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Introduccién

Derivado de la importancia que tiene contar con un Servicio Profesional de Carrera y
después de realizar un anaiisis de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal y su Reglamento, surge ia inquietud de disefiar un
Servicio Profesional de Carrera, acorde a las necesidades especificas de la Comisién

Nacional del Agua.

El factor fundamental para tomar dicha decisién es el capital humano que requiere la
Institucion para poder cumplir con su Misién, el cual debe tener un alto grado de

especialidad en areas técnicas.

El Servicio Profesional de Carrera planteado en la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, esta enfocado a buscar y fortalecer las capacidades gerenciales vy
administrativas de los servidores publicos, dejando las capacidades técnicas en un

segundo plano.

Para la elaboracién de fa propuesta del Servicio Profesional para la Comisién, se
considerd conveniente analizar algunas experiencias de implementacion del Servicio
Civil de Carrera en el entorno internacional, especificamente en paises como,; Gran
Bretana, Estados Unidos, Canada, Espafa, Francia y Nueva Zelanda; lo anterior
permitid conocer los beneficios, retos y progresos de la operacion de dichos
Servicios asi como observar que existen grandes diferencias entre ellos,
consecuencia de las distintas condiciones histéricas en las que cada proceso se
desarrollo, y tener una visidn general sobre los resultados y beneficios que han

tenido en sus respectivos paises.

Por otro lado se estudiaron los elementos basicos de algunos de los sistemas de
profesionalizacion que se han desarroliado en diversas dependencias de la
administracion publica mexicana como son: el Servicio Exterior Mexicano, de la

Secretaria de Relaciones Exteriores; el Sistema Integral de Profesionalizacion, del




fnstituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica; el Servicio Fiscal de
Carrera, del Servicio de Administracion Tributaria; y el Servicio Profesional Electoral,

del Instituto Federal Electoral.

Con la finalidad de sefialar 1a importancia que tiene el capital humano en el manejo
de los recursos hidraulicos, se elabord una breve resefia historica de las
instituciones que antecedieron a la Comisién Nacional del Agua y que en su
momento fueron responsables del manejo del recurso en México, durante el periodo
1926 — 1988, como son: la Comision Nacional de lIrrigacion, la Secretaria de

Recursos Hidraulicos y la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos.

Mas adelante se presenta la informacion relativa a la Comision Nacional del Agua,
como: su origen, Mision, Vision, objetivos estratégicos, asi como su experiencia de
implantar en el afio de 1990, el Sistema de Especialistas en Hidraulica, considerado

en su momento un Servicio Profesional de Carrera.

Entre los elementos que dan sustento al presente caso se encuentran la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal y su
Reglamento, por lo gque resulta indispensable conocer la forma en que debe
establecerse el Sistema ahi propuesto considerando los lineamientos establecidos

por la Secretaria de la Funcion Publica para su implementacion.

Con base en el analisis de todo lo anterior, se propone un Sistema Profesional de
Carrera para la Comision Nacional del Agua, con los subsistemas que debe
contemplar. El Sistema debe considerar todas las bondades y logros del Sistema de
Especialistas en Hidraulica, aprovechar el marco legal de la Ley del Servicio

Profesional de Carrera y ser acorde con la Misién de la Comisién.



| Planteamiento del Problema

1. Qué es el Servicio Civil de Carrera

El Servicio Civil de Carrera es un sistema complejo de manejo de capital humano,
que pretende ordenar y sistematizar la accion de los organismos publicos, con una
serie de ventajas y desventajas en su operacion, que en muchas ocasiones crea
nuevos probtemas al buscar solucionar otros, por lo que en su diseno se debe tener
la capacidad de imaginar esquemas gue combinen ia posibilidad de tener un sistema
claro y transparente de manejo de los recursos publicos con la necesidad de evitar

que se centralice y termine protegiendo intereses de grupos especificos.

1.1 Concepto

L.a Organizacion de las Naciones Unidas es su Manual del Servicio Civil, define al
Servicio Profesional de Carrera como “El cuerpo apolitico, permanente de
funcionarios gue forman la espina dorsal de una administracion dada, donde sus
elementos son: una ley basica de administracion de personal de servicio civil y un

organismo responsable de su aplicacion”’

El propésito ultimo de un Servicio de Carrera consiste en sustentar y potenciar la
capacidad de un gobierno democratico para resolver problemas sociales y dar
respuesta a las expectativas de sus sociedades. Sus propositos intermedios son:
aumentar la capacidad técnico administrativa de los funcionarios publicos, reducir las
posibilidades de corrupcién politica o privada de los servidores publicos y mantener
la continuidad de las politicas publicas a través de los diferentes periodos de

gobierno.

El concepto de Servicio de Carrera no se plasma sélo en un régimen unico
estatutario, ni en un Unico modelo de gestion del empleo publico, ya gue existen
modelos del servicio, muy diferentes en estructuras organizativas, normas,
' CEDILLO Migus! Angel, Servicio Profesional y la Nueva Gerencia Pablica en México, en el Congreso Profesionalizacién del

Servicio Publico en México: Hacia la Innovacién y la Demaocracia, organizade por la Universidad Iberoamericana, Ciudad de
México, marzo 2003



procedimientos, politicas y técnicas de gestion, en correspondencia con las culturas

politico administrativas de los diferentes paises.

Tambien se define al Servicio Profesional de Carrera, como el Sistema que sirve
para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién publica con
base en el merito y con el fin de impulsar el desarrollo de la funcion publica para
beneficio de la sociedad, y que permite atraer, retener, motivar y formar a los

mejores hombres en el servicio pubtico.?

Practicamente todos los Servicios Civiles son estructuras politicas vy
organizacionales rigidas por naturaleza. Su funcion politica es aislar de los vaivenes
politicos al aparato burocratico, mientras que su funcion organizacional es establecer

condiciones generales y reglas globales para el desarrollo de la carrera burocratica.

