficientes para desempenar sus funciones. Dicha informacion,
permite proporcionar atencidon especial que refuerce aquellos aspectos donde los
servidores publicos presentan mayores fallas y asi, poder dotarlos del

adiestramiento requerido para solventar cualquier funcionamiento errado o no
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optimo, y en dado caso de que un servidor publico revele en repetidas ocasiones
resultados desfavorables en sus resultados, el sistema es responsable de
remplazar a dicho miembro del equipo por uno capaz de acoplarse a las funciones

requeridas.

2.3.5.- Subsistema de evaluacién del desempeno.

Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccién V, el subsistema de evaluacion del
desempeio tiene como proposito establecer los mecanismos de medicion y
valoracion del desempeno, asi como la productividad de los servidores publicos de
carrera, que seran a su vez los parametros para obtener ascensos, promociones,

premios y estimulos, a fin de garantizar la estabilidad laboral.

Comprendera: Metas individuales; metas colectivas por unidad; estandares de

actuacion profesional; actividades extraordinarias y aportaciones destacadas.

La evaluacion del desempefio se hara dos veces al afno, la primera entre los
meses de enero y febrero, la segunda entre julio y agosto, con resultados dentro
de los 60 dias naturales posteriores a su realizacién. La escala de calificacion
anual de evaluacion, comprende el siguiente listado en orden de prelacién:

» Sobresaliente: 90.0 a 100

» Satisfactorio: 75.0 a 89.9

» Minimo: 60.0 a 74.9

» No aprobatorio: 0 a 59.9

La escala de calificacion anual de evaluacion del desempeno, se cataloga en dos
modalidades:

» Satisfactorio: 60.0 a 100

» No aprobado: 0 a 59.9

Una calificacion no aprobatoria obtenida dos veces consecutivas, constituye entrar
a los procedimientos concernientes al subsistema de separacion. De manera

opuesta con la obtencién de calificaciones sobresalientes o satisfactorias, se
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sefalan incentivos y estimulos, en el caso de la ultima escala mencionada, debe

obtenerse durante cinco afios consecutivos para generar algun estimulo.

El SSPC ajusta las escalas de calificacién de sus evaluaciones de desempefio en
base a los resultados obtenidos, segun las metas acordadas al principio de un
periodo a evaluar, dichas metas se encuentran en la herramienta electrénica
conocida como metateca digital, la cual es una “base de datos [que permite] tener
anualmente las metas individuales negociadas y alineadas a las politicas publicas
y estrategias de cada Institucién” (Instituto de investigaciones legislativas, 2010:
62). Gracias a esta base de datos, es posible obtener resultados cuantificables en
cuanto a la realizacion de objetivos y metas, lo que colabora con el sistema al
proporcionar retroalimencion, la cual permite efectuar cambios en las areas peor

calificadas, ya sean estructurales, de planificacién o de capacitacion.

2.3.6.- Subsistema de separacion.
Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccion VI, el subsistema de separaciéon se
encarga de atender los casos y supuestos mediante los cuales un servidor publico

deja de formar parte del sistema o se suspenden temporalmente sus derechos.

Las causales de separacion del SSPC, son las siguientes:

» Renuncia del servidor publico (Fraccion | del articulo 60 de la LSPCAPF)

» Defuncion del servidor publico (Fraccidn Il del articulo 60 de la LSPCAPF)

» Sentencia ejecutoria que imponga al servidor publico una pena privativa de
libertad (Fraccion Il del articulo 60 de la LSPCAPF)

» Sanciones establecidas en la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servicios Publicos que impliquen separacién del
servicio o reincidencia del servidor publico (Fraccion V del articulo 60 de la
LSPCAPF).

Esquematizadas en la Figura 6.
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Diagrama de Flujo: Procedimiento de separacién por renuncia; defuncién;

Figura 6

sentencia privativa de libertad y; sancién de destitucién establecidas en la LFRASP.

Actualizacion de causal: Integracion de
- RePuncia. los documentos
< Defuncion.
INICIO >l o L por la DGRH
X ﬁ;;r’i(:‘réma privativa de la para acreditar la
< Sancién de destitucion. causal.
La DGRH deja La DGRH
sin efectos el Causa informa para
. i » registro de » FIN
> nombram.lento estado g .
del servidor baja al
publico. RUSP

Fuente: Elaboracién propia con base en Martinez, 2005: 300.

» Reprobar en dos ocasiones la capacitacién obligatoria 0 su segunda

evaluacion del desempenio (Fraccion VI del articulo 60 de la LSPCAPF)

» Obtener una evaluacion del desempefio deficiente (Fracciéon VII del articulo
60 de la LSPCAPF)
» Reprobar la segunda evaluacion para la certificacion de sus capacidades
profesionales (articulos 52 de la LSPCAPF).

Esquematizadas en la Figura 7.

153



Figura 7
Diagrama de Flujo: Procedimiento de separaciéon por no aprobacion de la
capacitacion obligatoria o segunda evaluaciéon del desempefnio, certificaciéon de
capacidades profesionales o evaluaciéon de desempeino deficiente.

Actualizacion de causal:

7

< No aprobacion de la

capacitacion obligatoria o .
evaluacién del - Se comunica
desempefio en dos Integracion al titular de
INICIO P ocasiones. > de N la -
% Evaluacion del expedientes dependencia
desempefio deficiente. por la DGRH
+* No aprobacién de la

segunda evaluacion para
la certificacion de
capacidades

El titular de la Causa Informe de baia
> dependencia estado »> al RUSP J » FIN
determina la
separacion

Fuente: Elaboracion propia con base en Martinez, 2005: 301.

» Por incumplimiento reiterado e injustificado por parte del servidor publico, de
alguna de las obligaciones que la LSPC en la APF le asigna (Fraccion IV del
articulo 60 de la LSPC en la APF).

El procedimiento de ésta ultima causal de separacion se explica de la siguiente
manera:

1) Al presentarse un incumplimiento reiterado e injustificado de obligaciones
por parte de algun servidor publico perteneciente al SPC, la Dependencia
debe integrar un expediente que acredite las pruebas y/o hechos que
sefalan el incumplimiento.

2) Conforme a dicho expediente, la Dependencia debe emitir una
determinacién que debe tomarse de manera preliminar.

3) La Unidad de Servicio Profesional de Carrera (USPC) de la SFP es la
responsable de analizar la determinacion preliminar que ha emitido la

Dependencia.
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9)

En caso de acreditar la causal que expreso la Dependencia la USPC debe
notificar al servidor publico para que reuna pruebas y hechos que pudieran
conformar su defensa contra la causal de separacion, si asi lo desease.

Si la USPC recibiera alegatos por parte del servidor publico acusado, debera
valorarlos y emitir una determinacién preliminar.

El Comité de Profesionalizacion de la Dependencia determinara la
procedencia que ha emitido la USPC.

Se comunica la separacion del servidor del SPC de la dependencia y se
tramita su autorizacion ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.
Una vez ocurrida la dictaminacion de separacion de un servidor publico se
emite la causal de su estado, es decir la justificacién de su separacion.
Finalmente se da de baja del RUSP.

2.3.7.- Subsistema de control y evaluacion.

Segun la LSPCAPF en su Articulo 13 fraccién VII, el subsistema de control y

evaluacion tiene por objetivo diseiar y operar los procedimientos, asi como

medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso, correccion de la

operacion del Sistema.

Actividades sobresalientes del subsistema de control y evaluacion (Martinez,
2005: 302):

>

El programa para el servicio profesional de carrera en la Administracion
Publica Federal 2004-2005, el cual se constituye practicamente en la politica
publica del servicio profesional de carrera.

El programa operativo anual del sistema, que desarrollara la unidad junto
con las dependencias y que contendra como minimo los diagndsticos, los
objetivos, y las lineas de accion por subsistema y metas.

Informe anual de actividades del sistema que incluira los avances y las

metas alcanzadas.
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Herramientas de instrumentacién del subsistema de control y evaluacion:

» El sistema de puntos banderas blancas, consiste en un “sistema de
medicién, que cuenta con 24 indicadores de los factores criticos de
operacion e implementacion del sistema. [...] Es un indicador del sistema de
metas presidenciales, con una meta minima por dependencia [...]. Para su
seguimiento, se desarrollé un sistema en linea en el que cada dependencia

alimenta sus avances” (Martinez, 2005:304).

El subsistema de control y evaluacidon consiste en procesos retroalimentarios, para
realizar cambios, modificaciones o restructuraciones en cualquier area que asi lo
requiera, ya sea cuantitativa o cualitativamente, es decir, se suma o resta personal
con la finalidad de proporcionar capacitaciones y actualizaciones tanto de
conocimientos como de capacidades, con el objetivo de modificar alguna funcién o
procedimiento o inclusive con el afan de cambiar la estructura de la organizacion

misma, si asi lo requirieran las circunstancias.

2.4.- Pros y contras del SSPC.

La limitante mas deslumbrante del SSPC es el universo de personal que engloba
bajo su tutela. La ley principal que sienta las bases de su funcionamiento y su
organizacion se enfoca mas en la regulacion de la Administracion Publica Federal
Centralizada, lo que limita su rango de accion en el resto de los niveles de

gobierno.

De igual forma la LSPCAPF solo toma en cuenta a los servidores que se
encuentran bajo la categoria de empleados de confianza, los cuales se enuncian
dentro del catalogo de puestos que se encuentra en el Articulo 5° de dicha ley, por
lo que es menester reestructurar el universo del personal en el que opera el
SSPC. Asi mismo seria de extrema utilidad Incluir una figura adecuada para
atender asuntos del personal del SPC, como por ejemplo una jurisdiccion
administrativa, debido a las variantes existentes en cuestiones laborales, a pesar

de que la ley es de caracter administrativo.
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Por otra parte, los procesos de seleccidn aun se encuentran impregnados de
subjetividades, sobretodo en la etapa 4, correspondiente a las entrevistas, a las
cuales se les asigna una escala de calificacion importante y que muchas veces es
el factor decisivo en la deliberacion final correspondiente a la etapa 5, que tiene
que ver con la calificacion definitiva y determinacion del ganador del puesto
convocado a concurso, razon que ha provocado que se le tenga poca confianza al
SSPC.

Lo rescatable del SSPC, es la capacidad de adaptacion que ha demostrado tener,
que se sintoniza acorde a las necesidades, caracteristicas y acontecimientos
contextuales tanto del pais como de sus instituciones, lo que ha fructificado en
areas sectoriales que ni siquiera se incluyen explicitamente dentro del ambito
federal centralizado que regula propiamente la LSPCAPF. Seguramente esta
caracteristica de adaptacion paulatina del SSPC convendra en la consolidacion de

un modelo de profesionalizacion hecho a la medida para el contexto mexicano.

Se han observado resultados mas sobresalientes de manera independiente por
parte de las instituciones que por parte de las figuras directamente responsables,
es decir del titular del Poder Ejecutivo y de la SFP, tanto por falta de interés
politico como por el proceso de desintegracion y transferencia de facultades por el
que transita la SFP, accion que se encuentra congelada por el poco interés de los
grupos parlamentarios del H. Congreso de la Unién, quien aun no llega a una

resolucion determinante en lo concerniente.

Los intereses presidenciales se han visto frenados por falta de colaboracién en las
arenas politicas, debido a la existencia de un sistema de patronazgo o Spoil
System, factor que propicia un choque de intereses politicos al intentar
desmantelarlo, el cual representa la mayor barrera para la implementacion de un
sistema de profesionalizacion burocratica. La falta de interés politico es factor
imperante, ya que se le otorga prioridad al combate a la delincuencia y la ola de

violencia que azota al pais, razon que ha congelado la implementacién de
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programas preventivos contra la corrupcion y el mejoramiento administrativo,

como lo es la implementacién del SSPC y la consolidacion de la nueva CNA.

Contar con un érgano directamente responsable del desarrollo y consolidacion del
SPC, puede ser el factor clave para descongelar la implementacion de un modelo
de profesionalizacion burocratica que propicie un impacto de cobertura
significativo dentro de la Administracion Publica Mexicana. Mientras dicho proceso
de consolidacion ocurra, las instituciones deben continuar con un rumbo de accion
propio y hacer un esfuerzo individual para profesionalizar sus recursos humanos,
de ese modo se adelantan acciones que generan informacion necesaria para

implementar un SSPC 6ptimo y de mayor cobertura.

2.5.- Obstaculos para la aplicacion de la LSPCAPF.

Hasta el momento se ha omitido la cuestion de la creacién de un centro de
ensefianza de Administracion Publica, enunciado en el Articulo Constitucional 132
en su Apartado B, que solvente las necesidades de personal capacitado de las

instituciones gubernamentales.

Existe muy poca relacion entre el nivel de responsabilidades y funciones que
desempenan los servidores publicos pertenecientes al SSPC en la APF y sus
retribuciones salariales, lo cual no permite generar certeza, confiabilidad vy
viabilidad econémica para el sistema en general. Dicho fendbmeno genera una fuga
de personal, conocida como fuga de cerebros, que se dirigen a areas laborales
mejor remuneradas y con mayores posibilidades de desarrollo personal que

satisfagan sus planes de carrera individuales.

2.6.- Problematicas que se presentan en la implantacion del SSPC en la APF.
Una metodologia de valuacién de puestos inadecuada puede propiciar una
problematica de inequidad que refleja una clasificacion de puestos que obedece
mas al titulo que a las funciones que se realizan. Del mismo modo, la publicacion

de las vacantes aun no es una practica generalizada, lo que genera que el método
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de decisidon mas utilizado para la seleccion de los candidatos para ocupar las

vacantes sea en gran medida la decision del jefe inmediato.

Dichas irregularidades fomentan un ambiente de desconfianza que envuelve el
prestigio general del SSPC y desvia la opinion publica a un panorama
embalsamado de corrupcidn, lo que resulta desfavorable si lo que se pretende es
instaurar un programa de profesionalizacion administrativa de cobertura amplia y

de calidad.

Es necesario mencionar que a pesar de los contras, obstaculos de aplicacion y
problematicas de implantacion del SSPC en la APF mexicana, gracias a la libertad
de gestiéon que la LSPCAPF otorga a las Dependencias gubernamentales no
pertenecientes al sector federal centralizado de la Administracion Publica se han
presentado casos excepcionales en materia de profesionalizacion burocratica, que
han presentado resultados exitosamente sobresalientes, asi como en organismos
auténomos como es el caso del SPE del IFE, el cual sera analizado a detalle en el

Capitulo 3.
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CAPITULO 3.- EL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL DEL INSTITUTO
FEDERAL ELECTORAL. MODELO EJEMPLAR PARA LA
PROFESIONALIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.

Antes de analizar el SPE del IFE es necesario tener conciencia del contexto
institucional al que nos referiremos, por lo que a continuacion se presenta de
manera breve un marco de antecedentes histéricos que va desde la reforma
politica electoral de 1990, afo de creacion del IFE, hasta el 2013, afo en que
inicia su transformacion al nuevo Instituto Nacional Electoral. Lo que hace
necesario conocer la conformacion y funcionamiento de la organizacion sujeta de
estudio, para tener en claro los antecedentes de su servicio profesional, que es el

factor coyuntural que mas nos interesa.

Después de exponer el contexto del IFE, se procede con el analisis a su SPE, el
cual incluye un analisis FODA prospectivo, cuya metodologia se incluye en el

Anexo 1.

3.1.- La creacién del Instituto Federal Electoral y su evolucién histérica de
1990 al 2013.

El seis de abril de 1990 se aprobaron reformas y adiciones a los Articulos: 5, 35
fraccion |, 45, 54, 60 y 73 fraccion VI, base 32 y se derogaron los Articulos
transitorios 17, 18 y 19 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, asi mismo el 15 de agosto se modifica el Cédigo Federal de

Instituciones y Procedimientos Electorales (COFIPE).

Dicha reforma politico - electoral fue principalmente impulsada por la alianza entre
el Partido Revolucionario Institucional (PRI) y el Partido Accién Nacional (PAN).
Las innovaciones mas importantes dentro de la reforma electoral de 1990 son: la
creacion de un nuevo organo electoral directamente responsable de emprender
los procesos electorales, el cual contaria con autonomia en sus decisiones,
profesional en su desempeio, que al mismo tiempo se guiaria por los principios de

certeza, legalidad, imparcialidad, objetividad y profesionalismo; se precisan las
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bases que configurarian un sistema de medios de impugnacion, con el objetivo de
garantizar que las acciones de los organismos electorales se efectuaran bajo los
principios de legalidad; se fortaleci6 el funcionamiento de las acciones
concernientes de lo contencioso electoral, al crear un Tribunal Federal Electoral
(Trife), que se encomendd como el principal organismo jurisdiccional en materia

electoral, dotado de autonomia, cuyas resoluciones serian inapelables.

A partir de 1990 el papel del érgano central electoral pasa a ser responsabilidad
del nuevo Instituto Federal Electoral (IFE), el cual dotado de autonomia
institucional desempefaria sus funciones de manera mas equilibrada gracias a la
participacion tanto del Poder Ejecutivo como del Legislativo, asi como de las
agrupaciones ciudadanas y de las agrupaciones de representacion politica. El IFE
se compondria a partir de su consolidacién por un representante del Poder
Ejecutivo que era el Secretario de Gobernacién, el cual fungiria como Presidente;
asi mismo contaria con cuatro representantes o legisladores del Poder Legislativo,
dos diputados y dos senadores, dos electos por la mayoria y dos por la primera
minoria; también contaria con seis consejeros magistrados, que serian
ciudadanos; y por ultimo contaria con un maximo de cuatro representantes por
partido politico, lo cual dependeria de su representacion electoral. Todos contarian
con voz y voto, y serian lo mayormente apartidistas posibles, para poder funcionar
bajo la premisa de que “la garantia de procesos electorales limpios y creibles
depende de la existencia de personas sin carrera partidista reciente” (Rodriguez y
Sirvent, 2005: 110).

Dentro de la las 32 entidades federativas se integraria una reproduccion similar del
organigrama descrito en el parrafo anterior. Paralelamente se cred el Tribunal
Federal Electoral, el cual contaria con autonomia y siete magistrados numerarios y
dos supernumerarios que serian nombrados por el H. Congreso de la Union a
propuesta de los partidos politicos, a mas tardar en el mes de mayo del afo

anterior a las elecciones.
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El 3 de enero de 1991 hay una nueva reforma al COFIPE, que en lo concerniente
al IFE puntualiza las sanciones derivadas por inasistencia de los representantes
de partido al Consejo del Instituto. Para junio de 1992 se crea la carrera

administrativa, es decir el SPE.

El 17 de julio 1992 se llevé a cabo una modificacion mas al COFIPE, con la
finalidad de establecer la regulacién de los procedimientos para la elaboracion y
expedicion de credenciales con fotografia para votar, asi como una actualizacion y
depuracion del Padron electoral y de las listas nominales, bajo la supervision de la

Comision Nacional de Vigilancia.

El 3 de septiembre de 1993 se reforman los articulos constitucionales: 41, 54, 56,
60, 63, 74 y 100, en dicha reforma lo que nos concierne resaltar es el
establecimiento de las bases que conformaron un nuevo sistema de calificacion
para las elecciones, comprendido por dos momentos clave: 1) el primero es
administrativo y se llevaria a cabo dentro de los Consejos del IFE, es decir, en el
Consejo General, en los Consejos Locales y los Consejos Distritales. 2) el
segundo fue jurisdiccional con lugar en las salas de primera y segunda instancia
del Tribunal Federal Electoral. EI 24 de septiembre se reglamentan los
observadores nacionales, se cambia la formula de eleccion de los funcionarios del
IFE, asi como de los Consejeros ciudadanos de los Consejos locales. Se
establecen nuevos requisitos para ser director general del IFE y se le otorgan

nuevas atribuciones.

Para el 25 de octubre del mismo afo se reforman los siguientes articulos
constitucionales: 31, 44, 73, 74,79, 89, 104, 105, 107, 122, asi como la
denominacion del titulo V, adicién de una fraccién IX del articulo 76 y un primer
parrafo al 119 y se deroga la fraccion XVII del articulo 89, con lo que se abre paso
a la reforma politica del Distrito Federal. Estas ultimas reformas condujeron a mas
modificaciones al COFIPE, entre las que nos interesan mencionar, resalta la

responsabilidad delegada a los drganos del IFE para la realizacion de las
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elecciones de los miembros de la nueva Asamblea Legislativa del Distrito Federal
(ALDF).

Para el 24 de marzo de 1994 se modifica el Cdédigo Penal, 19 articulos del
COFIPE vy el articulo 41 constitucional, con la finalidad de tipificar 17 delitos tanto
en materia electoral como en materia del Registro Nacional de Ciudadanos y se
establecieron las penas referentes, con especial atencion a las responsabilidades
concernientes a los servidores publicos, con el fin de brindar certidumbre a las
elecciones presidenciales de ese mismo afo. El 19 de abril se reforma de nuevo la
Constitucion para especificar que la organizacion de las elecciones se realizaria
bajo la responsabilidad directa del IFE, organismo publico autbnomo, de manera
conjunta con la participacion ciudadana. El 18 de mayo se modifica nuevamente el
COFIPE para establecer los requisitos para ser Consejero Ciudadano, sus
funciones especificas y las bases para su eleccién, asi mismo se crea la Fiscalia
Especial de Delitos Electorales, asi mismo se modifica la integracion de los
organos colegiados del IFE para quedar de la siguiente forma:

e Consejo General: se constituiria por seis ciudadanos electos por la Camara
de Diputados con voto, cuatro de la Camara de Senadores con voto, un
representante de cada partido sin voto y un representante del Poder
Ejecutivo en funcion de Presidente del IFE con voto, dicha conformacion se

reproduciria de la manera mas similar en los consejeros locales y distritales.

Consecutivamente, las reformas constitucionales y del COFIPE de los afios 1996,
2003 y 2005, son relevantes en materia politico electoral, pero no conciernen a la

estructura y funciones especificas del IFE, ni a su SPE.

Para el afio de 1996 el Congreso de la Union realizé una nueva modificacion
constitucional en el articulo 41, asi como al COFIPE. Entre los aspectos mas
importantes de esta reforma, destacan los siguientes: se desligd al Poder
Ejecutivo de la integracion del IFE, y el voto dentro de los 6rganos de direccion
para los consejeros ciudadanos paso a reserva de los consejeros ciudadanos, lo

que brindé mayor autonomia e independencia al IFE, asi mismo se eliminaron las
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figuras tanto de Director como de Secretario General y se crearon la Presidencia
del Consejo General y la Secretaria Ejecutiva. Se crearon las comisiones
permanentes a cargo de consejeros electorales, lo que permitié que el Consejo
General contara con mecanismos para supervisar las actividades de la rama
ejecutiva del IFE y pasaron a ser nueve los miembros del Consejo General con
derecho a voto para quedar constituido de la siguiente manera:

e El Consejero Presidente del Instituto, con derecho a voz y voto.

¢ Ocho consejeros electorales, con derecho a voz y voto.

e Un Secretario Ejecutivo, s6lo con derecho a voz.

e Consejeros del Poder Legislativo, sélo con derecho a voz.

e Representantes de cada partido politico con registro, soélo con derecho a

VOZ.