Hacer que estos sistemas impulsen la innovacion y la flexibilidad, requiere la
capacidad de equilibrar la rigidez del sistema (ser creible) con la flexibilidad
organizacional para responder al contexto (para ser eficiente). No existen féormulas o

recetas para lograr ese equilibrio.

Los conceptos de Servicio Civil de Carrera y de Servicio Profesional de Carrera,
atienden a un mismo espiritu: el ingreso por meérito, la igualdad de oportunidades y la
estabilidad en el empleo; sin embargo existe una diferencia sustancial ya que
Servicio Profesional de Carrera representa la version moderna del Servicio Civil, a
partir de la incorporacién de instrumentos de caracter gerencial en la gestion de
recursos humanos como son: la evaluacién del desemperio, con la cual la
certidumbre laboral estd en funcion del buen desempeno orientado a resultados; la

certificacion de capacidades; y las nuevas tecnologias.

2 MEXICO, SECRETARIA DE LA CONTRALORIA Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO, Decreto por el que se expide la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, "Diario Oficizl de la Federacidn”™ 10 de abril de 2003



A partir de los elementos anteriores, el Servicio Profesionat de Carrera trata de
superar algunos de los problemas tipicos de los Servicios Civiles que se vinieron
gestando con el tiempo como son la rigidez en las estructuras burocraticas y la
inamovitidad. de los servidores publicos. En resumen, se puede afirmar que, el
Servicio Profesionai de Carrera representa una etapa superior en materia de gestion

de recursos humanos en comparacion con los servicios civiles tradicionales. 3

En diversos paises del mundo, el Servicio Profesional de Carrera, se refiere al conjunto
de funcionarios publicos que lievan a cabo las funciones del gobierno bajo la direccion y
supervision de! jefe de gobierno, sea una democracia, dictadura, monarquia o gobierno
totalitario. La funcion basica del Servicio Profesional de Carrera, como agente principat
del Poder Ejecutivo, ha perdurado a través del tiempo, pero la naturaleza de sus

funciones, retos, capacidad y desempenio se han modificado.

El Sistema Publico Profesional de Carrera se puede definir también como: “Un conjunto
de normas y procedimientos que se inspiran en principios o valores rectores del servicio
publico, tales como legalidad, imparcialidad, objetividad, integridad, transparencia,
eficiencia y confidencialidad; que regulan ingreso, formacién, capacitacion, certificacion
de competencias, permanencia, movilidad, separacion del personal publico y en
consecuencia, define los respectivos derechos y obligaciones del personal, mediante
evaluacidon competitiva por méritos de las personas. tales como competencia cientifico
tecnica, competencia gerencial, experiencia en el campo, desempeno administrado por
organos politicamente independientes y autonomos, a fin de asegurar imparcialidad,
credibilidad y confiabilidad”. 4

Max Weber caracteriza la concepcidon y medios de operacion del Servicio Publico de

Carrera, como la conduccion racional de la burocracia para procurar un buen

* Universidad Iberoamericana: Congrase Profesionalizacion del Servicio Publico en Maxico: Hacia la Innovacion v la
Democracia. Ciudad de Meéxico, marzo 2003
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Gobierno a partir de un modelo que tiene como base la legalidad, la

profesionalizacién y la meritocracia®.

El Servicio Profesional de Carrera no es una panacea, ya que su establecimiento no va
a resolver todos los males administrativos del aparato administrativo nacional, por lo
que es necesario tener una prevision, Se debe cuidar que no se convierta en una
camisa de fuerza que impida la movilidad del gobierno, sino todo lo contrario, debe ser
una herramienta muy poderosa que permita transformar el aparatc gubernamental en

un cuerpo agil, flexible y adaptable a los vertiginosos cambios del entorno.

El Servicio Profesional de Carrera no debe ser considerado como un fin es si mismo,
sino como un medio, ante la necesidad que se tiene de instaurar un aparato
administrativo con caracteristicas que permitan garantizar mejoras en la calidad del
servicio, por lo que debe estar ligado de manera integral, a otras reformas que buscan
con mas logica y capacidad, dirigir por desempeno y hacer mas autonoma la gestion de
los organismos gubernamentales, a traves de presupuestos por resultados, sistemas de
gestion de la calidad, indicadores de actuacion y desempefio, descentralizacion de
procesos, sistemas integrales de lucha contra 1a corrupcion no basados estrictamente
en el fortalecimiento generalizado de normatividades y controles, 1o anterior debe ser
considerado como reformas que podrian equilibrar la tendencia a la rigidez de los

servicios civiles,

Se han considerado también como parte importante del servicio civil de carrera en la
administracién publica, {a garantia de una adecuada seleccion de personal, el
desarrollo profesional, ademas del desarrollo de un sistema de control de los servicios
publicos, previendo aspectos de responsabilidad en el cargo, ademas de esquemas de

prevencion de la corrupcion y del abuso del poder.

* CEDILLO Miguel Angel; Servicio Profesional y ia Nueva Gerencia Publica an México en el Congreso Profesionalizacion dei
Servicio Publico en México: Hacia la Innovacion y la Democracia, organizado por la Universidad Iberoamencana. Ciudad de
Maxice, marzo 2003



1.2 Origen

LLa profesionalizacién de los servidores publicos, no es una moda, ya que el interés
de contar con un servicic pubiico altamente calificado, que permita atender las
demandas de la sociedad, ha sido desarrollado por diversos paises, desde al siglo
XIX, por lo que México tiene un atraso de mas de 150 afies en la operaciéon de un
Servicio Publico de Carrera institucionalizado, con respecto a paises como Francia,

Inglaterra y Espana, cuyas experiencias aportan elementos valiosos.

Desde el ano de 1853 Inglaterra, con base en e} informe “Organizacién del Servicio
Civil Permanente” aplicé paulatinamente sus propuestas de servicic profesional;
Estados Unidos en el ano de 1864 contaba con un proyecto de ley para mejorar la
eficacia del servicio civil a través de la seleccidn objetiva de funcionarios, mismo que
maduraria con la creacion de la Comisién del Servicio Civil; y Francia cuyo primer
estatuto general de funcionarios fue emitido el 14 de septiembre de 1941, logrando
una radical reforma de la funcion del gobierno al crear la Escuela Nacional de
Administracién. También existen algunas experiencias latinoamericanas entra las
que se encuentran las de: Brasil, Bolivia, Chile, Ecuador, Colombia, Peru, y

Venezuela.

En el contexto internacional existen dos modelos clasicos de ordenacién de la

funcion publica:

Modelo de Carrera, que fundamentalmente rige en la mayoria de los paises iniciales
de la Unidn Europea, y cuyos elementos esenciales son: Incorporacion al sistema a
través de empleos de acceso; definicion de la carrera profesional en funcién del nivel
educativo exigido para el ingreso; no reconocimiento de la experiencia profesional
adquirida fuera del sector publico; sometimiento de materias como las retribuciones,
la promocién profesional y el ambito disciplinario a un régimen normativo estatutario;

y el empleo de por vida.




Modelo de Empleo, surge en los Estados Unidos y se aplica en algunos paises
europeos, como el Reino Unido y los Paises Escandinavos; sus elementos
caracteristicos son: incorporacion a un puesto de trabajo concreto; exigencia de nivel
de titulacion y aptitudes referidas al puesto de incorporacion; reconocimiento de la
experiencia adquirida fuera de ia Administracion Publica; posibilidad de promocion
pero sin que esta se encuentre estructurada y garantizada: retribuciones negociadas

individualmente; y el empleo no es de por vida.®

En materia del Servicio Civil de Carrera Mexico, no es un tema nuevo, tiene su
antecedente mas remoto en el Acuerdo sobre la Organizacidon y Funcionamiento del
Servicio Civil del 12 de abril de 1934. Tambien ha tenido distintos programas de
mejora administrativa, que forman parte del esfuerzo por lograr un desempefio
adecuado de la Administracién Publica Federal con base en la actuacion de sus

recursos humanos.
En nuestro Pais la profesionalizacion, en el ambito academico tiene muchas décadas
de tratarse y en la practica, existen diversas experiencias del Servicio Civil, entre los

que destacan:

» El Servicio Exterior Mexicano de la Secretaria de Relaciones Exteriores

v

El Sistema Integral de Profesionalizacidén del Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informatica

El Servicio Fiscal de Carrera del Sistema de Administracion Tributaria

A\

El Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral

v

v

El Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comisidén Nacional del Agua.

" MARTINEZ Rosa Anlonia, Operacidn y Beneficios del Servicic Profasional de Carrera en Espafa, en el Congreso
Profesionalizacion del Servicio Publico en México: Hacia la Inngvacién y la Democracia, organizado por la Universidad
lbergamericana. Ciudad de México, marzo 2003




Cabe sefalar que el Plan Nacional de Desarrollo 1983 - 1988 considerd la
importancia de contar con un Servicio Profesional de Carrera, a partir de ese ano se
fueron dando algunos avances, que lamentablemente no se concretaron en el
establecimiento, o |a instauracién de un sistema o en la expedicién de una ley que
normara, de manera rigida y flexible, al mismo tiempo, un sistema que ya era

indispensable para el pais.’

Dicho Plan senalaba que para el cumplimiento del combate a los rezagos
administrativos y la busqueda de mejores resultados en la prestacién de servicios y
atencién al publico, se requeria de lineamientos que permitiesen mejorar la capacidad

técnica y administrativa del personal federal.

Derivado de lo anterior el 29 de junio de 1983 se publico el Acuerdo de Creacion de Ia
Comision Intersecretarial del Servicio Civil, que fundamentada en la equidad vy
eficiencia, proporcionaria la estabilidad, profesionalizacion y capacidad de innovacion,
sefnalando que por dicho medio se mantendria la seguridad del empleo del servidor
publico y sobre todo, haria posible que los ascensos dentro de la Administracion Publica
Federal obedecieran a criterios permanentes de reconocimiento al trabajo y dedicacion

personal, aspectos fundamentales para enriquecer y mejorar la gestion del gobierno.

Su Reglamento fue expedido el 19 de junio de 1984, y sefald como lineas de accién;
el fomento a la vocacidn de servicio del personal mediante la motivacién adecuada para
elevar asi la eficiencia y agilidad en el funcionamiento det servicio publico, y la
promocién de la capacitacion permanente de manera que genera condiciones para €l

desarrollo de la carrera administrativa.

Este servicio estaria fundamentado en la equidad y la eficiencia y proporcionaria

estabilidad, profesionalizacion y capacidad de innovacion. Entre sus funciones se

i MENDEZ MARTINEZ José Luis y Raich Portman Uri {coord.), Evaiuacion del desemperfio y servicio civil de carrera en la
administracidn publica y los organismos electorales, Maxico, Instituto Nacional de Administracion Publica, Inslituto Federal
Electoral. Gémnis, 2000, 202pp



encontraban: promover ante las dependencias y entidades de la Administracion Publica
Federal, la formulacion de fos programas especificos del Servicio Civil de Carrera y
promover mecanismos de coordinacion entre las dependencias y entidades, para
uniformar y sistematizar los métodos de administracion y desarrollo de personal. Estas
aportaciones concebidas para lograr avances en la materia no dieron los resultados

esperados, debido a la ausencia de disposiciones de rango legal.

Posteriormente y a través de diferentes foros, se expreso la necesidad de instaurar un
Servicio Civil de Carrera con el proposito de que las instituciones recobraran la
confianza ciudadana, se ofreciera continuidad en el servicio y se consolidaran los

programas de desarrollo.