En el aio 2007, el COFIPE aprobado en ese afio por el Congreso de la Unién
otorgo al IFE 53 atribuciones con los siguientes objetivos fundamentales: fortalecer
la confianza y la credibilidad de la ciudadania en las elecciones federales; regular
el acceso de los partidos politicos y las autoridades electorales a los medios de
comunicacién; promover la participacion ciudadana en las elecciones; asegurar
condiciones de equidad y civilidad en las campafas electorales; transparentar el
proceso de organizacién y difusion de los resultados electorales; crear la
Contraloria General del IFE con un titular designado por la Camara de Diputados
y; crear la Unidad de Fiscalizacién como 6rgano con plena autonomia a cargo de

un funcionario designado por el Consejo General.

3.1.1.- El Instituto Nacional Electoral (INE) 2014.

El 10 de febrero de 2014 se publica en el DOF una nueva reforma constitucional
en materia politico — electoral, lo cual condujo a un cambio drastico que transforma
al IFE en una autoridad de caracter nacional denominada Instituto Nacional
Electoral, con la finalidad de estandarizar la organizacion de los procesos
electorales federales, estatales y locales, con el objetivo de garantizar una mayor

calidad democratica electoral.
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El INE se coordinara con los organismos electorales tanto estatales como locales,
para organizar los comicios en cada una de las 32 entidades federativas. El
Consejo General del INE esta compuesto por 11 ciudadanos elegidos por la
Camara de Diputados, uno de ellos funge como Consejero Presidente y los 10
restantes como Consejeros Electorales. Corresponde al Consejo General designar
a los consejeros de los organismos electorales y puede asumir funciones que le

corresponden a dichos institutos en los casos que la Ley prevea.

El INE cuenta con un Servicio Profesional Electoral Nacional (SPEN) para
asegurar la imparcialidad y profesionalismo de todos los funcionarios que
participan en la organizacién de elecciones, tanto a nivel federal, estatal y local.
Entre las funciones principales del INE se encuentran las siguientes:

e Organizar la eleccién de los dirigentes de los partidos politicos a peticion de
estas organizaciones.

e Garantizar que los candidatos independientes tengan acceso a tiempos del
Estado en radio y television, para que puedan difundir sus campafias.

e Verificar que se cumpla el requisito minimo que es de un 2% de la lista
nominal, para solicitar el ejercicio de las consultas populares y realizar las
actividades necesarias para su organizacion, incluido el computo y la
declaracion de resultados.

e Fiscalizar los recursos de los partidos politicos de nivel federal y Estatal en
forma expedita, es decir, en el transcurso de las campanas y no una vez que

terminen.

Como respuesta a dichas funciones, el Partido de la Revolucién Democratica
solicité de manera formal al INE ejercer la atribucién conferida en la reforma
electoral para organizar los procesos de eleccion de sus 6rganos de direccién y
representacion que se llevaran a cabo el 24 de agosto de 2014, lo que representa

su primera encomienda llevada a la practica.
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3.2.- El Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral.

Segun el exdirector ejecutivo del SPE José Luis Méndez (1998: 7) “la importancia
de que exista un servicio profesional se debe a la organizacion de las elecciones a
nivel federal, que es tarea esencialmente de un érgano de Estado y no de un
organo de gobierno. Por lo que al ser responsabilidad de Estado se requiere que

sus actividades se desarrollen en forma profesional e imparcial”.

El fundamento juridico de lo establecido en el parrafo anterior radica en: la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Articulo 41; en el
COFIPE, Articulos 167 a 172; y en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
del Personal del Instituto Federal Electoral, dentro del cual se destacan los

siguientes puntos, segun Ricardo Uvalle (2000:173):

1) Su caracter flexible.

2) La operatividad funcional.

Las competencias explicitas.

La obtencion acreditada de la titularidad

El plan de carrera.

La evaluacién puntual del desempefio profesional.

Las promociones sustentadas en el mérito

La certidumbre laboral que es el fruto de la meritocracia, la cual se reconoce con
reglas que garantizan la seguridad en el cargo a partir de las capacidades
demostradas.

O~NO O~ W
N N N N N

“[...] con el fin de garantizar la imparcialidad, continuidad y operacién de los planes
y programas, con objeto de que la administracién y organizacién de los procesos
electorales fueran transparentes y confiables” (Martinez, 2003: 157), desde junio
del afio de 1992 el IFE cred la carrera administrativa. El sistema de SPE se cre6
con la idea de ser politicamente imparcial y poder reglamentar el ingreso, la
promocién y la permanencia de sus integrantes acorde con los principios

meritocraticos y de igualdad de oportunidades.

“[...] 2,336 puestos [integraban] el SPE. Fue concebido para alcanzar el rango de
sistema de carrera basado en la formacién académica de los aspirantes. El
programa de formacién se pone en marcha, una vez que los aspirantes ingresan al
instituto e incluye tanto la formacién basica como la profesional y especializada

ademas de ser de caracter obligatorio” (Martinez, 2003: 157-158).
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El SPE se integra por dos cuerpos de funcionarios especializados, directivos y
técnicos, ambos cuerpos se integraban para el 2003 por un total de 2,359 puestos
(Martinez, 2003: 158):

» Directivo: realizaba funciones de mando y supervision. 2,359
> Técnico: realizaba actividades especializadas en materia electoral. puesto

Para el 2012 la evaluacion numero 230 servicios de carrera en el Estado Federal
realizada por la Auditoria Superior de la Federacién sefiala que el SPE del IFE
“contd con 2,246 plazas susceptibles de pertenecer al servicio, que representaron
el 23.6% de los plazas totales del instituto; 1,816 plazas (80.9%) fueron de mando
medio y 430 (19.1%) de personal operativo. Las plazas adscritas al Servicio
Profesional Electoral fueron 2,193, de las que 1,790 (81.6%) fueron de mandos
medios y 403 (18.4%) de personal operativo. La cobertura de las plazas que
formaron parte del Servicio Profesional Electoral fue de 97.6% en promedio para
el IFE, y de 98.6% para los mandos medios y 93.7% para el personal operativo.
Cabe senalar que en el Servicio Profesional Electoral las plazas de mandos
superiores no son susceptibles de integrarse al servicio de carrera” (ASF, 2013:
48).

El IFE tiene sus recursos presupuestarios identificados, tiene asignado un
programa presupuestario especifico para la instrumentacién del servicio de
carrera, segun la evaluacion numero 230 el monto de los recursos ejercidos del

afo 2000 al 2012, en el SPE fueron los siguientes:
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Cuadro 9 5
RECURSOS EJERCIDOS EN EL SPE DEL ANO 2000 AL 2012.

TOTAL DE RECURSOS
ANO. RECURSOS EJERCIDOS EN EL %

EJERCIDOS SERVICIO DE

CARRERA

2000 15°277,132.2 73,720.5 0.48
2001 9'250,501.5 49,561.6 0.54
2002 9'679,352.8 63,250.7 0.65
2003 17°130,273.9 71,375.6 0.42
2004 8'021,514.7 62,949.0 0.78
2005 87720,993.9 67,389.2 0.77
2006 15°372,111.5 66,927.8 0.44
2007 9142,782.6 60,698.9 0.66
2008 10°072,397.0 58,642.1 0.58
2009 13'547,854.1 69,478.6 0.51
2010 9'417,436.4 77,788.1 0.83
2011 10'637,238.8 79,9114 0.75
2012 15'594,119.5 85,379.7 0.55

Fuente: Evaluacion nimero 230 servicios de carrera en el Estado Federal. ASF. 2013. P. 66.

En el 2012 se ejercieron 85,379.7 miles de millones de pesos, inferior en 4.1% a
los 89,001.5 miles de millones de pesos aprobados en el Presupuesto de Egresos
Federal, por lo que se considera que el IFE contaba con sanas practicas en
materia presupuestal al tener un programa especifico para la administraciéon vy
operacion de sus servicios de carrera (ASF, 2013: 69).

Cuadro 10
PROMEDIO DE GASTOS POR CADA MIEMBRO PERTENECIENTE AL SPE DEL IFE
(las cantidades se expresan en miles de pesos MXN).

SERVIDORES PUBLICOS
ADSCRITOS AL SERVICIO | RECURSOS EJERCIDOS EN | IMPORTE POR SERVIDOR.
DE CARRERA, 2012. EL SERVICIO DE CARRERA

2,193 85,379.7 38.9

Fuente: Elaboracién propia con datos de la evaluacion numero 230 servicios de carrera en el Estado Federal.
(ASF. 2013. P. 66).

En el Cuadro 10 puede observarse el monto del gasto del SPE del IFE en el afio
2012, segun la evaluacion numero 230 “En promedio el IFE gasto 38 mil 900
pesos por servidor perteneciente al SPE” (ASF, 2013: 67), a pesar de que contaba

con un programa presupuestario especifico para la operacion del servicio de

168




carrera, no reportaba ningun indicador ni metas especificas para evaluar estas

acciones.

La unidad administrativa especifica encargada de la operacion del SPE del IFE, es
la Direccién Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral (DESPE), su principal

atribucidn es coordinar y operar los procesos del SPE.

La misma evaluacion emitida por la ASF, sostiene que los niveles de integralidad
en el disefio del SPE del IFE y los niveles de instrumentacion de procesos
responden a una coherencia del 100%, es decir que el SPE fue disefiado acorde a
sus necesidades y capacidades y que dicho disefio es llevado a la practica en su
totalidad, la base de tal afirmacién la sostiene la evaluacion numero 230 por la
existencia de varios factores, los cuales se pueden observar en los Cuadros 11y
12.

El nivel de miembros del SPE del 2012 que menciona la evaluacion niumero 230,
presenta un leve decrecimiento en comparacién con la existente en el afio de
2003, segun datos proporcionados por la misma DESPE. Los cuales pueden

observarse en el Cuadro 13 y en la Grafica 1.
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Cuadro 11

NIVEL DE INTEGRALIDAD EN EL DISENO DEL SPE DEL IFE.

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

Ley

Unidad Administrativa

Cuerpo Colegiado

Instituto de profesionalizacion

Presupuesto

Perfiles

Elementos

Elementos establecidos

INGRESO Y MOVILIDAD

APRENDIZAJE

%

Ingreso

Ascenso

Promocion

Planes de Carrera

EVALUACION DEL
DESEMPENO.

RELACIONES
LABORALES

Capacitacion

Evaluacion del Desempefio

Otras Evaluaciones

Estimulos

Sanciones

Separacion

TOTAL DE SISTEMAS DE INGRESO A
RELACIONES LABORALES

Procesos Aplicables

Procesos Disefiados

oo
CIEIENENENENEN NP RN ENEN PSRN ENPIENENEN

%

—_—
o
o

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013:183.

NIVEL DE INSTRUMENTACION DE LOS PROCESOS DEL SPE DEL IFE.

INGRESO Y MOVILIDAD

APRENDIZAJE

Cuadro 12

Ingreso

Ascenso

Promocion

Planes de Carrera

EVALUACION DEL DESEMPENO

Capacitacion

Evaluacion del desempefio

RELACIONES
LABORALES

Otras Evaluaciones

Estimulos

Sanciones

Separacion

Elementos que Aplican Conforme
a su Disefio

CIENANANENENANESENENEN

Elementos Instrumentales

Nivel de Instrumentacion (%)

-
o
o|©

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013:187.




Cuadro 13
COBERTURA DEL SPE EN EL ANO DE 2011.
(Para el 22 de septiembre del 2011 el Servicio Profesional Electoral contaba con
un total de 2,246 miembros en su base de datos).

MIEMBROS DEL SERVICIO
ENTIDAD. PROFESIONAL ELECTORAL.
(MSPE)
Aguascalientes. 26
Baja California. 56
Baja California Sur. 20
Campeche. 20
Coahuila. 50
Colima. 20
Chiapas. 80
Chihuahua. 62
Distrito Federal. 172
Durango. 32
Guanajuato. 92
Guerrero. 62
Hidalgo. 50
Jalisco. 123
México. 250
Michoacan. 80
Morelos. 38
Nayarit. 26
Nuevo Ledn. 80
Oaxaca. 74
Puebla. 104
Querétaro. 32
Quintana Roo. 26
San Luis Potosi. 50
Sinaloa. 56
Sonora. 50
Tabasco. 44
Tamaulipas. 56
Tlaxcala. 26
Veracruz. 135
Yucatan. 38
Zacatecas. 32
Direccion Ejecutiva de Capacitacion 28
Electoral y Educacion Civica. (DECEyYEC)
Direccion Ejecutiva de Organizacion 71
Electoral. (DEOE)
Direccién Ejecutiva de Prerrogativas y 26
Partidos Politicos. (DEPPP).
Direccion Ejecutiva del Registro Federal 59
de Electores. (DERFE).
36 ENTIDADES 2,246 TOTALES.

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afio de 2011.
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FEDERATIVAS Y AEREAS ADMINISTRATIVAS.

Grafica 1
REPRESENTACION DE LA COBERTURA DEL SPE EN LAS ENTIDADES

MIEMBROS DEL SERVICIO PROFECIONAL ELECTORAL. (MSPE).
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afio de 2011.
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3.2.1.- El subsistema de ingreso del SPE.
Desde la implementacion de la carrera administrativa dentro del IFE, el ingreso al
SPE ha sido por medio de concursos desarrollados mediante convocatorias
publicas abiertas, las evaluaciones correspondientes a dicho proceso de
reclutamiento y seleccién corren bajo la responsabilidad de la Direccion Ejecutiva
del Servicio Profesional Electoral (DESPE), que a su vez posee un mecanismo de
desconcentraciéon y delegacion de funciones que se debe coordinar con las juntas
locales y distritales, las cuales colaboran con la difusion de las convocatorias
publicadas y con la orientacién de aspirantes en materia del desarrollo de los
procesos de reclutamiento y seleccion, consistentes en: la recepcion de solicitudes
para incorporarse al SPE, revision curricular y de documentos, con la finalidad de
emitir calificaciones y deliberaciones de caracter imparcial e institucionales,
siempre acorde con las bases y principios tanto meritocraticos como de igualdad
de oportunidades. No obstante los aspirantes internos tienen prevalencia en los
procesos selectivos, ya que se eximen de presentar el examen de conocimientos
generales, entre otras ventajas en los procesos de seleccién. Para formar parte
del SPE se debe recurrir a las siguientes vias de acceso (Martinez, 2005: 241):

1) Resultar ganador de un concurso publico.

2) Aprobar un concurso de incorporacion.

3) Acreditar los cursos y las practicas dentro de la Institucion.

Si un aspirante cumple con uno de los tres puntos expuestos, se le otorga un
nombramiento provisional, el cual pasa a tener caracter de definitivo una vez que
el nuevo integrante del SPE acredite sus respectivas evaluaciones anuales de
desempefo, programas de formacion, capacitacion y de desarrollo obligatorios,

asi como haber participado en un proceso federal electoral.

“El perfil de puestos comprende las aptitudes, cualidades y capacidades que,
conforme a la descripcion del puesto, son fundamentales para la ocupacién y
desempefio del mismo.

Un buen listado de perfiles de puestos es la condicion de principio para gestionar un
buen sistema de reclutamiento, uno capaz de vincular las capacidades propias de los
aspirantes con las necesidades funcionales de la organizaciéon y sobre esa misma
base seria posible, con el paso del tiempo, disefiar contratos mejor estructurados a
partir de lo que realmente se espera de cada persona” (ASF, 2013: 74).
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En la evaluacion 230 la ASF, analizd los requisitos o criterios de reclutamiento y
seleccidon definidos por los servicios de carrera, a fin de contar con los mejores
candidatos de acuerdo a un perfil definido para ingresar a la entidad de acuerdo

con el nivel de puesto requerido, entre los que se encuentran:

1) Senalar en las convocatorias el grado o perfil académico que deben cumplir los
candidatos a concursar por una plaza del servicio de carrera.
2) La experiencia minima necesaria que debe tener el candidato en la materia o
areas a la que pertenece el puesto a concursar.
3) Las evaluaciones como mecanismo de valoracién de conocimientos (ASF, 2013:
78).
El SPE del IFE cumple con los tres puntos expuestos, al contar con una
catalogacion de puestos dividida en dos: puestos operativos y mandos medios,
para los cuales se especifica en las convocatorias puestas a concurso el grado o
perfil académico, el cual es de nivel licenciatura como minimo para las funciones
directivas y de educacion media para el resto. En cuanto a la experiencia, el
aspirante a formar parte del SPE debe acreditar los conocimientos necesarios y la
experiencia estipulada en la convocatoria en la que desease participar y cumplir

con los mecanismos de valoracion de conocimientos.

El SPE del IFE se considera un sistema de profesionalizacion mixto, ya que el
acceso puede presentarse en cualquier punto de la piramide jerarquica, gracias a
las vias de ingreso que son: por concurso publico; examenes de incorporacion
temporal; cursos y practicas, estas ultimas exclusivas para el personal de la rama
administrativa del instituto y se otorga preferencia a los que ya forman parte del
sistema. De igual manera el sistema de promociones y los ascensos se otorgan

mediante concursos.

El subsistema de ingreso del SPE del IFE “tiene como propédsito proveer al
Instituto de personal calificado para ocupar los cargos y puestos del Servicio, con
base en el mérito, la igualdad de oportunidades, la imparcialidad y la objetividad, a
través de procedimientos transparentes” (ASF, 2013: 97).
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Ademas de los requisitos especificos que se deben cubrir acorde a cada puesto
segun el perfil requerido, los requisitos generales para el ingreso al SPE son:

« Ser ciudadano mexicano.

+ No estar inhabilitado para el servicio publico.

« Tener la aptitud fisica y mental para las funciones.

+«» Acreditar las evaluaciones: exdmenes de incorporacion temporal.

++ Contar con el grado o perfil académico: Licenciatura para la funcion directiva

y educacion media superior para el resto.
+ Contar con la experiencia minima: contar con conocimientos y experiencia.
« Acreditar los cursos de formacién: cursos y practicas para la incorporacion

del personal de la rama administrativa al instituto.

En el 2012 el 100% de los servidores adscritos al SPE ingresaron por medio de
concurso abierto, con un 0% de nombramientos por libre designacion. (ASF, 2013:
99), asi mismo el 100% de las promociones otorgadas se basaron en factores de
merito y en los resultados obtenidos en las evaluaciones del desempeio y en las
capacitaciones obligatorias, asi como tanto en el cumplimiento del perfil como en
la experiencia exclusiva requerida en cada convocatoria. Durante 2012 de los
1,553 servidores publicos de carrera, 27 (1.7%) fueron ascendidos y 106 (6.8%)
promovidos (ASF, 2013:113).

Dichos datos respaldan un nivel de coherencia elevado en los procesos de
ingreso, ascenso y de promocion, los cuales pueden observarse en los Cuadros
14, 15y 16, segun los criterios que se tomaron en cuenta en la evaluacion numero
230.
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Cuadro 14
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE INGRESO DEL SPE DEL IFE.

REQUISITOS RELACIONADOS CON EL PERFIL.
GRADO O PERFIL EXPERIENCIA CURSOS DE PERIODO DE DISENO
EVALUACIONES. ACADEMICO. MINIMA. FORMACION EXPERIENCIA COHERENTE.
INICIAL. PRACTICA.
Licenciatura para la Cursos y practicas
Examen de funcion directiva y Contar con para la incorporacion Antigledad.
incorporacion educacion media conocimientos y del personal de la v
temporal. superior para el resto. experiencia rama administrativa al
instituto.
Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 190.
Cuadro 15
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE ASCENSOS DEL SPE DEL IFE.
------------------------------- 'I---------------------------------—I
PROCEDIMIENTO | I
REQUISITOS 1
Convocatoria Ingreso :
LIBRE | MERITO/IRESULTADO | _ PERFIL | EXPERIENCIA |  TOTAL _ | COHERENCIA
ABIERTA CERRADA CONCURSO DESIGNACION | SATISFACTORIO EN REQUERIDO
LAS EVALUACIONES
v X v X v v v 3 v
Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 192.
Cuadro 16 )
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE PROMOCION DEL SPE DEL IFE.
CONCURSO MERITO/RESULTADO LIBRE DESIGNACION DISENO COHERENTE
SATISFACTORIO EN LAS
EVALUACIONES
v v X v

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 194.
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3.2.2.- Subsistema de formacién, capacitacion y de desarrollo de personal
del SPE.
Segun la evaluacion numero 230 el SPE del IFE no implementé planes

individuales de carrera.

Los sistema de formacion, capacitacion y de desarrollo de personal estan
estrechamente ligados, como ya se menciond, se colocan en marcha desde el
momento en que un servidor publico pasa a formar parte del SPE, ya que son un
requisito para el otorgamiento de los nombramientos definitivos, los cuales
incluyen procesos de formacion inductiva, de formacién basica, profesional y
especializada. Dichos procesos son de caracter obligatorio para todos aquellos
servidores que se encuentren en su primer afio de labores dentro del SPE y que

aun no hubiesen participado en un proceso federal electoral.

El Programa de Formacion y Desarrollo a cargo de la DESPE de manera conjunta

con el Centro de Formacién y Desarrollo, comprende:

e Formacién basica: Formacion de caracter introductoria que busca dar
homogeneidad a los conocimientos de los aspirantes al servicio en materias
relacionadas con las actividades electorales.

e Formacion Profesional: Aporta conocimientos al personal de carrera en materias
vinculadas con otras areas del IFE, con el objeto de que el funcionario pueda
colaborar en otros campos y no sélo en un puesto determinado.

e Formacién especializada: Orientando a profundizar los conocimientos del personal
de carrera en materias o areas especificas, de interés para el Instituto (Martinez,
2003: 158-159).

Su evaluacion consiste en el desarrollo de exdmenes semestrales, que valoran el
aprovechamiento de dichos procesos de instruccion y adiestramiento, proceso
conocido como certificacion de capacidades profesionales. El nivel de coherencia
de los procesos de capacitacion segun la evaluacion numero 230, son elevados

como puede observarse en el Cuadro 17.
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Cuadro 17
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE CAPACITACION DEL SPE DEL IFE.

Cuenta con un Cursos Cursos % Otros % Coherencia del
diagnéstico de | impartidos por relacionados (C=b/a) temas (d) (e=d/a) proceso
necesidades de la Institucion con los
capacitacion (a) objetivos de la
Institucion (b)
v 8 5 62.5 3 375 v

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 195.

Las actividades correspondientes al proceso de capacitacion continua para el
2011 consistieron en la implementacion de los siguientes cursos: liderazgo e
influencia; trabajo en equipo; negociacion; y procedimiento especial sancionador.
El numero de participantes en cada uno de ellos puede observarse en el Cuadro

18 y en la Grafica 2, que se muestran a continuacion.

Cuadro 18
NUMERO DE MIEMBROS DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
(MSPE) PARTICIPANTES EN CADA UNO DE LOS CURSOS DE
CAPACITACION IMPLEMENTADOS EN EL ANO 2011.

CURSO. MODALIDAD. PARTICIPANTES
Liderazgo e influencia. Linea. 1014
Trabajo en equipo. Linea. 606
Negociacion. Linea. 899
Procedimiento Especial Linea. 649
Sancionador.

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afo de 2011.
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Grafica 2

NIVELES DE PREFERENCIA DE LOS CURSOS IMPARTIDOS EN EL SPE DURANTE

EL ANO 2011.
1200
1000 -
800 - M Liderazgo e influencia.
600 - M Trabajo en equipo.
B Negociacion.
400 -
B Procedimiento Especial
200 - Sancionador
0 i T T T 1
Liderazgo e Trabajo en Negociacién. Procedimiento
influencia. equipo. Especial
Sancionador

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afio de 2011.