El Plan Nacional de Desarrollo 1995 — 2000, con base en la Ley de Planeacion,

establecié el Programa de Modernizacién de fa Administracion Publica (PROIVIAP).8

Este programa de mediano plazo y de caracter obligatorio para la Administracion
Publica Federai, incorpord los principios de legalidad, transparencia, rendicion de
cuentas y participacion de la ciudadania. Para el logro de lo anterior establecio dos

objetivos generales:

» Transformar la Administracién Publica Federal en una organizacion eficaz,

 eficiente y con una arraigada cultura de servicio, que coadyuvara a satisfacer las
necesidades legitimas de la sociedad.

» Combatir la corrupcion y la impunidad al impuisar acciones preventivas y de
promocion, sin menoscabo del ejercicio firme, agil y efectivo de accicnes

correctivas.
Para consolidar estos objetivos, desarrolld cuatro subprogramas:

» Participacién y Atencion Ciudadana;

5 ldem
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» Descentralizacion y/o Desconcentracion Administrativa;
-

» Medicién y Evaluacion de la Gestion Publica;

» Dignificacion, Profesionalizacion y Etica de los Servidores Publicos.

Este ultimo subprograma, tenia los siguientes dos objetivos:

» Contar con un servicio profesional de carrera en la administracién publica que
garantizara |la seleccion adecuada, el desarroilo profesional y el retiro digno para
los servidores publicos, que contribuyera a que en los relevos en la titularidad de
las dependencias y entidades se aprovechara la experiencia y ios conocimientos
del personal y se diera continuidad al funcionamiento administrativo

Impulsar en el servidor publico una nueva cultura que favoreciera los valores

A

éticos de honestidad, eficiencia y dignidad en la prestacion del servicio publico y

fortaleciera los principios de probidad y responsabilidad

Las lineas de accion establecidas eran: Sistemas de seleccion; Actualizacion de
conocimientos y habilidades; Sistema integral de desarrollo de recursos humanos,
establecimiento de mejores perspectivas de desarrollo; Fortalecimiento de los valores
civicos y éticos en el servidor publico; y Efectividad de la funcion de investigacion y el

fincamiento de responsabilidades. ®

1.3 Situacion Actual

La instauracion de un Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal era una vieja aspiracién de los servidores publicos en México. En la presente
administracion se sientan las bases para establecer esa administracién publica
eficaz, ajena a los cambios politicos y capaz de servir profesionalmente a la
ciudadania, la que demanda contar con servidores publicos capaces, eficientes y

profesionales que puedan entregar servicios de calidad a la sociedad.

p
@
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Actualmente en México, se busca que el Servicio Profesional de Carrera se convierta
en un mecanismo que permita racionalizar todos los procesos administrativos
relativos al manejo del capital humano dentro de la administracion publica,
garantizando que ios gobiernos transiten con el minimo trastorno y la maxima
eficiencia, asegurando que la administracion publica sea un factor estratégico de la
competitividad del Pais, brindando servicios de clase mundial a la sociedad. Lo
anterior proporciona a los funcionarios publicos ta certeza y seguridad en el

desarrollo profesional y en el cumplimiento de sus responsabilidades.

El Servicio Profesional de Carrera es uno de los ejes de la innovacion en el actuat
gobierno, ya que busca formar funcionarios con multinabilidades gque puedan
adaptarse con rapidez a los cambios que nos plantea el entorno de la globalizacién y
la competencia. La globalizacion y la necesidad de ser altamente competitivos,
implica tener un gobierno orientado a resultados. En este sentido se requieren
equipos de alto desempeno, agiles y bien capacitados que puedan enfrentar

cualquier tarea con altos niveles de desempenio y efectividad. '°

En el ano 2002, se determino que en México se requeria de un Servicio Profesional
de Carrera para la Administracion Publica Federal, que sirviera para dar certidumbre
y continuidad en las politicas publicas del gobierno federal, al tiempo de garantizar
los derechos de los servidores publicos en el desempenio de sus funciones. Es decir
que se requeria que el gobierno contara con una administracion publica orientada a
la prestacion de servicios eficientes, oportunos y de calidad que respondiera a las
demandas de la ciudadania con oportunidad y respeto a los cambios estructurales en
los que esta inmerso el pais; que promoviera el uso eficiente de los recursos para
atender las necesidades sociales y que rindiera cuentas de su actuacion a los

ciudadanos.

El fundamento juridico del Servicio Profesional de Carrera se basa en la Ley del
Servicio Profesional de Carrera de ia Administracion Publica Federal, aprobada por la

Camara de Diputados el 25 de marzo de 2003, por la Camara de Senadores el 3 de

" AGUILAR Luis F. La Importancia de! Establecimiento del Servicio Publico de Carrera en México,
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abril del mismo afio y publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 10 de abril de
2003.

Su objetivo establecer {as bases para la organizacién, funcionamiento y desarrollo de
un Sistema de Servicio Profesional de Carrera en las Dependencias de la

Administracion Pablica Federal Centralizada.'

La Ley establece que se implementara en forma gradual con un plazo maximo de
tres afios en cada dependencia y érganos desconcentrados. Durante este periodo
todos los servidores involucrados seran capacitados y evaluados en igualdad de
oportunidades y meritos, para posteriormente ser nombrados servidores de carrera,

procesos que no significa su despido.

Esta Ley contiene la reforma mas ambiciosa que se haya propuesto para la
administracion publica mexicana en décadas. Exige, por ejemplo, que a partir de la
promulgacion de su reglamento, todas las plazas vacantes del Ejecutivo Federal se
sometan a concursos publicos y abiertos. Formalmente hablando, ya no podran
ocuparlas los amigos de los poderosos de turno. Pero eso supone, de nuevo, una
dimension organizacional gigantesca, hay que redisenar las estructuras y los
catalogos de puestos que integran a la administracion publica en su conjunto; hay
que definir tos perfiles ideales de quienes pretendan ocupar esos puestos; hay que
disefiar cada uno de los concursos de oposicion, hay que preparar los examenes y
los procedimientos de calificacion de los aspirantes que tal vez se cuenten por miles,

y hay que convocar publicamente a su ocupacion.

En sentido opuesto a las disposiciones de esa reforma, el Poder Legislativo que
emitié la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica, ha
ordenadd la reduccion indiscriminada de los puestos de mando y nadie (o casi nadie}

previo 10s recursos financieros ni humanos indispensables para llevar a cabo las

I MEXICO, SECRETARIA DE LA CONTRALCORIA Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO, Decreto por el que se expide la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion PUblice Faderal. "Diario Oficial de la Federacidn™ 10 de abril de 2003



tareas practicas que supone el cumplimiento de esa legislacion. Por lo que el

cumplimiento de la Ley afronta serias dificultades.

El Sistema planteado en la Ley, es un mecanismo para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcion publica con base en el mérito y con el fin de
impulsar el desarrollo de la funcion publica para beneficio de la sociedad. Los
principios rectores del Sistema son: la legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,

imparcialidad, equidad y competencia por mérito.

Se estima que la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal se aplicara en forma directa alrededor de 46,000 servidores publicos de un
total de 532,334 servidores publicos de la Administracion Publica Federal
Centralizada; sin embargo la cifra puede elevarse porque se prevé la suscripcion de
convenios de adhesion con diferentes organizaciones publicas (o.tros ordenes . de
gobierno, paraestatales) y privadas. Asi mismo todos los servidores plblicos y
personas interesadas, podran acceder a Sistema a través del proceso de ingreso

mediante concurso publico.
De acuerdo con la Ley los puestos que se deben sujetar a este Sistema son:

Directores Generales

Directores de Area

v VvV

Subdirectores de Area

Jefes de Departamento

Y ov

Enlaces

v

Niveles de adjunto, homdlogo o cualguier otro equivalente

El ambito de aplicacion de la Ley, presenta como excepcion al personal de libre
designacion adscrito a las oficinas de secretarios, subsecretarios, oficiales mayores,

titulares de unidad, titulares de 6rganos desconcentrados y equivalentes.

Los trabajadores adscrilos a eslas oficinas, son nombradoes para desempenar cargos

en secretarias particulares, coordinaciones de asesores, coordinaciones de



comunicacion social y en servicios de apoyo a las mismas oficinas. Estos

trabajadores son nombrados y removidos libremente por su superior jerarquico.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracién Publica Federal no
aplica a la Presidencia de la Replblica, la Secretaria de la Defensa Nacional, la
Secretaria de Marina, la Procuraduria General de la Republica, la Secretaria de

Seguridad Publica, las Instituciones con Ley del Servicio Civil, médicos y maestros.

Los beneficios que el desarrollo de este Sistema de profesionalizacién de los

servidores publico, tienen para la sociedad son:

Personal profesional y capacitado para dar mejores servicios publicos

A

Mayor competitividad y bajo costo del gobierno en beneficio del desarrollo y
democracia del pais

Continuidad de programas

A

Contribucion a elevar la productividad del pals

v

Fortalece la conftanza y credibilidad en las instituciones publicas

Por su parte los servidores publicos tendran con la implantacion del Sistema los

siguientes beneficios:

» Garantizar el ingreso, desarrollo y permanencia en base al mérito y la

igualdad de oportunidades

A

Oportunidades de desarrollarse en las areas de su interes profesional

Capacitacion y actualizacién profesional permanente

VoV

Remuneracién en correspondencia con la responsabilidad del cargo

v

Oportunidad de intercambios con el sector publico, privado y con gobiernos
estatales y municipales para el reforzamiento de sus conocimientos y
habilidades.




Por lo que respecta a los beneficios que representara para el Gobierno Federal la

implantacion del Servicio Profesional, sobresalen los siguientes:

v

Fortalecer la confianza y credibilidad en los servidores publicos y sus
instituciones

Continuidad en los proyectos

Mayor efectividad en los programas de capacitacion a un menor costo

Metas individuales que contribuyen a las metas institucionales

Mejor funcionamiento de sus instituciones al contar con personal idéneo

A A A A 4

Optimizacion en la administracion de 1os recursos humanos

El problema que enfrenta actualmente la Comisién, es que muchos de los puestos
son ocupados por personas que no cubren el perfil académico ni tienen las
capacidades técnicas especificas que requiere su puesto. La aplicacion del Servicio
Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal, no garantiza la solucion
de dicho problema, por lo que con la finalidad de dar solucion al mismo se plantea la
necesidad de desarrollar un Servicio Profesional de Carrera para la Comision

Nacional del Agua.

Lo anterior tambien ayudaria a combatir el rechazo que existe por parte del personal
que tiene una ftrayectoria en la Institucion a ingresar al Servicio Profesional de
Carrera propuesto por la Secretaria de la Funcién Pablica, por considerar que el

Sistema no considera su experiencia profesional en el Sector Hidraulico.



Il Marco Conceptual
1. Algunas Experiencias del Servicio Civil en el Entorno Internacional

En fas ultimas décadas del siglo XX, mas de setenta paises, llevaron a cabo una
reforma en el sector publico, en general, dichas reformas estuvieron motivadas por las

siguientes circunstancias:

v' En la mayoria de los paises se observaba una disminucion en el nivel de

confianza de la ciudadania en ias instituciones publicas

v El proceso politico creaba expectativas de soluciones para muchos problemas
econdmicos y sociales, pero no se logran avances significativos 0, en muchos

casos, los problemas se agravaban

v La transicion de la era de la Revolucion Industrial a la de la Revolucion de la
Informacidn, dio origen a una ciudadania mas informada vy critica, a la que no

estaban acostumbrados los politicos

En términos generales existe una poblacion con un nivel educativo mas alto e
infinitamente mas informada sobre las condiciones de su pais en comparacion con
otros paises. GGeneralmente, las reformas y la modernizacion del servicio profesional se
emprenden para solucionar sus debilidades y deficiencias y/o hacer que funcione mas

eficazmente bajo circunstancias cambiantes'%.