En el Cuadro 19 y en la Grafica 3 puede observarse la preferencia de los cursos

por entidad federativa y por area administrativa federal.
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Cuadro

19

PREFERENCIA DE LOS CURSQS IMPARTIDOS EN EL ANO 2011 POR ENTIDAD Y
AREA administrativa.

Cursos de Actualizacion Permanente 2011.

r==i

ENTIDAD. MSPE. Liderazgo e Trabajo en Negociacion. Procedimiento
influencia. equipo. Especial
Sancionador
Aguascalientes. 26 17 8 19 8
Baja California. 56 25 15 25 18
Baja California Sur. 20 4 6 5 6
Campeche. 20 7 3 6 6
Coahuila. 50 24 20 25 16
Colima. 20 12 4 12 6
Chiapas. 80 32 20 27 22
Chihuahua. 62 39 22 32 20
Distrito Federal. 172 75 39 61 54
Durango. 32 14 5 11 9
Guanajuato. 92 40 24 48 30
Guerrero. 62 27 9 28 20
Hidalgo. 50 18 13 19 16
Jalisco. 123 69 26 54 38
México. 250 130 67 124 79
Michoacan. 80 36 42 38 23
Morelos. 38 18 8 7 12
Nayarit. 26 11 5 10 8
Nuevo Ledn. 80 34 27 30 25
Oaxaca. 74 32 20 33 24
Puebla. 104 42 25 31 33
Querétaro. 32 20 10 19 10
Quintana Roo. 26 13 4 12 8
San Luis Potosi. 50 30 12 26 16
Sinaloa. 56 31 28 24 18
Sonora. 50 23 18 28 16
Tabasco. 44 17 9 15 14
Tamaulipas. 56 26 18 25 18
Tlaxcala. 26 19 12 11 8
Veracruz. 135 68 43 54 44
Yucatan. 38 18 14 15 12
Zacatecas. 32 16 10 11 10
Direccién Ejecutiva de 28 4 2 2 0
Capacitacion Electoral y
Educacién Civica.
(DECEYEC)
Direccion Ejecutiva de 7 16 12 8 2
Organizacion Electoral.
(DEOE)
Direccion Ejecutiva de 26 2 2 0 0
Prerrogativas y Partidos
Politicos. (DEPPP).
Direccién Ejecutiva del 59 5 4 4 0
Registro Federal de
Electores. (DERFE).
Total de participantes 2,246 1,014 606 899 649
(cursos impartidos) en
R N1 N e IS S P S ——

Total de cursos impartidos en el afio 2012 = 3,168 cursos

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afio de 2011.
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Grafica 3
NIVELES DE PREFERENCIA DE LOS CURSOS IMPARTIDOS EN EL ANO 2011 EN CADA ENTIDAD Y AREA
ADMINISTRATIVA.
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la DESPE en el afio de 2011.




Segun la evaluacion numero 230 de la ASF:

“Para el 2012 existian 2,193 servidores publicos adscritos al SPE 494 (22.5%)
recibieron capacitacion basica; 140 (6.4%) recibieron capacitacion de desarrollo;
2,182 (99.5%) recibieron actualizacion continua; y 318 (14.5%) recibieron
capacitacién de especializacion. Los datos de capacitacion basica de desarrollo y
especializacion son del 2011, debido a que 2012 fue afo electoral se

suspendieron los programas de dichas capacitaciones.

Haciendo mencion de dichos cursos, se impartieron 8 de los cuales 5 (62.5%)
estuvieron relacionados con el objetivo institucional y los 3 (37.5%) restantes

fueron referentes a otros temas” (ASF, 2013:129).

“De octubre 2004 al primer semestre del 2005, se han autorizado mas de 69 mil
cursos en linea para un total de 38,699 servidores publicos evaluados [en la
aplicacion del SSPC en la APF]. [...] Los cursos tienen una duracion minima de 20
horas y un precio uniforme de $90 ddlares cada uno” (Martinez, 2006: 197) si se
toma en cuenta ese precio entonces la DESPE empleé $285,120 dolares, en
promedio para procesos de capacitacion en el afo 2012, hecho incongruente con
los $85,379,700 pesos que se destinaron para la operacion del SPE en el 2012, lo
que implica que los costos de los cursos de capacitacion del IFE son mucho
menos elevados que los del resto de los servicios de profesionalizacion del pais.
El catalogo de actividades de actualizacidn permanente de 2012 dirigidas a los
miembros del servicio profesional electoral, se incluye en el Anexo 2 de la

presente investigacion.

Como puede distinguirse en los Cuadros 18 y 19, asi como en las Gréficas 2 y 3,
los cursos relacionados con competencias encaminadas a la formaciéon de
aptitudes gerenciales, tales como el de liderazgo e influencia y negociaciéon son
los de mayor demanda, ya que son un requisito esencial no sélo para optimizar las

funciones institucionales, sino también para tener acceso a los programas de
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desarrollo profesional, lo que podria ser el mayor incentivo que proporcionan los
cursos de capacitacion. Del mismo modo, es posible observar que las entidades
mas allegadas al centro geografico del pais reflejan una mayor participacion en los
proceso de capacitacion, la cual demuestra la participacién de mas del 50% de los
MSPE. En contraste los mismos cuadros y graficas, sefialan a las direcciones
ejecutivas como las menos participativas en los procesos de capacitacion, lo cual
representa dos posibilidades:

1) El personal directivo es apatico a los cursos de capacitacion, ya que no

estan obligados a tomarlos.
2) El personal directivo ya cuenta con el conocimiento que se imparte en los

cursos de capacitacion, por lo tanto no es necesario que participen en ellos.

La légica nos impulsa a aceptar la posibilidad numero dos, debido a que las
direcciones ejecutivas también estan sometidas a procedimientos de evaluacion
del desempefio y en dado caso de que existieran resultados no satisfactorios, se
procederia con los procesos de separacion del sistema. Por tal motivo, es posible
afirmar que los puestos pertenecientes a las direcciones ejecutivas en su mayoria
ya cuentan con las habilidades necesarias, tanto gerenciales como técnicas,
gracias a que en algun momento fueron instruidos o evaluados por el subsistema
de capacitacion y certificacion de capacidades, demostrando cumplir con sus

funciones adecuadamente.

Por otro lado, los procesos de actualizacion permanente estan dirigidos a todo
personal de carrera del Instituto y resulta obligatoria para quienes hayan concluido
la fase especializada del Programa de Formacion, factor que respalda de manera
mas solida el hecho de que los MSPE pertenecientes a los puestos de las
direcciones ejecutivas ya poseen la mayoria de los conocimientos que se imparten
en los cursos de capacitacion, ya que para obtener su puesto la mayor parte de
los servidores debieron haberlos acreditado en algun momento.
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Gracias a estas observaciones analiticas, podemos confirmar que el SPE
constituye como piedra angular de su funcionamiento al subsistema de
capacitaciéon y al de evaluaciéon del desempeno (Martinez, 2003: 157-160). Es un
hecho que el nuevo INE que suplira al IFE contara con un servicio profesional,
llamado Servicio Profesional Electoral Nacional (SPEN), que sirva para asegurar
tanto la imparcialidad como el profesionalismo de todos los funcionarios que
participan en la organizacién de elecciones, tanto a nivel federal, estatal y local,
razon por la que los MSPE que se hereden a la nueva Institucion encargada de
realizar las actividades electorales y de ser el principal promotor de la cultura
democratica en el pais, pasaran a ser la garantia mas grande que asegurara la
existencia de un ambiente neutral, necesario para el desarrollo de una vida
democratica. La notoria importancia que el SPEN jugara en el acontecer mexicano
en proximidad, es el factor principal por el que se ha optado por cooptar a su
predecesor como piedra angular de la presente investigacion y proponerlo como

un ejemplo a seguir para la profesionalizacién en México.

Debido a la transformacion del IFE al INE el personal miembro del SPE debera
adaptarse a transformaciones aceleradas por los procesos globalizadores, ya sean
nuevas tareas, necesidades, metas, objetivos, limitantes y demas circunstancias
que vayan suscitandose a lo largo de su consolidacion, por lo que el personal
requerira de tanto de adiestramiento como capacitacion para acoplarse al nuevo
contexto y al marco normativo en el que desempefiaran sus cargos y funciones.
Dicho proceso es responsabilidad de la Direccion Ejecutiva del Servicio
Profesional Electoral Nacional (DESPEN) y sus procesos de capacitacion y
actualizacion continua, los cuales seran muy similares a los ya descritos, aunque

es obvio que se implementaran innovaciones de suma importancia.

Los niveles elevados de cobertura, de coherencia y de implementacién que refleja
el analisis de este apartado referente al subsistema de formacion, capacitacion
continua y certificacion de capacidades, que se encarga del adiestramiento,

induccion y capacitacion de actualizacion, especializada y basica, asi como las
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pruebas que demuestran que el SPE posee finanzas sanas hasta el momento de
transformacién del IFE al nuevo INE, son los resultados exitosos que lo acreditan
para consolidarse como un ejemplo de profesionalizacion burocratico, que podria
ser cooptado como una guia para implantar un SSPC de cobertura amplia en la
Administracion Publica Mexicana, bajo la premisa de la existencia de un contexto
politico, social, econdmico y cultural comun, lo que genera la existencia de
oportunidades y amenazas similares en la mayoria de las organizaciones
gubernamentales, caracteristicas que propician comportamientos parecidos en las
instituciones mas afines, lo cual facilita la homogenizacion de procedimientos

dentro de ellas.

El hecho de homogenizar el proceso de profesionalizacion del SPE, en
instituciones afines o con caracteristicas similares, no significa una mimetizacién
exacta, sino tan solo el trazo de una guia que se recomienda seguir, la cual debe
contar con flexibilidad para adaptar un SSPC segun las capacidades vy
necesidades de cada organizacion que busca obtener resultados favorables por
medio de la profesionalizacion de sus recursos humanos, con la finalidad de
colaborar en la obtencién de sus metas y realizacion de sus objetivos de la

manera mas optima posible.

Si la mayoria de las organizaciones gubernamentales apostaran por la
implementacion de un SSPC y obtuviera resultados positivos encaminados tanto a
la realizacibn de sus objetivos como a alcanzar sus metas, se estaria
contribuyendo a la mejora de la funcién publica para beneficio de la sociedad, por
ende se colaboraria con la consolidacion de un ambiente blindado de confianza,
con una corrupcién fracturada que propicie un ambiente de estabilidad y certeza,
para conformar instituciones sélidas capaces de proporcionar legitimidad al
gobierno y asi éste tenga mas posibilidades de adquirir un nivel de gobernabilidad
elevado, que le permita poner en marcha las acciones de gobierno necesarias
para responder a las necesidades de la sociedad, las cuales atafien

principalmente temas de inseguridad y violencia, factores que constituyen un dafo
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considerable en el funcionamiento de la sociedad, que al mismo tiempo colaboran
con la existencia de un Estado fallido. Paralelamente los procesos de mejora de la
funcién publica deben estar acompanados de la flexibilidad necesaria para que las
organizaciones se adapten a las necesidades aceleradas, ocasionadas por los
procesos de globalizacion, lo cual hace referencia a la innegable necesidad de
construir un universo impregnado de gobernanza, donde el gobierno funcione
como “[un] gobierno interactivo, [un] gobierno emprendedor, [un] gobierno socio o
facilitador...” (Prats, 2005: 130).

Los procesos de capacitacion y de evaluacion del desempeio se constituian como
la punta de lanza del SPE, como se podra observar en el siguiente apartado,
debido a su preponderancia e influencia en el resto de los subsistemas y su

estrecho funcionamiento que los liga.

3.2.3.- El subsistema de evaluacion del desempeiio del SPE.

El objetivo primordial del sistema de evaluacion del desempefio es calificar
“conocimientos, eficacia, disciplina, manejo de relaciones interpersonales,
iniciativa, autonomia y [...] capacidad de conduccién. Los resultados de las
evaluaciones son elementos fundamentales para la asignaciéon de un puesto, la
titularidad en un rango, la promocién en la estructura de rangos o la permanencia
en el servicio. De tal forma que la evaluacion se constituye como la piedra angular
del servicio” (Martinez, 2003: 159).

Existen tres tipos de evaluacion dentro del SPE:

1) Evaluacion del desempefio: mide el cumplimiento anual de objetivos y el
adecuado funcionamiento de actividades y funciones.

2) Evaluacién del aprovechamiento del Programa de Formacion y Desarrollo: califica
los conocimientos adquiridos por medio de examenes.

3) Evaluacion global: incluye las dos anteriores, sumando los incentivos y sanciones
que se reciban (Méndez, 2001: 36).

Ligado a los procesos de formacion, capacitacion, desarrollo de personal y
evaluacion del desempefio, se suman los incentivos y promociones otorgadas a

los MSPE debido a la obtencion de buenos resultados en sus examenes, cursos y
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evaluaciones, del mismo modo se relacionan con el subsistema de separacion.
Los efectos que se producen a raiz de los resultados obtenidos son los siguientes:
+ En caso de un resultado satisfactorio: ascenso, promocione y estimulo.
% En caso de resultados insatisfactorios: seguimiento a los procedimientos de

separacion del sistema y posibles sanciones.

Las evaluaciones del desemperio son en intervalos de temporalidad de un afio.

En el afio de 2012 se aplicaron 1,500 evaluaciones del desempefio a 1,553 miembros
del SPE, es decir, los que contaron con titularidad, de los cuales 1,495 aprobarony 5
no aprobaron. Es decir hubo un 96.6 % de aplicacion de las evaluaciones del
desempefio.

El SPE del IFE establece en su disefio normativo, la aplicaciéon de evaluaciones de
capacitacion aplicadas semestralmente. En el 2012 EI SPE del IFE aplicé la
evaluacion por capacitacion a 2,182 (99.5%) de los 2,193 servidores publicos
miembros del SPE, de los cuales 2,074 (95.1%) aprobaron y 108 (4.9%) no aprobaron
(ASF, 2013:149).

Al evaluar a los servidores publicos no sodlo se debe evaluar sus conocimientos,
comportamientos o resultados, la intencién es alcanzar tanto los objetivos como
las metas institucionales, por lo que las evaluaciones deben poseer coherencia
con los fines organizacionales. Segun la evaluacion numero 230, el nivel de
coherencia de las evaluaciones realizadas en el SPE del IFE es elevado gracias a

que responde a un buen disefio, acorde a las funciones que deben realizarse y las

metas por alcanzar, como puede observarse en el Cuadro 20.
Cuadro 20

NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DEL SPE DEL IFE.

: EVALUACION DE RESULTADOS

I

I  OBJETIVO DE LAS Aspectos evaluados DISENO

: EVALUACIONES Cumplimiento de COHERENTE
I

1 Funciones Metas

Vaorar losresultados
individuales y colectivos, €
cumplimiento de procesosy

politicas estipulados en las v 4 v
disposicioneslegalesy
administrativas que rigen al
IFE.

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 197.
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La coherencia de los proceso de evaluacion proporciona certidumbre en los
miembros del SPE, al mismo tiempo contribuye tanto a su aceptacion como a su
buen funcionamiento y por ende, a buenos resultados que generan el
otorgamiento de estimulos, recompensas, promociones, ascensos u otras
bonificaciones dirigidas a los que acrediten de manera satisfactoria o sobresaliente
sus pruebas y evaluaciones, factor que motiva a los servidores publicos para que
realicen sus funciones cada vez mejor, al mismo tiempo se crea empatia por parte
de los miembros del sistema dirigida hacia la Institucion, lo que consolida lealtad
institucional, fendbmeno que podria colaborar con el combate a la corrupcion. A

continuacion se ahonda mas en el sistema de promociones del SPE.

3.2.4.- El sistema de promociones del SPE.
El sistema de promociones establece dos alternativas para obtener un ascenso:
1) Promocién en rangos: se basa en los resultados de las evaluaciones.

2) Ascenso en cargos o puestos: ocurre por medio de concursos.

El Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral numera nueve rangos donde se establece una estancia temporal minima
de caracter obligatoria en cada uno de ellos, la cual permita la promocion en base

en la continua comprobacién del mérito del personal de carrera.

El sistema de promociones se basa en el “analisis de méritos personales; [el]
desempefio profesional; [las] obras y estudios realizados; [los] resultados
obtenidos en los cursos de formacion; y antigiedad” (Martinez, 2003: 159). En el
2012 se otorgaron estimulos a 338 (15.4%) miembros del SPE de un total de
2,193 miembros, de los cuales los 338 (100%) fueron retribuciones econémicas
(ASF, 2013:157).

Al igual que en los subsistemas anteriores, el nivel de coherencia del modelo de
promocion debe ser positivo, lo cual implica crear incentivos y motivar el buen

comportamiento, mediante premios, estimulos economicos o simbdlicos,
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promociones y ascensos. En el Cuadro 21 es posible corroborar la existencia de
dicha coherencia.

Cuadro 21
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE OTORGACION DE ESTIMULOS
DEL SPE DEL IFE.

I CASUSAS DE OTORGAMIENTO DE LOS 1
i ESTiMULOS i
Objetivos del proceso Mérito Evaluacién del desempefio Disefio coherente
satisfactoria
Reconocer €l mérito de los Desempefio 4 4
servidores publicos destacado

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013:198.

Del mismo modo, si los resultados obtenidos en el comportamiento o
funcionamiento de un miembro del servicio que se debe implementar una accion
correctiva, con la finalidad de evitar el comportamiento no deseado, o dar de baja
al responsable si no es posible su modificacion, dichas acciones conciernen al

subsistema de separacion que se expone a continuacion.

3.2.5.- El subsistema de separacion del SPE.

El sistema de separacion y de licencias establece que los servidores publicos
pertenecientes al SPE, “podran separarse del servicio activo de forma temporal,
sin perder vinculaciéon con el [IFE] [...], el personal de carrera [...] con
nombramiento definitivo podra dejar el servicio activo, pudiéndose reincorporar
posteriormente al mismo rango que ocupaba” (Martinez, 2005: 243). El estatuto
especifica las sanciones y procedimientos que deben aplicarse en caso de algun
incumplimiento legal, asi como los medios de defensa a favor del personal del
SPE.

El proceso de sanciones del SPE del IFE posee como causales las conductas
indebidas enmarcadas en su disefio normativo, que acarrean amonestaciones de tipo
privadas; sanciones econdmicas; suspensiones y separacion del sistema.

En el 2012 de un total de 2,193 miembros del SPE del IFE se sancionaron a 44 (2.0%)

de los cuales 15 (34.1%) de esas fueron amonestaciones; 27 (61.4%) suspensiones; y
2 (4.5%) separaciones (ASF, 2013: 164).
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Los procesos causales de separacion del SPE del IFE, son:
1. No acreditar las evaluaciones del desempefio.
2. No acreditar las evaluaciones de certificacion de competencias o

capacitacion obligatoria.

Conductas indebidas reiteradas.

Renuncia.

Aplicacion de sanciones (separacion del puesto).

Jubilacion.

Muerte.

N o o bk~ w

“En el 2012 se separaron del SPE un total de 92 (4.2%) miembros, de un total de
2,193. Aunque el SPE considera [como] las dos causales de separacién mas
recurrentes a las primeras dos plasmadas en el parrafo anterior, ninguna
separacién fue por dichos motivos” (ASF, 2013: 174), como puede observarse en
los Cuadros 22 y 23.

Cuadro 22
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE SANCIONES DEL SPE DEL IFE.
CAUSALES INSUFICIENTE INCUMPLIMIENTO CONDUCTAS DISENO
DE SANCION DESEMPENO DE SUS INDEBIDAS COHERENTE
OBLIGACIONES
Conductas X X v v
indebidas

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 199.

Cuadro 23
NIVEL DE COHERENCIA EN LOS PROCESOS DE SEPARACION DEL SPE DEL IFE.

SEPARACIONES POR INCUMPLIMIENTO DE REQUISITOS DE PERMANENCIA 1

No acreditar las siguientes evaluaciones

Certificacion de
Desempeiio Control de | Certificacion | competencias Otras Diseio
confianza o capacitacion | evaluaciones coherente
obligatoria
v X X v X v

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 200.
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3.2.6.- Pros y contras del SPE del IFE.

La experiencia de profesionalizacién segun Martinez Pudn (2003: 160). “se esta
trasladando a los dérganos electorales de caracter estatal [...], [destacando el]
Instituto Electoral del Distrito Federal. Sin duda alguna, de todas las areas [...] [la]
electoral ha resultado de las mas alabadas en materia de profesionalizacion en los

ultimos anos”.

Con la exposicion funcional del SPE es posible afirmar que posee un caracter
mixto, ya que “le da un lugar importante tanto al ingreso a través de concursos
abiertos y privilegiando la carrera administrativa, como a la formacién y la

evaluacion del desempeno” (Martinez, 2003: 160).

Todos los subsistemas del SPE de manera general, son una ejemplificacion
sobresaliente de un SPC exitoso, la razén por la que la evaluacién nimero 230 lo
calificé como el segundo mejor SPC consolidado del pais, es porque no cuenta
con un instituto de profesionalizacion ajeno a la Institucion a diferencia del SEM, a
pesar de ello sus procesos de capacitacion han obtenido resultados positivos. La
capacidad de respuesta y adaptabilidad que posee el proceso de capacitacion le
proporciona un fuerte nivel de confiabilidad, a pesar de no contar con un instituto
dotado de autonomia. Los factores que la ASF tomé en cuenta para determinar su

nivel de consolidacion se expresan en el Cuadro 24.
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Cuadro 24

MATRIZ PARA DETERMINAR LA CONSOLIDACION DEL SPE DEL IFE.

COBERTURA Puntuacion Obtenida 0.976
Lugar 5

Puntuacion Maxima 15

INTEGRALIDAD Puntuacion Obtenida 14
Cumplimiento % 93.3

Lugar 5

Puntuacion Maxima 9

|NSTRUMENTAC|ON Puntuacion Obtenida 9
Cumplimiento % 100.0

Lugar 1

Puntuacion Maxima 8

COHERENCIA Puntuacion Obtenida 8
Cumplimiento % 100.0

Lugar 1

Puntuacion Maxima 33

CONSOLIDACION Puntuacion Obtenida 32.0
Cumplimiento % 97.0

Cuantitativo (lugar) 2

Fuente: Elaboracion propia con base en ASF, 2013: 202.

3.3.- Analisis FODA prospectivo del SPE del IFE.

Con la exposicion de la metodologia del Doctor Cervera que se proporciona en el

Anexo 1 de la presente investigacion y con la ayuda de /la evaluacion numero 230,

servicios de carrera en el Estado Federal, realizada por la Auditoria Superior de la

Federacion en el afno de 2012, es posible iniciar con el desarrollo del analisis

FODA prospectivo del IFE, por lo que es menester comenzar por puntualizar una

vez mas su mision y vision:

KD

objetividad”.

< Su misién, consistente en “contribuir al desarrollo de la vida democratica,
garantizando el ejercicio de los derechos politico - electorales de la sociedad a
través de la promocion de la cultura democratica y la organizacion de comicios
federales en un marco de certeza, legalidad, independencia, imparcialidad y

« Vision: “El IFE se consolida como un organismo publico auténomo, transparente y
eficiente, en el que la sociedad cree y deposita plenamente su confianza, que se
distingue por proporcionar servicios cada vez mas confiables y de mayor calidad a

la ciudadania y ser el principal promotor de la cultura democratica en el pa|'s”11

1 http://www.ine.mx/archivos3/portal/historico/contenido/Que_es/#Mision
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Posteriormente es necesario puntualizar los factores internos y externos de la
organizacion:
v' Factores internos: fortalezas y debilidades. Se sintetizan en el Cuadro 25 y
se miden sus niveles de importancia y solidez en los Cuadros 26 y 27.
v Factores internos: oportunidades y amenazas. Se sintetizan en el Cuadro 28
y se miden sus niveles de importancia y de probabilidad en los Cuadros 29 y
30.
Cuadro 25

FACTORES INTERNOS.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Nivel de cobertura de las plazas susceptibles
al SPE alto.

Cuenta con un estatuto que regula su
operacion.

Cuenta con una unidad administrativa
encargada de operar los procesos del servicio
y el disefio de los perfiles de puestos
(DESPE).

Cuenta con un disefio normativo que
especifica los requisitos para ingresar y
ascender en la organizacion.

Los procesos de capacitacion estan
instrumentados de manera coherente con los
objetivos del servicio.

El disefio de las evaluaciones del desempefio
fue coherente con los objetivos del servicio.
El proceso de estimulos considera el mérito,
la productividad y el desempefio de los
servidores publicos.

Tiene identificado el gasto ejercido para la
operacion de los servicios de carrera.

Los procesos de ingreso y movilidad fueron
mediante concursos.

Otorgo estimulos para reconocer actos de
servicio meritorios.

El rango de servidores publicos sometidos a
las evaluaciones del desempefio es alto.

Se realizan evaluaciones de capacitacion
aplicadas semestralmente.

Los cursos de capacitacidon van mas alla de
los intereses institucionales.

Nivel bajo de plazas adscritas al SPE.
Carencia de un Instituto de
Profesionalizacion que disefie, opere y
controle la formacion de los servidores
publicos.

Inexistencia de planes individuales de
carrera para los servidores publicos.
Sus procesos de separacion fueron
motivados por causales ajenos a la
carencia de habilidades,
conocimientos, y aptitudes.
Inexistencia de indicadores que
permitan medir el impacto del trabajo
de los miembros del SPE en las
actividades sustantivas de la
organizacién, para medir su
contribucion en el cumplimiento de los
objetivos generales.

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.
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Cuadro 26

NIVEL DE IMPORTANCIA'Y SOLIDEZ DE LAS FORTALEZAS DEL IFE EN EL 2012.

| Promedio callificativo de las fortalezas del IFE.

| (300/13) = 23.07

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.

Importancia Solidez. Resultado | Calificacion
No Fortalezas. ) Presencia. (IxS)
Arraigo (S)
1 Nivel de cobertura de las plazas 5 5 25 Excelente
susceptibles al SPE alto.
2 Cuenta con un estatuto que regula su 5 5 25 Excelente
operacion.
3 Cuenta con una unidad administrativa 5 5 25 Excelente
encargada de operar los procesos del
servicio y el disefio de los perfiles de
puestos (DESPE).
4 Cuenta con un disefio normativo que 5 5 25 Excelente
especifica los requisitos para ingresar
y ascender en la organizacion.
5 Los procesos de capacitacion estan 5 5 25 Excelente
instrumentados de manera coherente
con los objetivos del servicio.
6 El disefio de las evaluaciones del 5 4 20 Excelente
desempenio fue coherente con los
objetivos del servicio.
7 El proceso de estimulos considera el 5 4 20 Excelente
mérito, la productividad y el
desempefio de los servidores
publicos.
8 Tiene identificado el gasto ejercido 5 5 25 Excelente
para la operacion de los servicios de
carrera.
9 Los procesos de ingreso y movilidad 5 5 25 Excelente
fueron mediante concursos.
10 Otorgo estimulos para reconocer 5 4 20 Excelente
actos de servicio meritorios.
11 El rango de servidores publicos 5 4 20 Excelente
sometidos a las evaluaciones del
desempefio es alto.
12 Se realizan evaluaciones de 5 5 25 Excelente
capacitacion aplicadas
semestralmente.
13 Los cursos de capacitacion van mas 4 5 20 Excelente
alla de los intereses institucionales.
$300
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Debilidades
No.

Cuadro 27

Importancia Solidez.

NIVEL DE IMPORTANCIA 'Y SOLIDEZ DE LAS DEBILIDADES DEL IFE EN EL 2012

Nivel bajo de plazas
adscritas al SPE.

()] Presencia.
Arraigo. (S)
5 1

Resultado
(IxS)

Calificacion

Carencia de un Instituto de
Profesionalizacion que
disefie, opere y controle la

5

Leve

formacion de los
servidores publicos.

Inexistencia de planes
individuales de carrera
para los servidores

Moderada

publicos.

Sus procesos de
separacion fueron
motivados por causales

10

Moderada

ajenos a la carencia de
habilidades, conocimientos
y aptitudes.

Inexistencia de indicadores
que permitan medir el

Leve

impacto del trabajo de los
miembros del SPE en las
actividades sustantivas de
la organizacion, para medir
su contribucion en el
cumplimiento de los
objetivos generales.

10

Leve

Promedio calificativo de las debilidades del IFE

537

(37/5)=7.4

Coordenadas para el vector D «+—> F =15.67

Promedio calificativo de las fortalezas — promedio calificativo de las debilidades
23.07 -7.4 =15.67

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.
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Cuadro 28
FACTORES EXTERNOS.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Potencial posibilidad de promover el
SPE del IFE dentro del nuevo INE, a
efecto de impulsar el desarrollo de
la funcion publica para el logro de
los objetivos institucionales en
beneficio de la sociedad.
Oportunidad de dar continuidad a la
existencia y operatividad de la
unidad administrativa DESPE
encargada de operar los procesos
del servicio y el disefio de los
perfiles de puestos.

Posibilidad de instaurar un instituto
de profesionalizacion que diserie,
opere y controle la formacion de los
servidores publicos.

Posibilidad de consolidar planes
individuales de carrera.

Establecer indicadores que permitan
medir el impacto del trabajo de los
miembros del SPE en las
actividades sustantivas de |la
organizaciéon, para poder medir su
contribucion en el cumplimiento de
los objetivos generales del nuevo
INE.

Conservar la coherencia de los
subsistemas de operacion del SPE
una vez consolidado el nuevo INE.

Altos costos en la implementacion
del SPE y por lo tanto en su traslado
al nuevo INE.

Marco normativo regulatorio,
inaplicable, es requerida la creacion
de uno nuevo, que puede resultar
inconsistente con las necesidades
presente el contexto.

Demora en la creacion del nuevo
marco normativo regulatorio.
Demora en la aplicacion del nuevo
marco normativo regulatorio.
Pérdida de autonomia dentro del
nuevo INE.

Alinear la estructura y funciones de
los servidores publicos de carrera
con la nueva mision y vision del
nuevo INE.

Desinterés politico en la
consolidacion de un  Servicio
Profesional de Carrera que congele
la transicion del SPE del IFE al
nuevo INE.

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.
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Cuadro 29

NIVEL DE IMPORTANCIA'Y DE PROBABILIDAD DE LAS OPORTUNIDADES DEL IFE
AL CONSOLIDARSE COMO EL NUEVO INE.

No.

Oportunidades

Importancia

(1)

Probabilidad
(P)

Resultado
(IxP)

Calificacion

Potencial posibilidad de promover el

SPE del IFE dentro del nuevo INE, a

efecto de impulsar el desarrollo de la

funcidn publica para el logro de los

objetivos institucionales en beneficio
de la sociedad.

25

Excelente

Oportunidad de dar continuidad a la
existencia y operatividad de la unidad
administrativa DESPE encargada de
operar los procesos del servicio y el

disefio de los perfiles de puestos.

25

Excelente

Posibilidad de instaurar un instituto
de profesionalizacion que disefie,
opere y controle la formacion de los
servidores publicos.

Regular

Posibilidad de consolidar planes
individuales de carrera.

20

Excelente

Establecer indicadores que permitan
medir el impacto del trabajo de los
miembros del SPE en las actividades
sustantivas de la organizacion, para
poder medir su contribucién en el
cumplimiento de los objetivos
generales del nuevo INE.

20

Excelente

Conservar la coherencia de los
subsistemas de operacién del SPE
una vez consolidado el nuevo INE.

25

Excelente

Y124

Promedio calificativo de las oportunidades del IFE al
consolidarse como el INE.

(124/6) = 20.66

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.
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Cuadro 30
NIVEL DE IMPORTANCIA Y PROBABILIDAD DE LAS AMENAZAS DEL IFE AL
CONSOLIDARSE COMO EL INE.

No. Amenazas Importancia Probabilidad Resultado Calificacion

(U] (P) (IxP)
1 Altos costos en la
implementacion del SPE y
por lo tanto en su traslado 4 4 16
al nuevo INE.

Grave

2 Marco normativo 5 1 5
regulatorio, inaplicable, es
requerida la creacion de
uno nuevo, que puede
resultar inconsistente con
las necesidades presente
el contexto.

Leve

3 Demora en la creacion del 5 1 5
nuevo marco normativo

regulatorio. Leve

4 Demora en la aplicacion 5 1 5
del nuevo marco

normativo regulatorio. Leve

5 Pérdida de autonomia 4 5 20 Grave
dentro del nuevo INE.

6 Estructura y funciones de

los servidores publicos de 1 1 1

carrera poco desalineada
con la nueva mision y
vision del nuevo INE.

Leve

7 Desinteres politico en la
consolidacion de un 5 1 5
Servicio Profesional de
Carrera que congele la
transicion del SPE del IFE
al nuevo INE.

Leve

557

Promedio calificativo de las amenazas del IFE al consolidarse como el INE. | (57/7)=8.14

Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.

Coordenadas para el vector A—>» O =12.52

Promedio calificativo de las oportunidades — promedio calificativo de las amenazas
20.66 — 8.14 = 12.52

Una vez obtenidas las coordenadas para los vectores:

D «—» F=15.67 A «—» 0=1252
Es posible situar el SPE del IFE en una realidad prospectiva, segun la metodologia
del Doctor Cervera, la cual se observa en la Gréafica 4.
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Grafica 4
EL PARAISO IMPREGNADO DE CERTIDUMBRE DEL SPE DEL IFE.
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Fuente: Elaboracion propia con base en Cervera, 2008.
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Con la realizacion de un analisis FODA como el que se acaba de presentar, es
posible visualizar con una claridad considerable los mas sobresalientes factores
benéficos y perjudiciales para una organizacion, tanto en cuestiones externas
como internas, en este caso para el SPE del IFE, el cual obtuvo: fortalezas sélidas
y con un peso de importancia significativa, factores que en conjunto generaron
como resultado fortalezas excelentes; en cuanto a sus debilidades, en promedio
se mostraron en un punto medio de importancia y muy poco sdlidas, lo que dio
como resultado una calificacién moderada o leve; los factores externos tomados
en cuenta para el analisis demostraron que el SPE posee una serie de
oportunidades excelentes y regulares, debido tanto a su nivel de importancia como
al nivel de probabilidad a suscitarse, basado en las acciones que se han producido
a raiz de la reforma politica y la transicion del IFE al nuevo INE, lo cual cimienta un
escenario de confianza al externar la delegacion del personal de carrera a la
nueva Institucion; ligado a estos factores las amenazas existentes resultan ser en
su mayoria leves, debido al factor de seguridad que promete la transferencia de
funcionarios pertenecientes al SPE del IFE al nuevo INE y su SPEN, lo que deja
sb6lo dos amenazas consideradas como graves, debido a que son un factor que
podrian imposibilitar los fines de la organizacién, las cuales son: 1) Los altos
costos en la implementacion del SPE y; 2) Disminucion o pérdida de autonomia

dentro del nuevo INE.

Aunque las amenazas que debera enfrentar el nuevo INE referentes tanto a los
altos costos de su implementacion como con la dificultad y tiempo que implica la
creacion de un marco legal que lo regule, conllevan un grado de importancia y
probabilidad significativamente elevado, sus fortalezas y oportunidades referentes
a su trascendencia, resultan excelentes, por lo que se aminora el peso y la
amenaza que representan dichas amenazas, asi mismo las debilidades al resultar

leves y moderadas, son factores accesibles para su modificacion y combate.

El ambiente paradisiaco impregnado de certidumbre en el que se coloca el SPE

del IFE en el analisis FODA prospectivo segun la metodologia del Doctor Cervera,
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brinda un escenario de tranquilidad que colaborara a sobre llevar el periodo de
consolidacion del nuevo INE, gracias a la trascendencia del SPE y su personal
profesional adscrito, que pasara al servicio publico bajo la tutela del nuevo érgano
encargado de llevar a cabo los procesos electorales dentro del pais y por tanto
brindar legalidad a los resultados democraticos, coparticipar en la conformacion de
un ambiente profesional que filtre las practicas corruptas que enturbian la
reputacion institucional del gobierno y por tanto su credibilidad. Si se colabora con
la disminucion de la corrupcidon en el ambito electoral, al mismo tiempo se
contribuye con una construccion progresiva de legitimidad, que a su vez
contribuira a la consolidacibn de un marco de gobernabilidad que permita
responder las problematicas de mayor preocupacion de la sociedad desde hace ya
mas de 14 afnos, es decir: la inseguridad; violencia potencial y generalizada;
crimen organizado y; las hordas delictivas que amedrentan la soberania nacional

tanto con su influencia econdmica como politica.

Si la herramienta conocida como SPE ha contribuido para que el IFE se encuentre
en un panorama de certidumbre paradisiaco, con la finalidad de llevar a cabo tanto
sus metas como sus fines, entonces es posible afirmar que existe una amplia
posibilidad de obtener beneficios similares en otras organizaciones mexicanas por
medio de la implementacion de un SPC hecho a la medida. Esta es la hipotesis
central de la investigacion, la cual puede demostrarse con el ejercicio de
comparacion internacional que se expuso en el Capitulo 1, cuyo objetivo es
demostrar que mientras mas similar sea el contexto de un gobierno al de otro, mas
similares seran sus sistemas de profesionalizacién de servidores publicos. Este
factor nos permite afirmar que dentro del contexto mexicano, el SSPC puede
adoptar caracteristicas mas homogéneas en su implementacion, con la finalidad
de alcanzar un nivel de cobertura mayor que no solo se ejerza en el ambiente

federal centralizado.
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La herramienta de SPE del IFE resulta ser un ejemplo a seguir de peso

considerable, segun el criterio de esta investigacion, debido principalmente a dos

factores:

1.

La importancia del IFE en el ambiente interno del pais: debido a que
desempenia el papel principal como promotor de la vida democratica y por
tanto es coparticipe de la construccidon de escenarios impregnados de
legalidad, legitimidad, gobernabilidad, confianza, gobernanza, estabilidad
social, politica y econdmica, necesarios para la creaciéon de un Estado
dotado de los elementos necesarios para abatir la ola de inseguridad,

violencia y crimen que amedrenta contra la soberania y la paz social.

Las caracteristicas singulares del IFE: permitieron que la implementacién de
su SPE resultara considerablemente rapido, eficiente y eficaz en
comparaciéon de todos los existentes, inclusive el SEM de la SRE, el cual se
implement6 desde hace ya casi un siglo y segun el estudio de la ASF solo
supera al SPE en la cuestién de profesionalizacién del personal al contar
con el Instituto Matias Romero, un organismo ajeno a la organizacién que
califica y capacita a los servidores publicos pertenecientes a la carrera
profesional de la SRE. A pesar de ello, los factores de autonomia e
importancia de funciones hicieron florecer al IFE con ayuda de la
herramienta de SPE, en un espacio temporal de veintidés afos,

considerablemente menor en comparacion al del SEM.

El objetivo de esta investigacion no es restar importancia ni prestigio al SEM y a

las funciones de la SRE, se pretende demostrar que por el momento las

instituciones enfocadas en cuestiones internas poseen mayor prioridad, por lo que

mejorar dichas organizaciones en materia de recursos humanos por medio de la

implementacion de una herramienta de profesionalizacion de personal conocida

como SPC, significaria una ayuda considerable al intentar responder las

problematicas que sobrelleva la poblacién en general.
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Gracias a que México se encuentra en vias de desarrollo, tanto econdmica,
democratica, e institucionalmente, tiende a asimilar conductas exitosas dentro de
sus organizaciones, con la finalidad de generar beneficios, razén por la cual una
herramienta exitosa como el SPE del IFE puede significar un ejemplo a seguir
sélido, que colabore a homogenizar los procesos de profesionalizacién de
personal publico, con el objetivo de alcanzar una mayor cobertura en su
implementacion. EI SPE ya es considerado un SPC exitoso, pero si el IFE
obtuviera resultados favorables en su proceso de transicidon al consolidar un INE
virtuoso podria potenciar aun mas sus posibilidades para ser considerado como
una guia a seguir, a pesar de que el nuevo organismo presente alguna
disminucién en su autonomia debido a la centralizacion de funciones, sera capaz
de brindar confianza y certidumbre en la sociedad por medio de su personal
profesional altamente capacitado, garantizado por su SPEN. Si logra generar
confianza en base a ello, entonces tomarlo como un ejemplo para homogenizar el
SPC en la Administracion Publica Mexicana, podria ser una excelente idea,
siempre y cuando no se realice una copia rigida, sino mas bien que se tome un
esquema tipo guia para ser adaptado a las necesidades y capacidades de cada

organizacion donde se desee implantar un SPC.

A continuacion se procede a dar una breve esquematizaciéon del SEM de la
Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE) con el objetivo de dejar mas en claro
por qué se ha elegido al SPE del IFE para ser propuesto como guia de
implantacion de un SPC de cobertura amplia, mejor calidad y por lo tanto de

mayor impacto.

3.4.- La Secretaria de Relaciones Exteriores y el Servicio Exterior Mexicano.

El Servicio Exterior Mexicano (SEM) es un cuerpo de funcionarios al servicio del
Estado encargado de representar a México en el extranjero y de ejecutar la
politica exterior, el cual tiene su génesis desde 1922, momento en que su ingreso

fue por medio de concursos publicos. El SEM se integra por:
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% Personal de carrera: es aquel que ingresa por medio de concurso publico.
Comprende dos ramas:
1) Rama diplomatica — consular o cuerpo diplomatico — consulares:
Embajador, ministro, consejero, primer secretario, segundo secretario,
tercer secretario, agregado diplomatico.
2) Rama técnica — administrativa o cuerpo técnico — administrativo:
Coordinador administrativo, agregado administrativo “A”, agregado
administrativo “B”, agregado administrativo “C”, técnico administrativo
“A”, técnico administrativo “B” y técnico administrativo “C”.
¢ Personal temporal: Es aquel que se designa por acuerdo del Presidente,
desempena funciones muy especificas en una adscripcion y tiempo
determinados, al término de dicho lapso temporal sus funciones finalizan. No
forma parte del SEM pero se sujeta a las mismas obligaciones.
% Personal asimilado: es comprendido por personal agregado a encomiendas
diplomaticas y representaciones consulares, cuyo nombramiento es
autorizado por una dependencia o autoridad ajena a la SRE. Su asimilacién

tendra la misma duracién que su encomienda.

Las remuneraciones.

La SRE propone a la SHCP los tabuladores de sueldos de los miembros del SEM
que viven en el extranjero basandose en los costos de vida de cada lugar, se
toman en cuenta criterios econdmicos internacionales emitidos por la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU).

Los procesos de seleccion e ingreso.

EL ingreso se realiza por medio de concursos publicos de oposicion que se

dividen por etapas, segun el ramo al que se quiera acceder se entra en un proceso

de seleccion y de ingreso especifico.

% Rama diplomatica — consular. Los procesos de seleccion e ingreso de esta
rama consisten en las siguientes seis etapas: 1) Examenes y cursos; 2)
Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales; 3)

Examen de espafol; 4) Examenes para comprobar el dominio de un idioma
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extranjero y la capacidad para traducir otro; 5) Elaboracion de un ensayo sobre
un tema de actualidad en politica exterior y; 6) Entrevistas con funcionarios de
la Secretaria y, en su caso, cursos especializados de un minimo de seis meses
en el Instituto Matias Romero de Estudios Diplomaticos, mas un ano adicional

de experiencia practica en la Secretaria.

* Rama técnica — administrativa. Los procesos de seleccion e ingreso son
mediante examen publico, se ingresara al nivel técnico administrativo “C”. Para
ingresar a esta rama se deben cumplir los siguientes requisitos: 1) ser mexicano
por nacimiento; 2) ser menor de 30 afios (con algunas excepciones); 3) no
contar con antecedentes penales; 4) Estar capacitado fisica y mentalmente para
las funciones que se desempenaran; 5) no pertenecer al Estado eclesiastico vy;
6) Tener por lo menos el grado académico de licenciatura y el dominio de un

idioma extranjero.

Los examenes para ingresar a cualquiera de las dos ramas son aplicados vy
evaluados por la SRE mediante un o6rgano llamado Comision de Personal,
presidido por el Director del Instituto Matias Romero e integrado por
representantes de instituciones de educacion superior, que cuentan con la carrera

de relaciones internacionales.

Los puestos de embajadores y consules generales son definidos por libre
designacion bajo la responsabilidad del Presidente de la Republica, el cual toma a
consideracion la experiencia de los ya pertenecientes al SEM, aquellos con mayor
competencia, categoria y antigledad dentro de la rama diplomatica — consular
poseen preferencial sobre el resto. Aquellos miembros del SEM escogidos para
desempaniar alguno de los puestos de libre designacién mencionados, no pierden

su caracter de personal de carrera.
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Evaluacion del desempeiio.

Los procesos de evaluaciéon del desempeio en el SEM, consisten en la realizaciéon
de examenes que tienen la finalidad de proporcionar ascensos y promover la
movilidad de puestos. La Comisién de Personal es la encargada de desarrollar
dichos examenes, en algunas categorias los ascensos son otorgados previa
recomendacion de dicha Comision con el acuerdo del Secretario de Relaciones
Exteriores, para lo cual se toma en cuenta una evaluacién de expedientes de los
posibles candidatos. Ingresar a las plazas de mayor jerarquia tanto en del ramo
diplomatico — consular, como del técnico — administrativo, se sujetan a la
antigledad que va desde los dos afios hasta los ocho, segun el nivel jerarquico al

que se pretenda ingresar.

Causas de separacion en el SEM.

Las causas de separacidon, son: la renuncia; la jubilacion o haber incurrido en
alguna sancion administrativa. Asi mismo, si los titulares de los puestos de tercer,
segundo y primer secretario o el consejero del personal de carrera pertenecientes
al ramo diplomatico — consular no hacienden al nivel superior inmediato en un
plazo de siete anos, debido a la no aprobacién de los examenes de ascenso en
tres anos consecutivos y a la falta de méritos en su expediente, el Secretario de
Relaciones Exteriores podra tomar una deliberacion de las siguientes opciones:
“Convocar al funcionario al siguiente concurso de ascenso. Esta medida sélo
podra autorizarse por una sola vez durante su carrera; otorgar al funcionario una
plaza en el ramo técnico — administrativa, siempre y cuando tenga un buen
expediente; separar al funcionario del servicio exterior. En todo caso, se le
indemnizara en los términos que senale el Reglamento de la Ley de Servicio

Exterior” (Moctezuma y Roemer, 1999: 192).