Aunado a lo anterior se debe considerar que las reformas al servicio profesional de

carrera siempre son complejas y se mezcian con otros retos institucionales. Las
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generaciones actuales de reformas al servicic profesional de carrera estan
estrechamente ligadas a reformas administrativas, que reorientan el enfoque del estado
y el gobierno, para que tengan un papel mas agil y estratégico, por medio del
fortalecimiento de instituciones y procesos para llevar a cabo funciones estatales,

centrales.

Todo tipo de reformas, administrativas y politicas, se ltevan a cabo en el contexto de
presiones locales, nacionales, regionales y globales. Estas presiones, globalizacion,
recuperacion de la fe en el gobierno, un acelerado desarrollo econdémico con equidad y
proteccion del medio ambiente, afectan a los paises en diferentes grados y sus

respuestas reflejan las variaciones en sus paquetes e iniciativas de reforma.

Existe una asociacion natural en los paises que gozan de indices altos de calidad
gubernamental y administrativa con relacidon a aguellos gue tienen un Servicio de
Carrera. Las descalificaciones en la calidad gubernativa, administrativa, casi siempre se
asocia con paises gque no tienen un Servicio de Carrera. Ademas, en un mundo
globalizado, es obvia la imporiancia que tiene la premisa de calidad en ia calificacion

internacional que se hace dia con dia.

Los peneficios de adoptar el sistema de un servicio civil de carrera o de introducir
nuevas medidas de mejora en el mismo, ha de considerarse beneficioso para cuaiguier

pais.

1.1 El Servicio Civil en (Gran Bretana

Jim Barron, Secretario de la Comisién de Mombramientos de la Camara de los Lores,
considera que la funcion practica y constitucional del Servicio Civil en Gran Bretafia, es
ayudar con integridad, honestidad, imparcialidad y objetividad al Gobierno, cualquiera
que sea su conformacion partidista, en la formulacion de sus politicas, ejecucion de sus

decisiones y en el manejo de los servicios publicos de 'os que es responsable.



El Servicio Civii de Gran Bretafa esta constituido por 500,000 personas
aproximadamente (2% de la fuerza laboral). Su eficiencia se debe a que cuenta con
personal altamente competente, imparcial y capaz de servir en la administracion

sucesiva con igual lealtad y compromiso.™

La base del Servicio son los Comisionados del Servicio Civil, responsables de mantener
el principio de que la seleccion de nombramientos en el Servicio Civil sea por meritos y
como resultado de un concurso justo y abierto. Esta responsabilidad la han tenido
desde 1835 y sus obligaciones y facultades derivan de sucesivos Decretos sobre

Servicio Civil y Servicio Diplomatico.

A los primeros Comisionados se les designd en respuesta al Informe Norticote-
Trevelyan de 1854 sobre la organizacién del Servicio Civil. Este reporte identificaba que
el sistema de patrocinios, de prebendas y favores, por el cual los Ministros de cada
departamento o el Secretario de Patrocinios del Tesoro nominaban a los candidatos
para los puestos del Servicio Civil, era una de las principales razones de la ineficiencia

endéemica y desprestigio publico del Servicio Civil.

Se recomendd un examen abierto de competencia para determinar meritos. A los
Comisionados se les designé para manejar los examenes y aprobar los nombramientos
de aquelios debidamente calificados. Asi que, desde su inicio, el papel de los
Comisionados tenia menos que ver con la regulacion que con un proceso que

garantizara un Servicio Civil eficiente que fuese respetado por el publico.

Los Comisionados establecieron la Comisién del Servicio Civil y cuntrataron al personal
necesario. De 1870 a 1920, las facultades de los comisionados se ampliaron de
manera continua de forma que llegaron a cubrir practicamente todos los

nombramientos. Al principio, la seleccion se hacia principalmente mediante examenes
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escriios preparados especialmente. kn los anos cincuenta se inirodujeron meéfodos
iales como entrevistas para aguéllos gue contaran con la preparacion académica
apropiada, examenas psicomeétricos y ceniros de ewvaluacién para complementar o

reemplazar el examen tradicional.

Los Decretos sucesivos ajusiaron el equilibrio de responsabilidad de seleccion enire [os
Minisiros y los Comisionados. Mo obstante, los que se formularon en 19985 devolvieron a
los Comisicnados toda la responsabilidad de interpretar el principio de seleccion con
hase en meéritos y como resultado del concurso juste y abierio para todas las
contrataciones para el Servicio Civil, incluso en aquelias circunstancias en gue se

pueden hacer excepciones dentro de los parametros del Decrelo,

Los Comisionados conservaron ia responsabilidad directa de aprobar las nominaciones
para los puestos de mas alto nivel solamente, pere se dispuso que ellos verificaran los
sistemas de coniratacion de ios departamentos vy dependencias con &l fin de que se

cumpia con su Codigo de Contrataciones.

Actuaimente existen caiorce Comisionadaos que reciben su nombramiento directamente
de la Corona, conforme a la Prerrogativa Real. En consacuencia no son servidores
publicos y son independientes de los Ministros. Se les elige enire el piblico en general y
llegan con una experiencia en los seciores privado, voluniario y pabifico. La seleccion se
realiza a través de un concurso abierto, Todos Jos Comisionados trabajan con base en

tiempo parcial por periodos que van de 3 a 5 anos.