Pros y contras del SEM.
La Secretaria de Relaciones Exteriores cuenta con dos tipos de personal: el
perteneciente al SEM y los catalogados como personal de confianza del sector

publico. Desafortunadamente existen funcionarios pertenecientes al SEM que no
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cuentan con una comision, lo que representa un desperdicio de personal y de
recursos. “El problema aparente en esta situacion es que ambos sistemas estan
dispersos de manera horizontal y vertical dentro de la estructura organizacional de

la Secretaria” (Moctezuma y Roemer, 1999: 193).

La deliberacion presidencial para otorgar los puestos de mayor jerarquia en el
SEM que corresponden a los de embajadores y cénsules generales, es un factor
que resta confianza al sistema de profesionalizacion de manera general, debido a
los nombramientos injustificados y el hecho de no basar las deliberaciones en los

principios meritocraticos.

El SEM posee las caracteristicas de un servicio civil cerrado, debido que su
acceso es por medio de los niveles mas bajos de la jerarquia del sistema, lo que
puede considerarse como un obstaculo para la contratacion de las personas mejor
capacitadas para el desempeio de un cargo especifico, debido a la
preponderancia que se le otorga al factor antigiedad, que sobrepasa las bases

meritocraticas y de igualdad de oportunidades.

Por ultimo, es necesario resaltar que dentro de los niveles mas elevados del SEM,
es decir embajadores y consules generales, no existen procesos de evaluacion del
desempefio ni de separacion, lo que genera un factor de inamovilidad en dichos

cargos, que siguen confinados al sistema de patronazgo o Spoil System.

Existen mas casos de instituciones con un SPC sobresaliente en México, pero no
es objetivo del presente trabajo hacer un analisis especifico a cada uno de ellos,
por lo que a manera de sintesis a continuacién se ofrece un resumen de los ya
mencionados casos sobresalientes, que hasta el momento han reflejado acciones
y resultados exitosos, con la finalidad de observar la diferencia existente entre
ellos, el SPE y el SEM.
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3.5.- Algunos casos exitosos de Servicio Profesional de Carrera en México.

Como puede observarse en el Cuadro 31, el SPE del IFE es el unico que cuenta
con una administracién de tipo auténoma, a excepcion del Sistema Integral de
Profesionalizacion del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, la
mayoria de los sistemas con éxitos sobresalientes cuentan con una administracion
central. Dicho factor puede aprovecharse para homogeneizar la implementacion
del SPC y brindar una mayor cobertura que trascienda a niveles gubernamentales

e institucionales mas alla del ambito federal, aprovechando esa centralizacién.

Cuadro 31
Composicion de los servicios civiles o profesionales.
Organo. Numero de Tipo de Administracion.
integrantes.
Servicio Exterior de la Secretaria de 1,352 Central
Relaciones Exteriores.
Programa de Carrera Magisterial de 580,908 Central
la Secretaria de Educacién Publica.
Sistema de Especialistas en Central

Hidraulica de la Comision Nacional 3,014

del Agua.

Servicio Profesional Agrario de la 1,446 Paraestatal.

Procuraduria Agraria.

Sistema Integral de

Profesionalizacion del Instituto 11,000 Auténoma.

Nacional de Estadistica, Geografia
e Informatica.

Servicio Profesional Electoral del 2,336 Auténoma
Instituto Federal Electoral.
Procuraduria General de Justicia del 337 Central.

Distrito Federal.

Fuente: Elaboracion con base a Martinez, 2003: 165.

“Los integrantes de los [...] sistemas de profesionalizacion son cerca de 20,000
servidores publicos entre la Administracion Publica Federal, Paraestatal y 6érganos
auténomos, [excluyendo a los miembros de la carrera militar: 120,000; y a la
magisterial: 580,000, cifra] marginal para las dimensiones que posee la

Administracion Publica en sus tres 6rdenes de gobierno” (Martinez, 2003: 170).
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“¢ Cual debe ser la forma para lograr el establecimiento de un servicio civil de
carrera? ;Si de arriba abajo o de abajo arriba?” (Martinez, 2003: 170). El
establecimiento del SPC al provenir de arriba alcanzara su implementacion de
manera mas rapida, y viceversa. A pesar de ello, los ejemplos mas sobresalientes
son de caracteristicas independientes, es decir que no provinieron necesariamente
de una accion de caracter federal, como el caso del IFE, INEGI y CONAGUA, por
mencionar algunos. La respuesta a dicha interrogante es la siguiente: la
implementacion del SPC se ha presentado excesivamente paulatina, debido al
choque de intereses individuales y partidistas, por lo que el cambio de arriba hacia
abajo se ha limitado a la promulgacion de la LSPCAPF en el periodo
administrativo del Presidente Vicente Fox, a pesar de dicha situacién algunas
instituciones han demostrado avances actuando en ese marco legal reducido. Lo
procedente para la implementacién del SPC en México, es continuar por ese
rumbo de avance individual hasta que el responsable directo de su
implementacion, es decir el titular del Poder Ejecutivo, tome las riendas del asunto
y promueva un SSPC de mayor cobertura y seriedad que impacte
significativamente el numero de personal que se encuentra adscrito al servicio del
Estado. En mi opinion, el primer paso que deberia darse proveniente de arriba
seria conformar una ley de caracter general para que sea adoptada dentro de

todos los niveles de gobierno e instituciones que asi lo requieran.

Si sucediese lo expuesto en el parrafo anterior ; Un modelo sustituye al antiguo o
solo lo modifica?, para el caso de México que no posee una burocracia clasica
Weberiana ¢debe implantarse primero una burocracia Weberiana y después
modificarse con las tendencias de la Nueva Gestién Publica? Debido a las
caracteristicas de mediacion politica de México es posible decir que se encuentra
dentro de la categoria de un Rechtastaat. Tal vez debido a dichas caracteristicas
el gobierno ha optado por centralizar las decisiones institucionales, es decir
centralizar al 6rgano institucional encargado de realizar los procesos de elecciones
y la vida democratica de la sociedad y transformarlo de un organismo dotado de

autonomia a uno de caracteristicas centralizadoras que garantice mayor
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estabilidad en los ambitos politicos y sociales, con la finalidad de contribuir en el
combate contra el ambiente de ingobernabilidad existente. La inexistencia de
burocracias de tipo Weberianas de manera homogénea indica que, el primer paso
que Meéxico deberia dar en aras de su mejora administrativa, deberia ser la
consolidacion de burocracias de tipo racionales (Weberianas) que sustituyan el
sistema de patronazgo o de Spoil System existente, con ayuda de acciones de la
NGP que sean necesarias, al mismo tiempo se debe impregnar el ambiente de
gobernanza, con la intencion de colaborar con el abastecimiento de un nivel de
flexibilidad en las acciones gubernamentales, en post de adaptar su funcionalidad

a las necesidades emergentes por los procesos globalizadores.
En el Capitulo 4 se desarrolla un analisis comparativo entre la operatividad del

SSPC enunciado en la LSPCAPF y el SPE, tomando en cuenta el analisis
prospectivo FODA expuesto en el Capitulo 3.3.
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CAPITULO 4. ANALISIS COMPARATIVO DEL PROCESO DE
PROFESIONALIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA
DESCRITO EN LA LSPCAPF CON EL DEL SPE DEL IFE.

Para cerrar la investigacion, en el presente capitulo se hara uso de los analisis-
sintesis realizados en los apartados anteriores, con la finalidad de responder las
interrogantes plasmadas dentro de la hipotesis principal de la presente tesis, que
propone consolidar una investigacion metodoldégicamente adecuada que respalde
la idea de proponer al SPE del IFE como un ejemplo a seguir en materia de

profesionalizar la Administracién Publica de México.

Se parte de un analisis comparativo del proceso de profesionalizacién descrito en
la LSPCAPF con el que se lleva a cabo en el SPE del IFE. En seguida se hara
referencia a la utilidad del FODA prospectivo, realizado en el capitulo 3.3.
Posteriormente se retomara el analisis comparativo realizado en el capitulo 1.11,
con la finalidad de incluir a México en dicho analisis. Por ultimo se estructuran
pruebas tanto empiricas como tedricas que proponen al SPE del IFE como un
ejemplo seguir en materia de profesionalizacion de la Administracion Publica en

México.

4.1.- Procesos de profesionalizacion descritos en la LSPCAPF y los
realizados en el SPE del IFE.

La LSPCAPF es el marco legal que regula el funcionamiento y procesos que
deben desarrollarse en los SSPC consolidados dentro de la Administracion
Publica Federal Centralizada en México, asimismo dicha ley proporciona libertad
de gestion para implementar su funcionamiento dentro de las instituciones vy
organismos no incluidos en el sector federal centralizado. Los procesos descritos
en la LSPCAPF son el ideal a seguir en cuanto a la implementacion de un SSPC,
por lo tanto su practica debe tener variaciones en comparacion al ideal enmarcado
en la ley. A continuacion se expone un contraste de dicho ideal entre su
implementacion en el SPE del IFE, érgano constitucionalmente autbnomo que no

se encuentra obligado a responder al marco legal mencionado, con la finalidad de
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comprobar que su funcionamiento responde de manera similar al ideal de la ley
principal en materia de profesionalizacion de Administracion Publica del pais,

aunque no le sea aplicable.

Para llevar un orden analitico se expondran los procesos de cada subsistema en
el orden que aparecen plasmados en la ley, por lo que se comienza con el

subsistema de planeacion de recursos humanos y asi sucesivamente.

4.1.1.- Contraste entre el ideal del subsistema de planeacién de recursos
humanos de la LSPCAPF con su implementacion en el SPE del IFE.

Como ya se mencion6 en el Capitulo 2, el ideal del subsistema de planeacion de
recursos humanos es determinar en coordinaciéon con las dependencias, las
necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que requiera la Administracion
Publica para el eficiente ejercicio de sus funciones, para ello se requiere poseer la
informacion necesaria. La herramienta encargada de cooptar, organizar, etiquetar
y codificar dicha informacion a manera de reflejar necesidades cuantitativas y
cualitativas a nivel federal es el RUSP. Dentro del IFE esa base de datos lleva el
nombre de Registro de Personal del Servicio Profesional Electoral, la cual se
encuentra en operacion. Al mismo, corresponde a este subsistema la cuestidon de
planear las estructuras organizacionales, los tabuladores de sueldos, los perfiles y
valuacion de puestos, cuestiones que corroboraron su existencia y operatividad en
el IFE en el Capitulo 3.2, por lo que es posible afirmar que el subsistema de
planeacién de recursos humanos del SPE funciona de manera similar al ideal de

implementacion plasmado en la LSPCAPF.

4.1.2.- Contraste entre el ideal del subsistema de ingreso de la LSPCAPF con
su implementacion en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de ingreso de la LSPCAPF es regular los procesos de
reclutamiento y seleccion de candidatos, asi como los requisitos necesarios para
que los aspirantes se incorporen al sistema. En base al apartado 3.2.1 de la

presente investigacién, es posible afirmar que los ideales plasmados en la
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LSPCAPF son similares a los procesos del SPE, ya que en el 2012 el 100% de los
servidores adscritos al SPE ingresaron por medio de concurso abierto y hubo un
0% de nombramientos por libre designacion (ASF, 2013: 99), factor que refleja que
todo proceso de ingreso se realizd en concordancia de una convocatoria de
concurso de oposicion, en la cual se especificaban requisitos especificos para

ocupar un puesto.

4.1.3.-Contraste entre el ideal del subsistema de desarrollo de personal de la
LSPCAPF con su implementacion en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de desarrollo de personal es poder determinar planes
individualizados de carrera para los servidores publicos, a efecto de identificar
claramente las posibles trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos
de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo, previo cumplimiento de los requisitos
establecidos; asi como, los requisitos y las reglas a cubrir por parte de los
servidores publicos pertenecientes al Sistema. Por ende la movilidad tanto vertical
como horizontal responde a los principios meritocraticos y de igualdad de

oportunidades.

Segun la evaluacion numero 230 el SPE del IFE no implementé planes
individuales de carrera. Asi mismo el 100% de las promociones otorgadas fueron
con base en factores de mérito y resultados extraidos de las en las evaluaciones
del desempefio y de las certificaciones de capacidades, las cuales en su mayoria
son obligatorias. Durante 2012 de los 1,553 servidores publicos de carrera, 27
(1.7%) fueron ascendidos y 106 (6.8%) promovidos (ASF, 2013:113). Los datos
reflejan que a pesar de no contar con planes individualizados de carrera, la
totalidad de las promociones que se otorgan dentro del SPE se basan en el mérito
e igualdad de oportunidades, ya que toda vacante es dispuesta a concurso

abierto.
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4.1.4.- Contraste entre el ideal del subsistema de capacitacion y certificacion
de capacidades de la LSPCAPF con su implementacién en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de capacitacion y certificacion de capacidades es
establecer los modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, que les
permitan adquirir: los conocimientos basicos acerca de la dependencia en que
labora y la Administracion Publica Federal en su conjunto; la especializacion,
actualizacion y educacion formal en el cargo desempefiado; las aptitudes y
actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual o mayor responsabilidad; la
posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro de la
dependencia; las habilidades necesarias para certificar las capacidades
profesionales adquiridas y; las condiciones objetivas para propiciar igualdad de

oportunidades de capacitacién para mujeres y hombres.

El programa de formacién y desarrollo del SPE se encuentra a cargo de la
DESPEN de manera conjunta con el Centro de Formacion y Desarrollo, dicho
programa comprende: formacién basica, profesional y especializada, lo cual
coincide con los ideales que debe seguir la Administracién Publica Federal
plasmados en la LSPCAPF. Los procesos de capacitacion en el sector
centralizado federal son mediante la herramienta virtual @Campus México
disponible en www.rhnet.gob.mx. Debido a que el IFE posee un caracter
auténomo, implementa su propia herramienta virtual llamada Campus IFE, que se
puede localizar en el siguiente vinculo virtual:

¢ https://campus.ife.org.mx/secadi/campus/inicio.php.

Las actividades concernientes a la capacitacion para el afo de 2012 segun la
evaluacion numero 230, consistieron en la imparticiéon de 8 cursos en linea de los
cuales 5 (62.5%) estuvieron relacionados con el objetivo institucional y los 3
(37.5%) restantes fueron referentes a otros temas (ASF, 2013:129). “Para el 2012
existian 2,193 servidores publicos adscritos al SPE 494 (22.5%) recibieron
capacitaciéon basica; 140 (6.4%) recibieron capacitacion de desarrollo; 2,182

(99.5%) recibieron actualizacion continua y; 318 (14.5%) recibieron capacitacién
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de especializacion. Los datos de capacitacion basica de desarrollo vy
especializacion son del 2011, debido a que 2012 fue afo electoral se
suspendieron los programas de dichas capacitaciones (ASF, 2013:129). Para
tener una idea mas concreta de los cursos que se impartieron y en qué consistia
cada uno de ellos, en el Anexo 2 se incluye un catalogo de actividades de
actualizacion permanente del afio 2012, dirigido a los miembros del SPE,
proporcionado por la DESPE correspondiente a la orden del dia 4.1 de la sesion
ordinaria del 27 de agosto de 2012 que lleva por titulo Proyecto de Acuerdo de la
Junta General Ejecutiva del Instituto Federal Electoral por el que se aprueba el
Catalogo de actividades de Actualizacion Permanente de 2012 dirigido a los

miembros del Servicio Profesional Electoral.

4.1.5.- Contraste entre el ideal del subsistema de evaluacion del desempeno
de la LSPCAPF con su implementacién en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de evaluacion del desempefio es establecer los
mecanismos de medicion y valoracion del desempenfo y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la estabilidad
laboral. Mientras tanto en el SPE el objetivo primordial del sistema de evaluacion
del desempefio es calificar “conocimientos, eficacia, disciplina, manejo de
relaciones interpersonales, iniciativa, autonomia y [...] capacidad de conduccion.
Los resultados de las evaluaciones son elementos fundamentales para la
asignacion de un puesto, la titularidad en un rango, la promocion en la estructura
de rangos o la permanencia en el servicio. De tal forma que la evaluacion se

constituye como la piedra angular del servicio” (Martinez, 2003: 159).

Segun la LSPCAPF las evaluaciones deberan comprender: Metas individuales;
metas colectivas por unidad; estandares de actuacion profesional; actividades
extraordinarias y aportaciones destacadas. Dentro del SPE existian tres tipos de

evaluaciones:
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1) Evaluacion del desemperfio: mide el cumplimiento anual de objetivos y el adecuado
funcionamiento de actividades y funciones.

2) Evaluacién del aprovechamiento del Programa de Formacion y Desarrollo: califica los
conocimientos adquiridos por medio de examenes.

3) Evaluacion global: incluye las dos anteriores, sumando los incentivos y sanciones que
se reciban (Méndez, 2001: 36).

La escala de calificacion anual de evaluaciéon descrita en la LSPCAPF comprende
el siguiente listado en orden de prelacion:

» Sobresaliente: 90.0 a 100.

» Satisfactorio: 75.0 a 89.9.

» Minimo: 60.0 a 74.9.

» No aprobatorio: 0 a 59.9.

Escala de calificacion anual de evaluacion del desempefio se cataloga en dos
modalidades:

» Satisfactorio: 60.0 a 100.

» No aprobado: 0 a 59.9.

Ligado a dichos resultados la LSPCAPF menciona dos procedimientos inherentes,
segun la modalidad de calificacion que se obtenga, si es satisfactorio se podra
otorgar un incentivo, estimulos y/o reconocimientos, mientras que si se llegase a
obtener la categoria de no aprobado dos veces consecutivas constituye entrar a
los procedimientos concernientes al subsistema de separacion. Dentro del SPE los
incentivos, estimulos y reconocimientos, no estan solo relacionados con las
evaluaciones del desempenio, sino también con la certificacién de capacidades, el
apego al codigo de ética y al reglamento interior del IFE, en cuanto a no aprobar
las evaluaciones del desempefio en dos ocasiones consecutivas o los cursos de
capacitacion obligatorios, el miembro del SPE entra a los procedimientos
concernientes al subsistema de separacion. Como es observable, los
procedimientos de evaluacion del desempefo, capacitacion y certificacion de
capacidades del SPE inclusive sobrepasan los ideales plasmados en la LSPCAPF,
de manera conjunta su coherencia operativa resaltada en el Capitulo 3.2.3,

colabora con la obtencion de metas y objetivos institucionales.
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4.1.6.- Contraste entre el ideal del subsistema de separacion de la LSPCAPF
con su implementacion en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de separacion es encargarse de atender los casos y
supuestos mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del

sistema o se suspenden temporalmente sus derechos.

Las causales de separacion del SSPC segun la LSPCAPF, son las siguientes:

1. Renuncia del servidor publico (Fraccion | del articulo 60 de la LSPCAPF).

2. Defuncién del servidor publico (Fraccion 1l del articulo 60 de la LSPCAPF)

3. Sentencia ejecutoria que imponga al servidor publico una pena privativa de
libertad ( Fraccion Il del articulo 60 de la LSPCAPF)

4. Sanciones establecidas en la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servicios Publicos que impliquen separacion del
servicio o reincidencia del servidor publico (Fraccion V del articulo 60 de la
LSPCAPF).

5. Reprobar en dos ocasiones la capacitacion obligatoria o su segunda
evaluacion del desempeno (Fraccion VI del articulo 60 de la LSPCAPF)

6. Obtener una evaluacion del desempefio deficiente (Fraccion VII del articulo
60 de la LSPCAPF)

7. Reprobar la segunda evaluaciéon para la certificacion de sus capacidades
profesionales, en los términos de los articulos 52 de la LSPCAPF.

8. Por incumplimiento reiterado e injustificado por parte del servidor publico, de
alguna de las obligaciones que la LSPC en la APF le asigna (Fraccion |V del
articulo 60 de la LSPCAPF).

Mientras tanto el SPE considera principalmente dos causales de separacion:
1. No acreditar las evaluaciones del desempefio.
2. No acreditar las evaluaciones de certificacion de competencias o

capacitacion obligatoria.
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A pesar de ello “en el 2012 se separaron del SPE un total de 92 (4.2%) miembros,
de un total de 2,193. Aunque el SPE considera las dos causales [plasmadas en el
parrafo anterior como motivos suficientes para incurrir en los procesos de
separacién], ninguna separacion fue por dichos motivos” (ASF, 2013: 174), el
100% de las causales de separacion de ese ano fueron motivados por conductas
indebidas, segun la evaluacién numero 230 de la ASF, de las cuales no se tiene
una especificacion precisa, pero se incluyen en las causales de separacion 4 y 8
enlistadas en la LSPCAPF, razén por la que su implementacién continda por un

rumbo coherente, muy similar a los ideales plasmados en la LSPCAPF.

4.1.7.- Contraste entre el ideal del subsistema de control y evaluacion de la
LSPCAPF con su implementacion en el SPE del IFE.

El ideal del subsistema de control y evaluacién tiene por objetivo disefiar y operar
los procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso,
correccion de la operacion del sistema. Dentro del SPE el proceso de
retroalimentacion referenciado en el subsistema de control y evaluaciéon plasmado
en la LSPCAPF, es visible en el proceso coyuntural actual por el que pasa el IFE
al transformarse en el nuevo INE, ya que se esta llevando a cabo un proceso de
adaptaciéon no solo del SPE, sino de toda la organizacién, que se apoya en la
informacion recabada por el Registro de Personal del Servicio Profesional
Electoral, que incluye informacién de todo el personal miembro del SPE recabada
por medio de los procedimientos realizados en el resto de los subsistemas. De
acuerdo con la consolidacion del nuevo INE y los resultados obtenidos en el
desempeno de sus funciones en la contienda electoral intermedia del 2015, se
podra observar el reflejo del funcionamiento de su subsistema de control y
evaluacion de manera mas contundente, asi como el impacto que produce en post
del beneficio de la sociedad. Por lo pronto, podemos afirmar la inmensa similitud
de los ideales de la LSPCAPF gracias al FODA prospectivo que coloca al SPE
dentro de un ambiente paradisiaco, postura que se desarrollara con mayor detalle

a continuacion.
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4.2.- Utilidad un analisis FODA prospectivo acerca de los procesos del SPE
del IFE.

Los analisis FODA surgen a principios de la década de los 70°s y consisten en un
estudio de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de una
organizacion, con base en su mision y visién, con ello se plantean sus objetivos

estratégicos que habran de integrar el plan estratégico para su funcionamiento.

El analisis FODA tradicional “ofrece una fotografia del momento presente,
tenemos que contemplar [...] su proceso dinamico hacia el futuro” (Cervera, 2008:
6), por lo que hemos optado por realizar un analisis FODA con un enfoque
prospectivo, bajo la metodologia propuesta por el Doctor Cervera Medel Manuel
(2008), cuya metodologia se incluye en el Anexo 1, el cual da como resultado la
obtencién de una “herramienta utilizada para generar acciones futuras de una

organizacion” (Cervera, 2008: 9).

Un analisis FODA se integra por dos partes: una interna y una externa.

Fortalezas. s . _ :
Parte interna: son aspectos sobre los cuales se tiene

Oportunidades. control.

Debilidades. Parte externa: son aspectos sobre los cuales se
/ tiene poco o nulo control directo.

Amenazas.

Por fortalezas entenderemos “lo que la organizacion hace bien y por lo tanto,
puede utilizar con éxito” (Cervera, 2008: 9). Por debilidades entenderemos “lo
opuesto [de lo que son las fortalezas, es decir] aspectos en los que la organizacién

debe mejorar” (Cervera, 2008: 9).