El Comisionado principal, denominado Primer Comisionado, por lo general trabaja
airededor de tres dias por semana. E! numere de dias trabajados por ios demas
Comisicnados es de 3 a 5 dias promedio cada mes. Par [0 general. los Comisienados
se reinen mensualmente para tratar asuntos de interes comun. Cuentan con el apoyo

de una pequefia oficina en ia gua trabajan siete personas.
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Las faculiades actuales de los Comisionadas se derivan del Decreto sobre Servicio Civil
de 1995 y del Decreto sabre Sarvicio Diplomatico de 1991. Sus facultades no abarcan
el Servicic Civil de !rlanda de! Norte, que cuenia con sus propics Comisionadoes, ni
cualguier otra parte del servicio publico. La facultad de atender demandas conforme al
Codigo del Servicio Civil se restringe al Servicic Civii Nacional. Sus principales

funciocnes son;

» Mantener el principio de Seleccion de nombramientos con base en méritos y
como resultado de un concurso justo y abierto
¥ Atender y decidir sobre demandas de los servidores publicos corforme al Cadigo

del Servicio Civil

Respecto a ia coniratacion, si una dependencia del gobierno desea realizar una
comratacién abierta a candidaics externgs al Servicio Cwil, ia funcién de los
Comisionados es asegurar que los posibles solicitantes inteérnos y externos, fengan la
oportunidad de enterarse sobre ia vacante, que sean tratados justamente y que se elija
al mejor para el trabajo. Son estos principics de transparencia, equidad y meritos (o que
impottan mas que cuaiquier proceso en particular. Los Comisionados no hacen los
nombramientos, son las dependencias que trabajan en representacion de los Ministros
como autoridad encargadas de nombramientos por la Corcna, las que hacen ias

designaciones para el Servicio Civil,

De conformidad con ios requerimientos de los Decretos, los Comisionados cumplen con

sus responsabilidades de contratacion en tres formas principales:

FPrimero, los Comisicnados presiden i0s consejos de seiecoion y  aprugban los
nc:mbramieﬁtos de ios 600 puestos princigales en el Servicio Civi! Superior, ademas de
otros puestos delicades, cuando éstos se hayan abierto para contratacion fuera del
Servicic. £n forma tipica, el Comisionado que haya sido designado para un concurso,

analizara el puesto y los requisitos importantes con la dependencia en cuestidon para



asegurar que esics detalles se reflejen con claridad en la informacion para los

candidatos,

Estos analisis con frecuencia incluiran la participacion de asesores, ya gue en este nivel
s muy comun gue |a dependencia en cuestion designe a una compaiiia de consultoria
especializada en contratacidn para que maneje el concurso, seleccione y aliente a los
candidatos. Entonces el Comisionado aprueba ef proyecto de descripoion del trabajo v
de !a persona y conviene los crilerios de seleccidn. Para cumplir ios requisitos dal
Cadigo y garantizar que se llegue a una amplia variedad de candidatos, se hara
publicidad al puesto vacanie, de manera que fambian se convendra scbre los medios

de informacion y publicidad propusstes.

e esta elapa en adelante, el Comisionado actia como presidente de un peguerio
panel de 3 a 5 individuns, que Son colectivamente responsables de examinar vy
seleccionar las solicitudes. El resultado puede ser obtenido en el primer intenio o
despues de un proceso en varias etapas, incluyends entrevistas y otras evaluaciones
realizadas por el perscnai de Ja dependencia, asescres y psicélogos laborates. Ei
Comisicnado conciuira ei proceso de seleccién con una reunion del panel presidida por
el mismo, en ia que seran entrevistadoes los candidatos finalistas. Se hace una seleccidn
estriicla v se coloca a los candidatos por orden de meritos. Las conciusicnes se

resumen an un informe confidencial preparado por el Comisionado.

Segundo, los Comisionados publican un Cédige de Contratacion que interprela los
principios de transparencia, equidad y meérites. Las dependencias deben seguir las
reglas estanlecidas en el Codigo al llevar a cabo sus practicas de contfratacion en
niveles inferiores. El Codigo también especifica las circunsiancias en que se pueden
hacer excepcicnes respeclo a los prncipios, permitiends que las dependencias
designen personal sin realizar primero un concurso abierto, que puede darse para 3

recontratacion de quienes habian sidc servidores pubiicos con anterioridad.
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En concordancia con el Decreto, el Cédigo de Contratacion también exime a asesores
especiales (asesores politicos) del requisito de seleccion para nombramiento con base
en méritos y como resultado de un concurso justo y abierto. Aunque técnicamente sean
servidores publicos, a estos asesores se les emplea bajo una forma especial de
contrato que restringe su funcion de dar asesoria en forma directa a un Ministro y que
da por terminado en forma automatica su nombramiento cuando cambia el Ministro o
hay un cambio de Administracion. Si bien no existe un limite legal en cuanto al numero
de asesores especiales que pueden emplearse, la regla general es que debera haber
un limite de dos asesores especiales por cada Ministro de Gabinete, con la excepcion
del Primer Ministro para quien no hay un limite especificado. Hoy en dia, hay airededor

de 83 asesores especiales empleados, de los cuales 27 trabajan con el Primer Ministro.

Tercero, los Comisionados auditan los sistemas de contratacion de las dependencias
para que cumplan con el Codigo de Contratacién, subcontratan este trabajo a
consultores independientes que se dedican a auditar a la mayoria de las dependencias
y entidades durante un ciclo de 5 afios. Debe prestarse mayor atencion a las entidades
que contratan de manera considerable y es posible que los auditores tengan que hacer
visitas repetidas a las dependencias que necesitan mas ayuda para establecer y
mantener sus sistemas. Normalmente los auditores inician su auditoria con una
conversacion con el Director de Personal o con el jefe de contrataciones designado.
Luego examinara la documentacidn centralizada, incluyendo las instrucciones y
directrices departamentales, cualquier informacion que se tenga sobre contrataciones
realizadas y cualquier informe sobre practicas de verificacion interna antes de examinar
los archivos sobre concursos especificos. La informacidn que no pueda obtenerse a
traves de la documentacion disponible se obtendra mediante entrevistas adicionales.
Los auditores siempre discutiran con ia dependencia antes dé hacer su informe a los
Comisionados. Si se identifican fallas en los sistemas de contratacion, los auditores
haran recomendaciones para abordarlas. Se hace énfasis en ayudar a las
dependencias para que cumplan con fos requisitos del Decreto sobre Servicio Civil y de
los Comisionados, mas que en encontrar fallas. No obstante, los Comisionados tienen