Entenderemos por oportunidades a los “acontecimientos o realidades del ambiente
gue son propicios para que la organizacién crezca y se desarrolle” (Cervera, 2008:

9). Mientras que por amenazas comprenderemos “lo contrario, [es decir],
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elementos del ambiente que pueden entorpecer el crecimiento de la organizacion”
(Cervera, 2008: 10).

Lo que se debe hacer con las fortalezas es conservarlas, aprovecharlas y
construirlas; las oportunidades hay que aprovecharlas y buscarlas; las debilidades
se deben reducir o eliminar asi como preverlas; mientras que en el caso de las
amenazas es menester prepararse para afrontarlas e identificar si realmente son o

no un peligro considerable.

Dependiendo del numero y/o impacto de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas, una organizacion se coloca en una zona de accion determinada, la

cual el Doctor Cervera expresa en un esquema que se presenta en la Figura 8.

Figura 8
SITUACION DE LA ORGANIZACION.

: + Fortalezas. Oportunidades.
1 g Zona en la que la organizacion Zona en la que la organizacion
| debe explotar al maximo sus debe transferir fortalezas a las
1 0 recursos y lograr los maximos areas de oportunidades.
: R beneficios.
1 T
1A
L Debilidades. Amenazas.

Zona en la que la organizacion ve Zona en la que la organizacion
I e
i amenazada su existencia 'y de la debe invertir recursos,
12 que debe salir rdpidamente con capacitacion, tecnologia para
I A acciones de mejora o cambio para superar sus debilidades y
1 S reconvertirse. aprovechar las oportunidades que
: se ofrecen.

- OPORTUNIDADES + :

Fuente: CERVERA, 2008: 10.

Una vez realizado el andlisis se obtendran los objetivos estratégicos, cuyo
principal propédsito es la sobrevivencia de la organizacion. Por lo que un analisis
FODA prospectivo, se resume en la realizacion de un analisis externo e interno de
una organizacion para fijar los objetivos estratégicos que habran de identificar las
estrategias a seguir, a las cuales se les asignaran recursos segun su importancia,

y se creara un plan para implementarse, posteriormente se miden y evaluan
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resultados obtenidos con el fin de generar una prospectiva futura que facilite la

sobrevivencia de la organizacion.

Un FODA tradicional puede complementarse con dos perspectivas mas, si se

adopta una percepcion prospectiva, como puede observarse en el Cuadro 32.

Cuadro 32

ENFOQUE TRADICIONAL, NORMATIVO Y EXPLORATORIO DE UN ANALISIS FODA

FODA Tradicional.

¢Qué podemos lograr?

Enfoque Normativo.
¢Qué debemos lograr?

Enfoque Exploratorio.

¢ Qué queremos lograr?

¢ |dentifica las
oportunidades y
amenazas potenciales
en el entorno,
suponiendo que van a
existir. El desarrollo
entonces depende del
entorno.

e Toda la preparacion
falla, si las previsiones

Matiza y depura las
previsiones
considerando la
certidumbre
tendencial en el largo
plazo.

Enriquece el analisis
al establecer
prioridades
estratégicas.

LasF,O,D,yAse
identifican a la luz de
la vision deseada. Da
respuesta a s qué
debemos impedir?
Busca mayor control
del futuro al
seleccionar elementos
mas dependientes de
la accion de la

no se concretan. organizacion.

Fuente: elaboracion propiaen base a Cervera, 2008:15.

La finalidad del FODA prospectivo que presenta esta investigacion, no es fijar los
objetivos estratégicos que habran de identificar las estrategias que deberia llevar a
cabo el nuevo INE, ya que para ello se necesitaria un estudio de toda la Institucion
y no solo del SPE, pero si se pretende dar respuesta a las tres interrogantes que

se mencionan el Cuadro 32.

¢ Qué se puede lograr con un analisis FODA prospectivo del SPE del IFE? Primero
que nada el estudio prospectivo FODA localiza las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas, tal como su nombre lo indica, con la finalidad de
identificar los procesos institucionales que se llevan a cabo adecuadamente y los
que son erraticos, con la finalidad de conservar las fortalezas, aprovecharlas,
mejorarlas y construirlas en dado caso de que no existieran, al mismo tiempo que
se reduzcan las debilidades o preferiblemente que se extingan por completo, con

el afan de identificar las oportunidades o amenazas que pudiesen surgir, asi

222



aprovechar las primeras y prevenir los estragos negativos de las segundas. Para
ésta ultima tarea se debe asumir que las oportunidades y las amenazas van a
existir, pero existe una probabilidad de que no llegasen a presentarse, si fuera ese
el caso, toda la preparacion incurriria en una falla, e inclusive podrian presentarse
situaciones adversas que contravengan en el funcionamiento de la organizacion.
Al referirnos especificamente a los logros obtenidos con la realizacion de un
analisis FODA al SPE del IFE, obtenemos como resultado la generacion de
informacion retroalimentaria que puede contribuir en la mejora de su
funcionamiento institucional, asi como a la realizacién de objetivos y obtencion de
metas, dicha informacion se encuentra dentro de las fortalezas y debilidades

enunciadas en el Cuadro 25 del Capitulo 3.3.

¢, Qué se debe lograr con un analisis FODA prospectivo del SPE del IFE? Se debe
generar un matiz que depura las previsiones necesarias que se deberian
implementar segun el nivel de importancia y probabilidad de los factores externos,
y de esa manera se pueden establecer prioridades estratégicas dentro de un
programa o plan de accion. Aunque no es un objetivo de la presente investigacion
crear un plan estratégico que deberia seguir el nuevo INE, la realizacién de un
analisis FODA prospectivo enriquece la investigacion al establecer prioridades
estratégicas, las cuales pueden transformarse en recomendaciones a seguir en
aras de la mejora institucional y de la funciéon publica. Las previsiones que se
deben tomar en cuenta segun el FODA realizado, se obtienen al observar el

Cuadro 28, donde se enuncian las oportunidades y amenazas del SPE del IFE.

¢ Qué se pretende lograr con la realizacion de un analisis FODA prospectivo del
SPE del IFE? Se pretende contribuir a la existencia de un ambiente mas estable,
dotado de mayor control, al seleccionar elementos mas dependientes de la accién
de la organizacion para asi prever los escenarios proximos y prepararse para
aprovecharlos o evitarlos. El fin de realizar un analisis FODA prospectivo del SPE
del IFE, es averiguar el escenario de un futuro cercano con mas probabilidades de

manifestarse, y asi pronosticar un escenario que refleje la realidad del momento
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para tomarla en cuenta y realizar las acciones necesarias que conlleven a la
supervivencia de la organizacioén, que al mismo tiempo refleje el funcionamiento
optimo del SPE, con la intencidén de proponerlo como un ejemplo a seguir para
homogenizar los procesos de profesionalizacion de servidores publicos de la
Administracion Publica Mexicana, dicho respaldo puede observarse en la Grafica
4, donde se localiza al SPE del IFE en un ambiente impregnado de certidumbre

que el Doctor Cervera etiqueta como “paraiso”.

El ambiente paradisiaco del SPE del IFE que se obtuvo mediante el analisis FODA
prospectivo por medio de metodologia del Doctor Cervera, proporciona una
herramienta que brinda certeza en el ambiente de transicion por el que acontece la
Institucion, al transformarse en el nuevo INE. La consolidacion de la nueva
Institucidon encargada de llevar a cabo las elecciones y de ser la principal
promotora de la cultura democratica, tiene un panorama prometedor, que esta
respaldado por el personal profesional que el SPE generé durante los 22 afos de
su existencia, que sera transferido a la disposicion del SPEN. El ambiente
paradisiaco colabora con la creacion de un ambiente impregnado de confianza y
credibilidad, en el que se depositara el INE, dicho ambiente es de suma
importancia si se pretende alcanzar un grado de legitimidad considerable en las

proximas elecciones intermedias del 2015.

4.3.- Anadlisis comparativo de los sistemas de servicio civil europeos,
latinoamericanos y anglosajones, incluyendo México y su SPE.

En el apartado 1.11 de la presente investigacidn se realizé un estudio comparado
de algunos servicios profesionales de carrera a nivel internacional, a manera de
simplificar semejanzas, diferencias, pros, contras, problematicas en su
implementacion y limitantes contextuales, con la finalidad de resaltar los
contrastes existentes entre los SSCC descritos y analizados. A continuacién se
presentan los mismos cuadros comparativos con la suma del caso mexicano a
nivel general, puesto que ya se posee la informacion necesaria para hacerlo

participe en el estudio comparado de SSCC.
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El primer cuadro comparativo utilizado en el apartado 1.11 se representa en el

presente apartado por el Cuadro 33, donde se exponen los siguientes tres factores

para ser contrastados:

1) Tipo de servicio civil con el que cuenta: abierto, cerrado o mixto.

2) Tipo de modelo contextual en el que se esta inmerso: de interés publico o
Rechtstaat.

3) Forma de Gobierno: presidencialista o semipresidencialista; monarquico

parlamentario o parlamentario.

Los paises analizados se categorizaran de la siguiente manera:

» Paises europeos: Alemania, Francia y Espafa.

» Paises Latinoamericanos: Chile, Argentina, Colombia, Bolivia y México.

» Paises anglosajones: Estados Unidos de América, Reino Unido y Nueva

Zelanda.

Cuadro 32
CUADRO COMPARATIVO DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO CIVI!_ EUROPEOS,
LATINOAMERICANOS Y ANGLOSAJONES, INCLUIDO MEXICO.

Paises
‘ publico
paies | Alemania v v
eur opeo Francia v v
s Espafia v v
v v
v v
Paises v v
L atinos. v v
v v
Estados
Unidos de v v
Paises América
sajones. Reino v v
Unido
Nueva v
Zelanda

Fuente: Elaboraciéon propia con

investigacion.

base a lo expuesto del apartado 1.11 y 2.3 de la presente
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En el mismo apartado se contrastaron sus procesos de profesionalizacién, al
sefalar las etapas sobresalientes o exitosas, asi como las mas deplorables o

conflictivas de cada sistema de servicio civil analizado. En el Cuadro 34, se sefiala
@ o M

({3t

con una “x” un proceso reprobable o conflictivo, una significa un proceso
sobresaliente o exitoso, por ultimo los signos de interrogacion “¢?” significa la falta
de informacién al respecto de un proceso. Se utilizaran los 7 procesos
enmarcados como subsistemas en el servicio civil boliviano, debido a que es el

mas sustancioso y similar al mexicano.

Cuadro 34 ]
CUADRO COMPARATIVO DE LAS ETAPAS MAS SOBRESALIENTE§ Y
CONFLICTIVAS DE LOS PROCESOS DE SERVICIO CIVIL DE LOS PAISES

ANALIZADOS.
Subsistema | Subsistema | Subsistema Subsistema
, Subsistema de de de de Subsistema de Subsistema
Pais Programacion Dotacion Evaluaciéon | Desarrollo de Movilidad deregistro
de Puestos de del de Capacitacion | Funcionaria
Per sonal Desempefio Per sonal
Alemania v v v v v v v
Francia v X X v v v v
Espafia v v e? X e? v v
Chile v X X X X X v
Argentina v v v X v v v
Colombia & X X X e? X &2
Bolivia v X v v v X v
M éxico v X v v X v v
SPE d€l v v v v v v v
IFE de
M éxico
Estados v v é? X v v ?
Unidosde
América
Reino v v v v X
Unido
Nueva v v v v v v v
Zelanda

Fuente: Elaboracion propia con base a lo expuesto del apartado 1.11, 2.3 y 3.2 de la presente
investigacion, asi como los resultados reflejados en la evaluacion nimero 230.

Para finalizar con el analisis comparativo se enuncié el factor mas sobresaliente y
el mayor obstaculo o limitante que presenta cada modelo analizado. Dicha

exposicién de pros y contras se complementa con la exposicion del caso del SPC
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mexicano y su SPE, que representa en el Cuadro 35, lo que genera como
conclusién lo siguiente: lo que resulta como un proceso sobresaliente o de facil
aplicacion para un pais, no necesariamente lo es para otro, debido a sus

caracteristicas exclusivas y al contexto en el que se encuentran inmersos.

Gracias a este analisis comparativo es posible corroborar nuevamente que
mimetizar una herramienta exitosa de servicio civil, no es el camino para obtener
resultados sobresalientes en un contexto ajeno, debido a las caracteristicas
exclusivas en el que se encuentran inmersos, premisa valida al observar el
sistema mexicano, donde la libertad de implementacion del SPC enunciada en la
LSPCAPF resulta ser un arma de doble filo, ya que es el factor principal que limita
su cobertura a puestos pertenecientes a los niveles del Gobierno Federal y al
mismo tiempo protagoniza el factor que respalda tanto la existencia como el

funcionamiento de los sistemas de servicios civiles mejor consolidados del pais.

Cuadro 35 ]
PROS Y CONTRAS DEL SPC DE MEXICO Y SU SPE
PAiS FACTOR MAS SOBRESALIENTE DEL FACTOR MAS OBSTACULIZADOR O
SISTEMA O MODELO. LIMITANTE DEL SISTEMA O MODELO.
El factor de libertad de implementacion Su mayor limitante se encuentra en el
que podria ser considerado como raiz de nivel de cobertura que posee dentro
la cobertura limitada del SPC, es al de la Administracion Publica, factor
mismo tiempo el mayor punto a su favor, que podria atribuirse al marco
México. | ya que ha permitido la aplicacion del SPC | normativo que especifica Unicamente a
dentro de las organizaciones los puestos del nivel federal
gubernamentales acorde a las centralizado gubernamental, y coloca
necesidades especificas de cada una de el resto de los puestos a un criterio
las que han optado por poner en marcha libre en cuanto a la implementacion
el sistema. del SPC.
Gracias a la libertad de implementacion Su lado flaco es la inexistencia de
que enuncia la LSPCAPF para la programas individuales de desarrollo
aplicacion del SPC el IFE ha logrado una profesional, lo que podria
SPE del | adaptacién de sistema a la medida de sus transformarse en un factor que
IFE capacidades y necesidades, y sumando desmotive a los miembros
la autonomia depositada en la pertenecientes al SPE y ocasionar
organizacién, su SPE opera de manera fugas de cerebros.
coherente a sus objetivos institucionales,
lo que ocasiono su éxito y prestigio.

Fuente: Elaboracion propia con base a lo expuesto del apartado 1.11, 2.3 y 3.2 de la presente
investigacion.
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Con la perspectiva mexicana sumada al analisis comparativo, es posible observar

los siguientes contrastes de mayor significancia:

El tipo de modelo contextual en el que se esta inmerso, ya sea de interés
publico o Rechtstaat, no es un determinante imperante en la determinacion
del tipo de servicio civil con el que cuenta una Administracion Publica.

La forma de Gobierno de la mayoria de los paises analizados es
presidencialista o semipresidencialista, lo que podria considerarse como una
caracteristica homogénea encaminada a la democratizacion, lo que
corrobora el argumento introductorio de la presente investigacion, el cual
afirma que el mundo entero vive una transformacion dirigida a la
consolidacion de sociedades cada vez mas abiertas, competitivas, eficaces,
eficientes y democraticas, dicho fendmeno social resulta ser permanente.
EL tipo de servicio civil de un pais u organizacion, ya sea cerrado, abierto o
mixto no es significado de su éxito, consolidacién o correcto funcionamiento,
lo que en realidad impacta en la obtencion de resultados positivos es una
correcta adaptacion del tipo de servicio civil a sus capacidades vy
necesidades, tanto individuales, como organizacionales y contextuales.

Los paises latinoamericanos tienden a basarse en los SSCC de los paises
europeos para instaurar uno propio, a pesar de encontrarse en contextos
muy dispares, razén por la que principalmente poseen sistemas mixtos que
se apegan a un tipo de modelo cerrado.

Los paises anglosajones son los que presentan innovaciones mas
aceleradas y sobresalientes, especialmente el caso neozelandés.

En la mayoria de los paises, los subsistemas de ingreso, desarrollo
profesional y de capacitacion resultaron ser los mas complicados de
implementar y por lo tanto los que presentan un desempefo mas deficiente.
La raiz que ocasiona los aspectos mas sobresalientes, puede constituir la
raiz de los aspectos mas obstaculizadores al mismo tiempo, como en los

casos de: Francia y México.
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La libertad de gestion y/o autonomia no es sinbnimo de un sistema con un
funcionamiento adecuado y resultados exitosos, como en los casos de
Bolivia y México.

Una regulacion legislativa firme no es sinénimo de la existencia de un
ambiente apegado a la legalidad, ni de un buen funcionamiento de un
SSCC, tal es el caso del sistema de EEUU y del modelo francés.

La solvencia econdmica para poner en marcha un SSCC es de suma
importancia, si se pretende obtener resultados favorables en la mejora de la
funcidn publica y beneficiar a la sociedad, los ejemplos mas claros de
ineficiencia por falta de solvencia econdmica son el de Espana y Argentina.
Por ultimo y quiza el punto mas importante concerniente para contestar las
preguntas que sostienen la hipotesis central de la presente investigacion, es
necesario recalcar que no es recomendable consolidar un SSCC a manera
de una copia dentro de un contexto ajeno al modelo que se toma como
ejemplo a seguir, es decir, no es una idea pertinente imitar de manera
exacta o rigida un sistema de servicio civil de un contexto distinto del cual
busca su implementacion, el ejemplo mas significativo que hay que tomar en
cuenta para no incurrir en ese grandisimo error es el caso colombiano, en el
cual se pretendia la instauracion de un servicio civil excesivamente parecido
al francés, sin tomar en cuenta ni sus capacidades ni sus necesidades
contextuales, lo cual impidié que su aplicacion se llevara a cabo de manera
tanto flexible como adaptativa, con el fin de que respondiera a su
conveniencia, necesidad y objetivos especificos que buscaba obtener por

medio de la herramienta del servicio civil.

En el Cuadro 35 se encuentra el caso especifico del SPE del IFE, el cual ha

logrado adaptar un modelo de SPC acorde a su medida, lo cual le ha producido

resultados favorables y exitosos, a lo largo de sus 22 afos de existencia, los

cuales han sido resaltados en la presente investigacion con el afan de proyectarlo

como un ejemplo a seguir para la implementacion de un modelo de SPC de mayor

cobertura e impacto en la Administracion Publica Mexicana, sin caer en el error
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colombiano, ya que no se pretende una copia del SPE en todas las organizaciones
gubernamentales de Meéxico, sino mas bien el objetivo es incentivar a la
consolidacion de sistemas de profesionalizacion adaptativos y flexibles, que
puedan responder tanto las necesidades basicas de la sociedad, como las nuevas
necesidades que emergen a partir de los procesos globalizadores. A continuacién
se expone un brevemente el soporte para respaldar la idea de colocar al SPE del
IFE como herramienta ejemplar para la profesionalizacién burocratica en la

realidad mexicana.

4.4.- El SPE del IFE como ejemplo a seguir para la profesionalizaciéon de la
Administracién Publica en México.

Gracias a los elementos metodolégicos que arroja la presente investigacion es
posible proponer al SPE del IFE como un modelo a seguir para la
profesionalizacion de la Administracion Publica Mexicana, donde su subsistema de
capacitacion sobresale del resto de los procesos, por constituir la piedra angular
del funcionamiento del sistema en general de manera conjunta con el subsistema
de evaluacion del desempefio, ya que como se ha demostrado, la mayoria de los
SSPC tanto en México como en otros paises, prestan mayor importancia a los
subsistemas de planeacion de los recursos humanos y/o al subsistema de Ingreso,
como puede observarse en el Cuadro 34, en el que se observa que todos los
paises colocados a analisis poseen un sistema de planeacién, a excepcion de la
experiencia colombiana y los subsistemas de capacitacion, de desarrollo de
personal y de evaluacion del desempefio son los que demuestran mayores

conflictos en su aplicacién o una inexistencia.

Debido a ello, el hecho de encontrar un sistema de servicio civil que proporcione la
atencion necesaria a cada uno de los subsistemas por los que esta compuesto, e
inclusive consolidar a los subsistemas mas conflictivos en su implementacion,
internacionalmente hablando, como piedra angular de su funcionamiento, resulta

digno de admiracion y reconocimiento.
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El funcionamiento sobresaliente del SPE del IFE, posee un prestigio de talla
internacional, el cual resalta sus éxitos, factor que puede y debe aprovecharse en
un ambiente donde las Instituciones tienden a conductas imitativas, como el
latinoamericano, donde las instituciones pertenecientes a un mismo contexto o de
caracteristicas similares que carecen de rumbo o planes estratégicos, optan por
imitar a instituciones exitosas. No obstante hay que adaptar dicho comportamiento
imitativo al contexto y las caracteristicas exclusivas de la Institucion que pretende
asimilar a la Institucion exitosa, para no incurrir en el error colombiano, donde se
realizé una copia casi exacta del sistema de servicio civil francés de una manera
rigida, sin contemplar las caracteristicas contextuales e individuales propias, lo
que condujo a un sistema inoperable dentro de la realidad colombiana e inservible
para resolver la carencia de personal profesional, ya que no fue implementado con
medidas graduales que permitieran su adaptacion y una oferta de resultados

positivos.

Por ello, el ambiente institucional latinoamericano que tiende a imitar acciones
exitosas, debe aprovecharse pero contemplando el contexto institucional donde se
planean asimilar dichas acciones, con la finalidad de adaptar el sistema que se

toma como ejemplo a seguir para lograr resultados favorables.

La hipdtesis central de la presente investigacion sefala que debido a la
importancia del IFE dentro de la sociedad y el prestigio de su SPE, resulta ser el
sistema idoneo para ser propuesto como una guia a seguir para consolidar un
SSPC de cobertura amplia que genere un impacto de mayores proporciones, con

la finalidad de mejorar la funcién publica en beneficio de la sociedad.

La idea del parrafo anterior es respaldada de manera conjunta por cada apartado
de este trabajo metodolégico, el cual pretende reflejar el funcionamiento ejemplar
del SPE del IFE, sus éxitos obtenidos, beneficios proporcionados y posibilidades a
proporcionar, mediante la exposicibn de sus antecedentes, funcionamiento y

situacion actual, asi como un analisis prospectivo FODA. Cada apartado que se
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menciono hace referencia al pasado, al presente y a un posible futuro del SPE del
IFE, los cuales proporcionan datos y argumentos necesarios para afirmar que si se
implementara un SSPC similar al SPE del IFE dentro de la Administracion Publica
Mexicana, seguramente se obtendrian resultados tanto favorables como exitosos,
siempre y cuando los procesos se adecuen a las situaciones y contextos
especificos de cada Institucion en lo particular. Desafortunadamente las
voluntades politicas representan la mayor barrera que limita la implementacion de
un SSPC 6éptimo, debido a un ambiente donde imperan los intereses personales,
en el cual resulta ser de mayor conveniencia un Spoil System, razén por la cual a
pesar de la existencia de varios SSPC sobresalientes en México, no se ha
establecido uno que englobe la Administracion Publica en los tres niveles de
gobierno, para poder instaurar una herramienta de profesionalizacién en cualquier

Institucidén que asi lo requiera.

Los procesos de capacitacion y de evaluacion del SPE del IFE demuestran ir mas
alla de los ideales plasmados en la LSPCAPF, por lo que son la punta de flecha
que guian al SPE como un ejemplo a seguir para implementar la herramienta de
SPC en las instituciones donde resulte necesario, ya que brindan un grado de
certeza, confianza y coherencia elevados, asi como resultados exitosos e inclusive
sobresalientes tanto cualitativa como cuantitativamente, que se han llevado a cabo
en un tiempo record si se compara con el resto de los SSPC mejor consolidados
del pais, como son los de: la SRE, la SEP, la CONAGUA, segun datos obtenidos
de la evaluacion 230 emitida por la ASF. Una vez desarrollados los objetivos y
demas elementos concernientes a la investigacion, es posible abrir paso a las
conclusiones del trabajo metodolégico, para poder responder en concreto las
interrogantes que exponen la hipétesis central de la tesis, recordando que la

intencion inicial es afirmarla.
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CONCLUSIONES

Los efectos globalizadores que han generado transformaciones aceleradas en la
forma de vida de las sociedades humanas, asi como la creciente necesidad de
contar con el acceso a los nuevos medios de comunicacion que proporcionan las
tecnologias de la informacion y el conocimiento (TIC’s), mas la influencia de los
organismos comerciales de talla mundial, han orillado a la mayoria de los paises
latinoamericanos y en vias de desarrollo a emprender reformas en las que se
pretendio la inclusion de una gestion empresarial en el servicio publico, lo que

incluyé a la profesionalizacion de los servidores publicos.

El fendmeno conocido como reforma del Estado puede explicarse por medio de
una division que enmarca dos etapas generacionales:

1) Las reformas de primera generacion: Consisten en la realizacion de una
serie de desregulaciones econdmicas, es decir, se actua bajo las premisas
y leyes del mercado, y las acciones del Estado pasan a ser de caracter
preventivo y vigilante; se ponen en marcha acciones gubernamentales
encaminadas a la reduccibn del gasto publico; se busca una
desconcentracion administrativa que conlleve a una descentralizacion
politica — administrativa, encaminada a la conformacion de gobiernos
locales.

2) Las reformas de segunda generacion: Fueron dirigidas a promover la
flexibilidad, la discrecionalidad y la orientacion a resultados, etapa
generacional donde entra la propuesta y puesta en marcha de un SSCC que
optimice las acciones del gobierno, es decir, las Administraciones Publicas o

burocracias.

La corriente ideoldgica que justifica la reforma del Estado, que esta encargada de
construir las bases y lineamientos para su implementacion es el llamado New
Public Management o nuevo manejo publico, también conocido como Nueva
Gerencia Publica (NGP), la cual consiste en una transicion que comienza a partir
del modelo burocratico tradicional Weberiano que pretende dirigirse a un ambiente
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gerencial, debido a que es considerado mas eficiente, eficaz, moderno, flexible y
agil, objetivos que se pretendian alcanzar debido a las crisis econdémicas que
caracterizaron los 80’s. Las crisis econdmicas del sistema econdmico capitalista
de los 80°s y 90°s, impulsaron la creacion de un plan encaminado a ayudar a los
paises latinoamericanos estancados, el cual se desarroll6 con el Congreso de
Washington, cuyo contenido se redujo a una lista de recomendaciones con diez
acciones centrales, cooptado por las instituciones econdmicas internacionales con
la finalidad de generar un manifiesto politico neoliberal que tuviera un respaldo
cientifico, para poder imponer sus planes en el resto del mundo con un sustento
l6gico. Como se expuso en el apartado 1.4, el punto numero uno del manifiesto
neoliberal que hace referencia a la disciplina fiscal concerniente al Estado y sus
instituciones, es el factor que engloba la implementacion de SSCC en

Latinoamérica.

De alli la importancia que asumen las instituciones gubernamentales y su
influencia preponderante, si lo que se busca es un mayor grado de estabilidad
econdmica, politica y social, debido a ese fendmeno nace una corriente ideoldgica
conocida como nuevo institucionalismo o neoinstitucionalismo, que parte de una
premisa que reconoce que el Estado necesita un sector publico bien desarrollado,
moderno e influyente. Para desarrollar dicho sector se requiere tecnificar y
especializar las formas de hacer politica desde el gobierno, al mismo tiempo se
requiere desarrollar relaciones institucionales entre el sector publico y privado,
donde el publico desempena un papel preponderante en los paises en vias de

desarrollo, en los cuales se incluye la realidad de mexicana.

Sin embargo es necesario recalcar que las politicas neoliberales no pueden
aplicarse de manera general en cada pais, ya que cuentan con estructuras y
fendmenos contextuales exclusivos que la mayoria de las veces no encajan con la
aplicacion de las recomendaciones neoliberales. Esa falsa promesa que acarreaba
el discurso neoliberal al postrarse como la respuesta de las crisis econdmicas del

sistema capitalista en los 80’s, ha sido desmentida con la aparicién de nuevas
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crisis econdmicas en la actualidad. Debido a dicho fendmeno, se ha emprendido
una marcha transitoria nueva que busca sobrepasar las ideas de la NGP e incluir
factores que propicien mayor flexibilidad dentro de las acciones gubernamentales,
con el afan de alcanzar una adaptabilidad estatal que moldee sus instituciones

segun sus capacidades y necesidades.

La transicion que se menciona al final del parrafo anterior va del Management o
NGP a la gobernanza, la cual consiste en una alternativa multifacética y plural que
responde a la necesidad de consolidar un ambiente eficiente pero flexible y
adaptativo a la vez, con el objetivo de poseer un gobierno interactivo,
emprendedor, socio y facilitador que haga frente a tanto a las crisis econémicas
como a las transformaciones aceleradas producidas por los procesos
globalizadores. La funcion publica debe ser adecuada a cada contexto vy
programarse de acuerdo con los objetivos y metas nacionales, dicha adecuacion
requiere fehacientemente del ambiente de gobernanza enunciado. Es necesario
recalcar que la transicion que va del Management a la gobernanza no implica una
sustitucion total, sobre todo si se habla de los contextos latinoamericanos, donde
en la mayoria de los casos ni siquiera se han consolidado burocracias
tradicionales Weberianas donde sus practicas estén enmarcadas por un ambiente
de racionalidad, por ende lo primordial en esos paises es consolidar burocracias
racionales, pero al mismo tiempo incluir la flexibilidad que conlleva la gobernanza,
ya que es necesaria si se quiere poseer una capacidad de respuesta suficiente
que contenga las necesidades creadas por las transformaciones aceleradas que

trae consigo la globalizacién.

Dentro de los procesos descritos en los seis parrafos anteriores, se encuentran la
implementacion de los SSCC, aunque no precisamente su génesis, la cual
presenta antecedentes de antafio que podrian remontar su existencia muchos
anos atras. Lo concerniente es su importancia, entendimiento y aplicaciéon que se
les da en la actualidad, por ello es necesario tener en claro los tres conceptos que

hacen referencia a los SSCC: sistema de servicio civil de carrera o cerrado;
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sistema de servicio civil de empleo o abierto y; funcion publica, los cuales son muy
similares y la mayoria de las veces son utilizados indiscriminadamente como
equivalentes, sin tomar en cuenta las caracteristicas exclusivas que engloba cada
concepto, tal como se hace en el lenguaje juridico mexicano, donde el concepto
utilizado es el de sistema de servicio profesional de carrera y engloba las tres

acepciones mencionadas.

Refiriéndose a los tres conceptos generales que aluden el funcionamiento de los
SSCC, se entiende que: el modelo de servicio civil de carrera o cerrado emerge
del modelo burocratico tradicional Weberiano, que se caracteriza por su rigidez y
estricto apego al marco normativo existente, asi como a las estructuras
organizacionales de jerarquias perfectamente dividas, cuyos niveles mas elevados
se encuentran cerrados para aspirantes que sean ajenos al sistema. Mientras que
el sistema de servicio civil de empleo o abierto, se basa en la idoneidad de los
puestos y se apega mas a los principios tanto meritocraticos como de igualdad de
oportunidades al momento de otorgar cualquier puesto perteneciente al sistema,
sin importar su nivel jerarquico. Por ultimo, el concepto de funcidén publica engloba
en su totalidad el universo que encasilla a los funcionarios publicos. Este Gltimo
enunciado no significa que todo trabajador al servicio del Estado sea un
funcionario publico ni mucho menos que pertenezca a un SSCC, dicho factor
dependera del contexto especifico de cada pais como puede observarse en el

estudio comparado de SSC que se realiz6 en los apartados 1.10, 1.11 y 4.3.

La realidad europea que se tomd en cuenta para la realizacidon del estudio
comparado de la presente investigacion, comprende tres contextos:

1) ElI contexto aleman, que se caracteriza por un modelo de servicio civil
cerrado dentro de un modelo de Rechtstaat y una forma de gobierno
presidencialista.

2) El contexto francés, posee caracteristicas de un modelo cerrado y esta
inmerso en un Rechtstaat, pero que transita por una serie de reformas

administrativas que le proporcionan flexibilidad.
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3)

El contexto espafiol por otro lado puede considerarse como un sistema de
tipo mixto, ya que a pesar de estar mas inclinado a un sistema de
caracteristicas cerradas sus procesos de reforma del Estado lo inclinan a un

ambiente dotado de mayor flexibilidad.

La realidad latinoamericana que se coloco bajo el lente analitico del estudio

comparado de SSC, comprende cinco contextos:

1)

La

El contexto chileno se cataloga como un sistema mixto, debido a la
prevalencia que poseen los miembros pertenecientes a su sistema de
profesionalizacion para ser elegidos como candidatos a ser ascendidos.

El contexto argentino, presenta caracteristicas de un modelo cerrado,
apegado a un modelo de interés publico.

El contexto colombiano de igual manera que el argentino, posee
caracteristicas de un modelo cerrado, pero apegado a un modelo de
Rechtstaat.

El contexto boliviano es probablemente el mas similar al mexicano, puede
catalogarse como un sistema mixto con la balanza mayormente inclinada a
caracteristicas de un sistema abierto, sumergido en un modelo de
Rechtstaat, donde la disposicion de puestos correspondientes a la funcion
publica responde acorde a la sintonia de los principios meritocraticos de
manera ideal, pero en la practica aun se encuentran irregularidades que
asignan preferencias sobresalientes a los miembros ya pertenecientes a su
sistema de profesionalizacion.

El contexto mexicano es de caracteristicas similares al boliviano: se cataloga
como mixto con tendencias abiertas, enfrascado en un modelo de
Rechtstaat.

realidad anglosajona responde a caracteristicas mas aceleradas vy

sobresalientes, para su estudio se tomaron en cuenta tres contextos, donde los

tres se encuentran inmersos en modelos de interés publico:
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1) El contexto estadounidense responde a caracteristicas de un sistema mixto,
tendiente a abrirse.

2) El contexto neozelandés posee caracteristicas de un sistema abierto.

3) El contexto britanico posee caracteristicas de un sistema mixto que
anteriormente era de caracteristicas rigidas, pero se ha flexibilizado en la

actualidad.

Estos ultimos tres contextos en particular, responden a caracteristicas sui generis,
ya que presentan reformas sumamente radicales en su estructura funcional-
estatal, las cuales han orillado a dichos paises a conformar sistemas de servicio
civil abiertos, inclusive en el caso del reino unido que contaba con una estructura
rigida, hoy dia sus procesos de flexibilizacién y descentralizacion administrativa,
inclinan su balanza a la implementacion de un sistema abierto, razén por la que se

considera un sistema mixto.

Las tres realidades geograficas estudiadas, poseen caracteristicas similares segun
su contexto. Por ejemplo los paises europeos sujetos a analisis sostienen un
modelo de servicio civil mayormente cerrado, que busca flexibilizarse y atraviesa
una transicion paulatina que puede llevar a consolidar sistemas de caracteristicas
mixtas (como el caso espanol). La realidad latinoamericana es muy similar a la
europea, debido a que tiende a imitar a sus modelos de tipo cerrados, accion poco
recomendable ya que son paises con caracteristicas contextuales distintas y por lo
tanto poseen tanto necesidades como capacidades diferentes, que evitan que la
copia de un sistema resulte adecuado para una realidad ajena de la cual fue
creado, sin embargo paises como México y Bolivia han adaptado dichos modelos
a sus contextos exclusivos hasta el momento con resultados positivos, anqué sean

limitados.

Gracias a la realizacion de un estudio comparado, es posible llegar a varias

conclusiones:
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El tipo de modelo contextual en el que se esta inmerso, ya sea de interés
publico o Rechtstaat, no es un determinante categdrico para la
implementacion de un tipo de servicio civil o de otro, es decir no es requisito
indispensable encontrarse dentro de un modelo de Rechtstaat para poseer
un sistema de profesionalizacion de caracteristicas cerradas, de igual
manera el hecho de contar con un modelo de interés publico, no orilla
forzosamente a la consolidacion de un sistema de caracteristicas abiertas.
Poseer un sistema de caracteristicas abiertas o cerradas no implica su buen
funcionamiento y mucho menos su éxito. Por otro lado lo que si es un factor
influyente en el éxito o fracaso de un SSC es su capacidad adaptativa, la
cual le permitira la consolidacion de un sistema que responda a las
necesidades contextuales segun sus capacidades.

Con ayuda del estudio comparado, podemos corroborar el hecho que se
plantea en las lineas introductorias de la presente investigacion, donde se
afirma que el mundo en lo general transita por una transformacion social,
encaminada a la consolidacidon de sociedades cada vez mas abiertas,
competitivas, eficientes y democraticas, fendmeno que resulta ser
permanente. Si observamos la forma de Gobierno preponderante en los
paises sujetos a analisis, la cual responde a un sistema presidencialista que
basa su funcionamiento y estructura organizacional en los principios
democraticos, es facilmente comprobable tal hipétesis.

La copia o imitacion de un servicio civil exitoso de manera exacta, no
significa la obtenciéon de una herramienta de profesionalizacion exitosa, por
el contrario, la copia de una Institucion ajena a la realidad contextual de un
pais resulta contraproducente, debido a su poca o nula capacidad de
adaptabilidad y de respuesta, lo que imposibilita la solvencia de las
necesidades sociales del contexto donde se consolida. Los paises
latinoamericanos son los mas propicios a dicho fendomeno imitativo, han
acoplado sus SSC de manera muy similar a los modelos europeos, bajo la
premisa de seguir su trayectoria dotada de experiencia de antafio y
cosechar sus resultados exitosos. El estudio de la experiencia colombiana
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nos permite observar la problematica que acarrea la mimetizacion
institucional en desmesura, ya que se planed instaurar un servicio civil
similar al modelo francés que responde a caracteristicas cerradas, sin antes
tomar en cuenta la manera de acoplarlo a su contexto, lo cual ha
desembocado en una herramienta limitadamente virtuosa y util.

Los casos anglosajones analizados, reflejan un éxito acelerado debido a sus
reformas de Estado, también hay que tomar en cuenta que no se catalogan
como paises de economias emergentes, en el caso concreto de Nueva
Zelanda es menester recalcar que tanto su numero poblacional como su
superficie territorial, resultan ser muy inferiores al del resto de los paises
sujetos a andlisis, lo que es factor suficiente para no ser una experiencia
aceptable para un estudio comparado, pero debido a la premisa de
competencia darwinista expuesta en las lineas introductorias de la presente
investigacion, la realidad neozelandesa fue incluida ya que es el ejemplo
mas claro de un darwinismo social dentro de una herramienta de servicio
civil.

La implementaciéon de los subsistemas de ingreso, desarrollo profesional y
de capacitacion son los procesos que mas complicaciones presentan en su
implementacién, al mismo tiempo los mas representativos de un SSC, razén
por la que es indispensable hacerlas funcionar de la manera mas integral
posible, bajo los principios meritocraticos y de igualdad de oportunidades,
para impregnar de confianza el sistema de manera general.

La flexibilidad o la rigidez de un modelo de SSC puede estelarizar la raiz
tanto de un sistema exitoso como la de uno deficiente o estelarizar la raiz de
los aspectos mas sobresalientes y al mismo tiempo, los mas
obstaculizadores. La rigidez del modelo francés constituye un arma de doble
filo, ya que a pesar de contar con una prestigiosa consolidacion, al mismo
tiempo le ha ocasionado problemas debido a su poca capacidad de
adaptacién a los procesos globalizadores. Por otro lado, la flexibilidad del

modelo mexicano estelariza su alta capacidad de adaptabilidad y después
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del desinterés politico, resulta ser el factor principal de su cobertura limitada
a los puestos pertenecientes al nivel de gobierno federal.

Poseer un marco normativo que otorgue libertad de gestién o que centralice
las decisiones, no representa una tendencia al éxito o al fracaso, ya que lo
que puede resultar adecuado para un contexto institucional no lo es para
otro. La experiencia boliviana contempla una libertad de gestion que ha
orillado a sus sistema a tomar decisiones deliberadamente de forma
arbitraria, lo que ha desprestigiado su herramienta de servicio civil, del
mismo modo la experiencia mexicana contempla una libertad de gestion
holgada que delega la responsabilidad de implementacion del SPC a las
dependencias no pertenecientes al nivel federal centralizado, factor que da
pie a la existencia de una cobertura limitada en comparacion del universo
cuantitativo que representa la Administracion Publica en los tres niveles de
gobierno existentes en México. Para ejemplificar las deficiencias que
podrian ocasionar los marcos normativos rigidos que centralizan tanto las
decisiones como las técnicas de implementacion de los servicios civiles,
encontramos la experiencia estadounidense y francesa, donde han tenido
que llevar a cabo procesos de descentralizacion para lograr obtener un
ambiente adaptativo que responda a las necesidades globalizadoras.

Por ultimo un hecho implicito pero importante para ser recalcado, es la
capacidad de solvencia econdmica para implementar una herramienta de
profesionalizacion burocratica, ya que si no se cuenta con los recursos
necesarios para su desarrollo, consolidacién y mantenimiento desistira mas
temprano que tarde, por lo que es imperante puntualizar un sistema de
planeacion, que asuma la responsabilidad de prever las necesidades
economicas antes que cualquier otra cosa. Las experiencias estudiadas que
ejemplifican ésta problematica son la espanola y la argentina, donde se
sufre del fendmeno conocido como fuga de cerebros, donde los funcionarios
migran a sectores mejor remunerados, abandonando las burocracias y la

funcién publica.
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Al analizar de manera especifica la herramienta de profesionalizacion de los
servidores publicos en la Administracion Publica Mexicana y su evolucion
histérica, podemos concluir sin lugar a dudas que México fue participe de las
reformas del Estado, bajo una preponderante influencia del Fondo Monetario
Internacional (FMI), el Banco Mundial (BM) y el Organismo para la Cooperacion y
el Desarrollo Econémico (OCDE), gracias al condicionamiento de la expedicion de
créditos financieros, que obligaba a las economias latinoamericanas a seguir
estrictamente las medidas dictaminadas por el Consejo de Washington si
deseaban ser participes de los programas de ayuda econdmica internacional,

dirigida a los paises en vias de desarrollo.

Dicho factor, orill6 a la mayoria de los paises de Latinoamérica, incluyendo a
México, a la firma de una serie de Tratados de Libre Comercio (TLC), cuya
finalidad era propiciar la apertura comercial necesaria para poner en marcha las
politicas neoliberales que aseguraban ser la respuesta para las crisis econémicas
de los 80°s y 90’s. Como ya se puntualizo, los paises Latinoamericanos al acceder
a la apertura comercial se encontraron en una severa desventaja frente a las
economias desarrolladas, lo que produjo una desigualdad econdmica aun mas
sobresaliente. La apertura comercial corresponde a la primera etapa de las
reformas del Estado, la segunda etapa impera en el interés de la presente
investigacién, ya que hace referencia a cambios estructurales y funcionales
gubernamentales dentro de las Administraciones Publicas, donde se encuentra la

implementacion del servicio civil.

El neoinstitucionalismo en Meéxico puede observarse claramente, ya que sus
instituciones gubernamentales juegan un papel imperante en el desarrollo social,
econdmico, politico y cultural. EI SPC aparece formalmente en la Administracion
Publica Federal a partir de la publicacion de la LSPCAPF el 10 de mayo de 2003,
durante el periodo administrativo del Presidente Vicente Fox Quesada, su génesis
proviene de una conjuncién de esfuerzos legislativos, que fructificaron al colocar la

responsabilidad de implementacién en el titular del Poder Ejecutivo y la entonces
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nueva Secretaria de la Funcién Publica. Posteriormente no se ha llevado a cabo
una accién que signifigue un avance considerable en la implementacion de un
SPC de manera general, se ha mantenido operando bajo una cobertura limitada
en relacion con el universo de personal que representa la Administracion Publica
en México, debido a la poca o nula continuidad de objetivos primordiales en los
gobiernos subsecuentes, debido a que una vez concluido el periodo administrativo
del Presidente Vicente Fox, el objetivo de implementar un SPC no ha recibido la
atencion suficiente por parte de la figura presidencial, principal responsable de su
implementacién, aunado existe un choque de intereses partidistas dentro del H.
Congreso de la Union en materia legislativa, cuyas discusiones y propuestas han
desembocado unicamente en la conformacion de una Comision Nacional
Anticorrupcion, a la cual se le transferira la responsabilidad de determinar e
imponer las responsabilidades administrativas por actos de corrupcién que
desvirtuen el SPC, tarea correspondiente a los tribunales de lo contencioso
administrativo, dicha reforma se presentdé de manera formal al Senado el 15 de
noviembre de 2012 por medio de la bancada del Partido Revolucionario
Institucional en colaboracion con el Partido Verde Ecologista de México de la LXII
Legislatura, acontecimiento presentado durante el ultimo afo del periodo
administrativo del Presidente Felipe Calderdn, pero propiamente es de la autoria
de la administracion actual perteneciente al Presidente Enrique Pefa Nieto, que a
su vez contribuyé a la desintegracion de la SFP, institucién directamente

responsable del SPC, cuya responsabilidad pasara a manos de la SHCP.

Gracias al avance legislativo del 2003 donde se publica la LSPCAPF y su
reglamento, ha sido factor suficiente para ponerlo en marcha de manera individual,
dentro de algunas instituciones, comprometidas tanto con el desempefo de sus
deberes como con un comportamiento ético sobresaliente. La evaluacion numero
230, servicios de carrera en el Estado Federal realizada por la ASF en el afo
2012, identifica la existencia de 25 SSPC en México, de los cuales nombra al SPE
del IFE como el segundo mejor consolidado del pais, s6lo superado por el SEM de
la SRE.
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El SPE del IFE a diferencia del SEM de la SRE no remonta su génesis a un
pasado tan distante, el cual indica un funcionamiento desde el ano de 1922, es
decir tiene una experiencia de 92 afos, mientras que el SPE tiene una edad de 22
afios. Dicho factor indica estadisticamente hablando, que solo es cuestion de
tiempo para que el SPE resulte por consolidarse como el mejor del pais, primer
factor para proponerlo como un ejemplo a seguir en materia de implementacién de

la herramienta de servicio civil.

Las problematicas mas imperantes dentro del contexto mexicano segun mi criterio
son las siguientes:

s La ilegitimidad gubernamental: Ocasionada por el desarrollo siempre
controversial de las elecciones, principalmente en las de caracter federal,
que restan tanto credibilidad como confianza a las figuras de representacion
social.

¢ inseguridad social, violencia generalizada: Son malestares integrales
ocasionados por factores multiples, principalmente por carencias
econdmicas, educativas, culturales, de seguridad, de policia, imparticion de
justicia y de salud, por mencionar algunas.

+ Ingobernabilidad: Ocasionada principalmente por la conducta de violencia
generalizada e inseguridad social.

% Carencia de gobernanza y corrupcion de las autoridades, lideres sociales,
representantes politicos, e instituciones gubernamentales: Malestares
ocasionados por los factores anteriores ya mencionados, que a su vez

propician un Estado fallido, que amedrenta la soberania nacional.

Es claro que no hay una solucién facil, ya que para resolver tales problematicas es
menester implementar medidas integrales de manera simultanea, una de tantas
medidas que podrian contribuir al combate de los malestares enunciados y a
regresar paulatinamente la confianza de la ciudadania en las acciones
gubernamentales es, la implementacion de una herramienta de SSPC de manera

adecuada.
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Aunque la ilegitimidad, ingobernabilidad y la corrupcion de las autoridades, lideres
sociales y representantes politicos es un asunto mas relacionado a factores de
tinte politico que administrativos, la instauracion de un SSPC adecuado puede
contribuir a contrarrestarlos, fortaleciendo a las Instituciones dotandolas de
personal ético y moralmente instruidos, que garanticen un desempefo confiable
de las acciones gubernamentales. El IFE cuya mision consiste en “contribuir al
desarrollo de la vida democratica, garantizando el ejercicio de los derechos politico
- electorales de la sociedad a través de la promocién de la cultura democratica y la
organizacion de comicios federales en un marco de certeza, legalidad,
independencia, imparcialidad y objetividad [y al consolidarse] como un organismo
publico autébnomo, transparente y eficiente, en el que la sociedad cree y deposita
plenamente su confianza, que se distingue por proporcionar servicios cada vez
mas confiables y de mayor calidad a la ciudadania y ser el principal promotor de la

cultura democratica en el pais”'?

, juega un papel estelar para la creacion de un
contexto impregnado de legitimidad, gobernabilidad y gobernanza. Debido a la
importancia del IFE para colaborar en la resolucion de estos ultimos problemas
enlistados, el SPE resulta contener una responsabilidad sobresaliente, ya que es
el encargado de dotar al IFE del personal adecuado para la realizacion de sus

objetivos.

Las siempre controversiales elecciones y el ambiente de tension social que se
manifiesta en tiempos electorales, ha disminuido tras la existencia de un
organismo dotado de autonomia que mantenga una postura neutral y lo
mayormente apartidista posible, que se encargue de efectuar los comicios
electorales y sea el mayor promotor de la cultura democratica del pais, es por ello
que el IFE sobresale como protagonista en la labor constructora dedicada a crear
un ambiente impregnado de legitimidad, gobernabilidad, y gobernanza.
Lamentablemente la corrupcion queda fuera de su alcance de manera directa,

pero al tomar en cuenta el éxito del SPE y se propone como un modelo a seguir

12 http://www.ine.mx/archivos3/portal/historico/contenido/Que_es/#Mision
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dentro de las instituciones gubernamentales, seguramente contribuira a cooptar al
personal idéneo dentro de cada organizacion, el cual contara con un sentido del
deber, valores éticos, sentido de bien comun y de servicio, principios necesarios
para llevar a cabo sus funciones de manera adecuada, y la realizacién tanto de

metas como objetivos.

Como demuestra el Capitulo 3 de esta tesis, el SPE implementa tanto sus
procesos como sus procedimientos de manera coherente a sus necesidades,
objetivos, planes y capacidades, lo cual genera un funcionamiento adecuado
encaminado a la realizacién de sus metas y fines. Al mismo tiempo resulta ser
sobresaliente en cuanto a sus resultados obtenidos, lo cual lo ha hecho acreedor
de un prestigio impregnado de admiraciéon a nivel internacional. Dicho prestigio
puede ser utilizado con el fin de llamar la atencion de las figuras de autoridad
responsables de su implementacion, contribuyendo a tomar las decisiones
necesarias en materia legislativa, que a su vez generen de un marco normativo
mas incluyente, es decir que vaya mas alla de los niveles federales centralizados
de la Administracion Publica Mexicana y asi poder consolidar una herramienta de
SPC de cobertura amplia, de mayor impacto tanto en la vida institucional como de

la sociedad.

Por el momento el primer paso es concluir con lo empezado, es decir, consolidar
adecuadamente de la manera mas pronta posible la CNA, para que asuma la
responsabilidad de depurar los actos de corrupcion que desvirtuan los principios
necesarios para implementar el SSPC, paralelamente transferir la completa
responsabilidad operativa del servicio profesional de la SFP a la SHCP.
Posteriormente si se desea ampliar la cobertura de la herramienta de SPC e
implementarla a la brevedad posible, entonces el primer paso deberia ser la
reforma del marco normativo existente otorgandole un caracter de ley general a la
LSPCAPF, con la finalidad de que se implemente de manera homogénea y no solo
en el nivel federal centralizado, sino también en todos aquellos que asi lo

requieran. Para establecer dicha norma general y especificar los procesos que se
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deberan seguir al desarrollar un SSPC, esta investigacion proporciona los niveles
de coherencia de cada uno de los procesos del SPE en relacién con los ideales
que se prenden obtener con lo plasmado en la LSPCAPF, los cuales responden a
una aplicacion estrictamente apegada a los ideales normativos, a pesar de que
dicha ley no engloba al IFE debido a su caracter autbnomo constitucional, razon
por la cual resulta ser la punta de lanza para dar a notar el éxito del SPE y
proponerlo como un modelo ejemplar a seguir para instaurar un SSPC de

cobertura amplia en la Administracion Publica.

Del mismo modo, la importancia del papel que ha desempefado el IFE durante los
ultimos 25 afios y que desempefiara el nuevo INE, son un factor mas para colocar
a la Institucion bajo un lente analitico que refleje su funcionamiento y subraye sus
tanto sus éxitos como sus fracasos, por tal motivo la presente investigacion
presenta un analisis FODA prospectivo, que colabore a estimar un escenario
proximo en el proceso de transicion que atraviesa la Institucion responsable de
organizar los comicios electorales y garantizar la promocion de una cultura
democratica. Los resultados de dicho analisis expresan un escenario favorable en
lo que concierne a la instauracion del nuevo INE en base a los resultados
obtenidos del SPE, que pasara a conformar el SPEN, dicho escenario segun la
metodologia del Doctor Cervera, se coloca en un ambiente paradisiaco lleno de
certidumbre proporcionada por los miembros pertenecientes al SPE que
mantendran sus puestos en el nuevo INE y continuaran con la implementacion de

todos los procesos concernientes a la profesionalizacion de servidores.

Un ambiente paradisiaco es sehal de buenos resultados en cuanto a la
implementacion de la herramienta de SPE, los cuales se han obtenido gracias a
un desempefio bien planeado, éptimo, y coherente, dicha calificacién se sefala en
el analisis FODA, lo cual significa que los procesos relacionados con la
herramienta de servicio civil van por buen camino, y se recomienda seguir por él.
Por lo tanto, la investigacion es, de igual forma que el SPC, una herramienta que

expone el funcionamiento del SPE del IFE, encontrandose con resultados
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positivos, factores propicios a utilizarse para realizar una recomendacion dirigida al
futuro INE, la cual es continuar con la implementacion de su sistema de
profesionalizacion, por medio del nuevo SPEN, que se extienda a los niveles
estatales y locales como paulatinamente se ha hecho pero, ahora con la ayuda de
la centralizacion de funciones que conlleva la transformacion de una Institucién a

una de caracter nacional.

¢ Por qué transformar el IFE al INE?, la intencion principal de dicha acciéon es
homogenizar los procesos electorales en todo el territorio nacional, con la finalidad
de contribuir a la creacion de un ambiente impregnado de legitimidad,
gobernabilidad y gobernanza, por medio de la centralizacion de toma de
decisiones, de la cual el INE puede y debe aprovecharse para que el nuevo SPEN
extienda sus horizontes, alcanzando una cobertura memorable que proporcione
servidores publicos profesionales, correctamente capacitados, que cuenten con un
sentido tanto del deber como del servicio y de igual manera posean un listado de
principios que respondan al Cédigo de Etica institucional, con el objetivo de
encaminar al pais a la consolidacion de una sociedad mas democratica, que se
dirija a instaurar una sociedad del conocimiento que responda las necesidades
globalizadoras. Gracias al analisis FODA prospectivo, es posible dar por hecho
que el INE cuenta con una herramienta de profesionalizacion de personal
adecuada tanto a sus capacidades como a sus necesidades, lo cual le genera
personal idoneo, capacitado, adiestrado y en constante desarrollo, que contribuye
a la realizacion de los objetivos y metas institucionales, que al mismo tiempo

facilitan la mejora de la funcioén publica en beneficio de la sociedad,

Una vez concluida la investigacidon es necesario dar respuesta explicita a las

interrogantes que consolidan la hipotesis central de la investigacion:

¢El sistema de SPE del IFE mexicano ha obtenido resultados favorables? Si, se
han obtenido resultados favorables, que lo han calificado como el segundo SSPC

mejor consolidado del pais, dicha herramienta ha facilitado la realizacion de la
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mision y vision del IFE durante los 22 afios de su aplicacion, colaborando con ello
a la realizacion de elecciones mas pacificas, factor que brinda niveles de certeza y
legitimidad superiores a los existentes antes de la creacion de un organismo
auténomo ;es posible que al implementar un SSPC similar al del IFE en otras
organizaciones gubernamentales se colabore con la obtencién de resultados
exitosos? Si, debido a que los paises latinoamericanos se encuentran en un
ambiente en vias de desarrollo que tiende a imitar comportamientos exitosos,
dicho ambiente es comprendido como un proceso que limita y obliga a una unidad
inmersa en un contexto a parecerse a otras unidades inmersas dentro del mismo
contexto o uno sumamente similar, dichas caracteristicas describen el ambiente
mexicano. Imitar éxitos es recomendable cuando se carece de una ruta bien
trazada y existe un nivel elevado de incertidumbre. Pero gracias al estudio
comparado de servicios civiles internacionales y a los resultados obtenidos por
medio del andlisis de la experiencia de la herramienta de profesionalizacién
colombiana, se concluye que el simple hecho de mimetizar o reproducir una
Institucidon exitosa no es sindnimo de reproducir dicho éxito, ya que es de suma
importancia tomar en cuenta las caracteristicas contextuales de ambas
instituciones: tanto aquella que se tomard como modelo a seguir como la que
pretende reproducirse de manera similar, ya que ambas poseen caracteristicas
exclusivas a pesar de encontrarse en un mismo contexto o en uno muy similar, por
lo que debe considerarse seriamente el nivel adaptativo de los procesos
pretendidos a ser asimilados y hacer que se implementen con coherencia segun

las capacidades, necesidades y contexto existentes.

Los resultados obtenidos en el IFE por medio del SPE ;han contribuido a impulsar
el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la sociedad? Si, ya que a
pesar de que las elecciones han mantenido un grado controversial elevado, las
actividades electorales se han realizado de manera mucho mas pacifica en
comparacion con tiempos antecesores a la creacion del IFE, Institucion que
gracias tanto al profesionalismo de sus servidores como a su neutralidad politica,

ha colaborado brindando certeza y legitimidad, con el objetivo de contribuir de
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manera integral al combate de la inestabilidad econdmica, politica, social y cultural
gque amenaza la soberania nacional y calidad de vida de los mexicanos, que han
generado los nuevos protagonistas dotados de poder, es decir las organizaciones
criminales. ¢ Es posible esperar que mientras mas organizaciones cuenten con un
SSPC, mayor sera el desarrollo de la funcion publica y el beneficio social? Si, ya
que el nucleo de toda organizacion esta constituido por sus recursos humanos. Si
lo que se pretende es desarrollar la funcién publica para beneficio de la sociedad
debe hacerse de manera integral, coordinando la voluntad politica con un correcto
funcionamiento institucional, la herramienta de SPC colabora con éste ultimo
punto necesario de coordinar, ya que se entiende que al contar con recursos
humanos profesionalizados, capacitados adecuadamente y que realicen sus
funciones de manera Optima, entonces se cuenta con una organizacion
profesional, capacitada y optima, factor que permite un correcto funcionamiento
institucional y por tanto posibilita el desarrollo de la funcion publica para beneficio

de la sociedad.

¢ Es posible que el desarrollo de la funcion publica transforme la perspectiva
ciudadana y restaure la confianza en las instituciones y sus gobiernos? Si, al tener
instituciones Optimas capaces de proporcionar servicios publicos de calidad, que
solventen las necesidades sociales, es l6gico que la ciudadania confié en las
acciones gubernamentales, siempre y cuando sus acciones resulten favorables
para la sociedad en su conjunto, no unicamente para uno o algunos sectores
poblacionales. jHacer confiables las instituciones y gobiernos propicia un
ambiente de legitimidad que contribuya con la consolidacion de un ambiente de
gobernabilidad? Si, el primer paso para crear gobernabilidad es crear un gobierno
que tenga capacidad de gobernar, para ello es necesario dotarlo de legitimidad, la
cual se construye con el reconocimiento, la aceptacion y confianza de la
ciudadania hacia las figuras de poder y autoridad que las dirigen, lo cual es
sencillo siempre y cuando dicho poder resulte ser racional. Ese poder racional es
conceptualizado por Max Weber como burocracia, por lo tanto el primer paso para

crear legitimidad es crear una burocracia racional bien capacitada en la que se
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pueda confiar, lo que implicitamente acarrea confianza que sera depositada tanto
en las instituciones como en las acciones de gobierno, es decir, en las
Administraciones Publicas, lo que genera capacidad de gobierno y por tanto

gobernabilidad.

La consolidacién de un ambiente impregnado de gobernabilidad ¢ contribuye a
encaminar el contexto nacional a un escenario de gobernanza que proporcione
estabilidad politica, social, econémica y por tanto a una mejor calidad de vida? Si,
una vez que se posee un poder racional capacitado adecuadamente para
administrar los recursos disponibles en post de solventar las necesidades sociales,
se crea una burocracia confiable que proporciona al gobierno legitimidad, factor
que lo respalda en la toma de decisiones y permite la existencia de un ambiente
dotado de gobernabilidad, una vez construidos dichos cimientos es posible
flexibilizar dichas burocracias, instituciones y gobiernos con la finalidad de dotarlos
tanto de una capacidad de adaptabilidad como de estabilidad, ya sea en lo social o
en lo econdmico, lo cual significa la puesta en marcha de una administracion
multifacética y plural que busca la eficiencia adaptativa, ya que es un requisito
adaptarse rapidamente en un contexto globalizador que acarrea transformaciones
aceleradas, que producen nuevas necesidades al mismo ritmo, por ello el gobierno
debe tornarse interactivo con la sociedad, debe ser emprendedor y no cerrarse a
nuevas ideas e innovaciones, por lo tanto debe tener mas contacto con la
poblacién en general para conocer sus necesidades y facilitar soluciones de la

manera mas eficaz y eficientemente posible.
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ANEXOS.

Anexo 1
Metodologia del analisis FODA prospectivo.
Para realizar la calificacién prospectiva y asignar un valor cuantitativo a cada uno
de los elementos que se consideraran para la conformacion del FODA, es
menester agrupar los factores internos y los externos segun la metodologia del
doctor Cervera (2008:15).

1 Factores a los que se les
I asignara un valor cuantitativo. 1

b o o o e e e e e e e e e 1
Factores Importancia. Respecto al propdsito de la organizacion.
externos.

Oportunidades - ] - . . .

y Amenazas. Probabilidad. Estimacion (reduccién de incertidumbre) de que
efectivamente se concreten.
Factores B Importancia. Respecto al propdsito de la organizacion.
internos.
Fortalezas y . -
Debilidades. Solidez Prevalencia o dureza de su evolucion en el
tiempo.

Para asignar los valores cuantitativos, se utilizara la siguiente escala de
calificacion (Cervera, 2008:17).

Factores externos. Oportunidades y Amenazas.

Importancia. Probabilidad.
Nada importante. 1 — Nada importante. 1
Poco importante. 2/ Mu'f;pshcar Poco importante. 2
Mas o menos importante. | 3\ valores Mas o menos importante. | 3
Importante. 4 asignados Importante. 4
Muy importante. 5 Muy importante. 5
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Factores internos. Fortalezas y Debilidades.

Importancia. Solidez / presencia / arraigo
Nada importante. 1 Multiplicar ' Muy débil. 1
Poco importante. 2 > )Debil 2
Mas o menos importante. 3\ asignados f Circunstancial. 3
Importante. 4 Fuerte. 4
Muy importante. 5 Muy fuerte. 5

Los valores obtenidos se multiplicaran entre si, para obtener una calificacion que
permita determinar la validez de cada elemento analizado, con el resultado de la

multiplicacion es posible clasificar las calificaciones dentro de la siguiente escala

convencional (Cervera, 2008:18):

Calificacion

! Oportunidades. | Amenazas. | Fortalezas. Debilidades. Enfoque
el e, estratégico.
POCO UTILES LEVES POCO LEVES NO
1a56 Debe descartarse Impacto UTILES No constituye CONSIDERAR
Incuestionablemente débil sobre el No constituye una fortaleza
propésito una fortaleza
estratégica
REGULARES MODERADAS REGULARES MODERADAS CONSIDERAR
6a10 Interesante solo si Riesgo a ser Mantener Reducir si el ALTERNATIVA
el esfuerzo es evitado si el solo si el esfuerzo es S
bajo esfuerzo es esfuerzo es bajo
bajo bajo
BUENAS SEVERAS BUENAS SEVERAS ACCIONES DE
11a15 Interesante si el Riesgo Ventajas para Conflicto RUPTURA
riesgo es aceptable considerable logro del potencial
que requiere propésito
proteccion
EXCELENTES GRAVES EXCELENTES GRAVES INNOVACION
16 a 25 Deben Riesgo cierto Soporte de Carencia
aprovecharse a ser evitado los cambios estructural
incuestionablemente su impacto de prioritaria

cualquier
forma
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Con el resultado obtenido, es posible situar a la organizacién y/o su propésito en
alguna de las siguientes situaciones (Cervera, 2008:15).

: F LIMBO PARAISO

1 O Tiene oportunidades y

I R Tiene amenazas, pero fortalezas.

1T cuenta con fortalezas para Se deben analizar las

: A hacerles frente. amenazas y debilidades y

1 L Se tienen que considerar bloquearlas con las ventajas
1 E los recursos disponibles. que se tienen.

1z Estan en el limbo, porque Esta en el paraiso porque

: A sus fortalezas lo pueden tiene oportunidades y

1S cegar ante las amenazas. fortalezas para aprovecharlas
: exitosamente.

1D INFIERNO PURGATORIO

: E Tiene amenazas y padece Tiene oportunidades, pero las
1B debilidades. debilidades lo merman.

1| Se debe jugar con el Se deben reducir las

: L elemento sorpresa. Ser debilidades. Hay que utilizar el
| impredecible. La velocidad elemento sorpresa que abre
1D es el elemento crucial para las oportunidades y localizar
1 A reinventarse y no sucumbir. un vacio no disputado.

: D Esta condenado al infierno Esta en el purgatorio porque
1 E porque tiene amenazas y aunque tiene oportunidades,
1S debilidades. las debilidades no permitiran
: aprovecharlas

| B e

Para ubicar a la organizacion analizada en una de las situaciones mencionadas,
se llevara a cabo la siguiente operacion aritmética:

Factores Externos

Promedio Oportunidades

Promedio Amenazas

Oportunidades menos Amenazas situacién en vector A «—» O

Factores Internos

Promedio Fortalezas

Promedio Debilidades

Fortalezas menos Debilidades situacion en vector D €—> F

Una vez obtenidas las coordenadas de cada vector, se procede a identificar la
situacion de la organizacién con ayuda de la siguiente grafica.
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Fuente: Elaboracién propia con base en Cervera, 2008.
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Anexo 2

CATALOGO DE ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION PERMANENTE DE 2012,
DIRIGIDOS A LOS MIEMBROS DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL.

POBLACI AREA DE
NOMBRE OBJETIVO DE LA TEMARIO ON CAPACITA | DURACION
ACTIVIDAD OBJETIV CION
o
Los participantes Médulo I. Los aspectos genéricos | Todoslos Competencias | 20 horasen 4
conoceran las delaadministracién de gestion de | miembros del cargo o semanas
metodologiasy directrices | proyectos. del puesto. consecutivas.
fundamentales parala Médulo 1. Por dénde empezar. Servicio.
Administracio | gestion, administracion, Médulo 1. Planeacion de
ny gestion de | creacion, desarrollo, proyectos.
proyectos. planeaciony evaluacién de | Médulo IV. Control de gestion.
proyectos; asi como las
herramientas
administrativas para
manejar optimizar y
autogestionar sus propios
proyectos.
El participante conocerd Unidadl. Autogestion parala Todoslos Competencias | 20 horasen 4
Gestion para | metodologias, técnicasy mejora del desempefio. miembros del cargo o semanas
lamegioradd | loscriteriosdela Unidad 2. Competencias. del puesto. consecutivas.
desempefio. autogestion del desempefio | Unidad 3. Sistemade evaluacion. | Servicio.
paralograr que Unidad 4. Evaluacion.
incrementen |os resultados
en los grupos de trabajo.
Incrementar losresultados | Unidad 1. Integracion de equipos | Todoslos Competencias | 20 horasen 4
Trabajo en enlosgruposdetrabagjo, a | detrabao. Unidad 2. miembros dd cargoo semanas
equipo. través de proporcionar Comunicacion efectivaen el del puesto. consecutivas.
conocimientos, modificar equipo de trabajo. Servicio.
actitudes y desarrollar Unidad 3.Cémo liderar equipos
habilidades de trabajo en detrabajo.
equipo. Unidad 4. Gestién de objetivos
Desarrollar en los Unidad 1. Concepto deliderazgo. | Todoslos Competencias | 20 horasen 4
Liderazgoe | participanteslas Unidad 2. El contexto de miembros del cargo o semanas
influencia competencias que le Liderazgo. del puesto. consecutivas.
permitan dirigir y Unidad 3. El lider como agentede | Servicio.
colaborar en un equipo de cambio.
trabajo orientado, al logro Unidad 4. Funciones estratégicas
delos objetivos del lider.
ingtitucionales.
Lograr acuerdos Unidadl. La negociacion. Todoslos Competencias | 20 horasen 4
satisfactorios entre los Unidad 2. Mangjo de Conflicto. miembros del cargo o semanas
Negociacion. | interlocutores, basandose Unidad 3. Las habilidades del del puesto. consecutivas.
en e intercambio de negociador. Servicio.
acuerdos veraces, sdlidosy | Unidad 4. Proceso de la
consistentes. negociacion.
Guiar metodol 6gi camente Unidadl. Concepto general dela | Alos Desarrollo 12 semanas
alos miembros del metodologia de trabajo. miembros humano. continuas.
Taller de Servicio, en laelaboracion | Unidad 2. Metodologiade la del Servicio
metodologia | del documento o proyecto investigacion. gue tengan
parala final que les permita Unidad 3. Determinacion del total de
elaboracion obtener su titulo de tema. créditos de
detesis. licenciatura. Unidad 4. Definicion del objetivo | nivel
delatesis. licenciatura
Unidad 5. Planteamiento dela
hipétesis.
Unidad 6. Conclusiones.
Unidad 7. Capitulos.
Unidad 8. Cronogramas.

Fuente: Proyecto de Acuerdo de la Junta General Ejecutiva del Instituto Federal Electoral por el que se
aprueba el Catalogo de actividades de Actualizacion Permanente de 2012, dirigido a los miembros del
Servicio Profesional Electoral.
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