la obligacion, conforme al Decreto, de incluir un relato de sus auditorias en su informe
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anual. En ocasiones, a los auditores también se les puede pedir que realicen un estudio
temalico para investigar a fondo un asunic de inierés actual para las dependencias,
que considere si hay lecciones que tenga que aprender gue tengan una amplia
aplicacion. También se les puede requerir que lleven a cabo una auditoria de
investigacion en donde algo parezca esiar muy mal. Por su naturaleza, éstas son ad

hoc vy poco frecuentes.

El principio de nombramientos con base en méritos y como resuliado de un concurso
jusio y abierto se aplica con igual rigor al ingresc de graduados de licenciatura al
Servicio Civil, también conocido como seleccion de "avance acelerado” El principio
fundamental y permanente es que debera haber un concurso justo y abierto, que se
base de manera objetiva en el desempefio conforme a criterios que se correlacicnen
con el éxito subsecuente en el empieo y en un rapidc avance a puestos de mayor nivel,

lo que conduce a la designacion de los mejores candidaios.

El candidato exitoso sera aquél que habiendo satisfecho tos criterios de elegibilidad,
como minimo un fitulo universitario de Second Class Honours, (segun el sistema
educativo del Reino Unido, un estudiante se puede graduar con honores de primera,
segunda o tercera clase}, o en el caso del candidato del servicio, el desempefio laboral
gue demuestre que cuentan con un nivel intelectual equivalente, apruebe el examen de
ingreso, tenga un buen desempefic en un centro de evaluacién conforme al sistema de

competencia y sostenga tres entrevistas dificiles.

El Servicio Civil siempre ha exigido que los seleccionados para el "avance acelerado”
iengan una capacidad intelectual sobresaliente. No obstante, desde principios de la
década de los noventa, también se ha hecho énfasis en |a importancia de las
cualidades personales e interpersonales optimas. Esta evolucion refleja las cambiantes
demandas de! trabajo en el Servicio Civil y en la forma que éste se realiza. El ser
brillante no es suficiente. El desarrolio y la aplicacion de politicas exitosas requiere de
liderazgo. innovacién, trabajo eficiente en equipo, conciencia de la ampliia variedad de

intereses que existen, resistencia para soportar los reveses y empuje para salir
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adelante, en todo esto, la meta es ayudar a crear un Servicio Civil que refleje la

diversidad de la sociedad a la que sirve.

La Oficina del Consejo de Ministros realiza la contratacidon de avance acelerado en
representacion de las demas dependencias. Los procedimientos utilizados estan
sujetos a una auditoria regular realizada por los Comisionados del Servicio Civil, muy

similar a las que se usan en todas las contrataciones de las dependencias.

El Codigo del Servicio Civil que entré en vigor el primero de enero de 1996, estabiece el
marco dentro del cual trabajan todos los servidores publicos y senala los valores que
deben defender. Ofrece un medio para que un servidor publico pueda informar si se le

pide que actue de forma que:

» Seailegal, inadecuada o no ética
» Viole los principios constitucionales o el codigo profesional
%» Pueda implicar un manejo fraudulento, o

» En cualquier otra forma incongruente con el Cédigo

Tambien requiere que los servidores publicos informen sobre la evidencia de una
actividad delictuosa o ilegal de otros. Cuando esto ha ocurrido y la persona considere
que la respuesta de su dependencia no fue razonable, puede apelar a los
Comisionados. En consecuencia, el Decreto de Servicio Civil fue enmendado a finales
de 1995 con el fin de dar a los Comisionados la responsabilidad de atender y definir

dichas demandas y de informar sobre el resultado en su informe anual.
El objetivo de los Comisionados es investigar las demandas tan pronto como sea
posible, junto con un analisis completo del caso. Cuando los Comisionados apoyan una

demanda, hacen recomendaciones a la dependencia que proporciona el empleo.

Hasta la fecha, los Comisionados han concluido las investigaciones sobre cinco

demandas. Dos en el periodo 1996 respecto a la falsificacion deliberada de estadisticas
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de mediciones de desempefio en relacion con las metas. Los Comisionados apoyaron
ambas demandas. Una tercera, investigada durante 1989, y que apoyaron en patte,
alegaba que el reglamento estatutaric manejado por la organizacion para la que
trabajaba e/ demandante no se habia seguido apropiadamente y no se habia tomado en
cuenta en forma debida la asesoria especializada. Una cuarta, investigada durante
2000, descubrio el nesgo de que los datos publicados pudieran confundir al Parlamento
y al publico. Los Comisionados indicaron que el Cddigo obligaba a los servidores
publicos a tomar medidas razonables para asegurar que la forma de presentar los datos
no fuera enganosa o se prestara a interpretaciones equivocadas. La quinta, gue cubrio
un asunto similar a la tercera, se concluyé en 2002. Ninguna de estas demandas
incluyd alegatos de conducta inapropiada de los Ministros. Los Comisionados han
hecho recomendactones para garantizar que dichas practicas no se presenten en el

futuro en estas organizaciones.

El ulimo deber impuesto a los Comisionados por el Decreto es el de informar
anualmente los resultados de su trabajo a la Reina. Esio ofrece a los Comisionados la
oportunidad de informar publicamente sobre los asuntos especificados en el Decreto: un
resumen de los nombramientos de alto nivel realizados despues de un concurso abierto
para los que se requiere la aprobacion de tos Comisionados: el numero de personas
que fueron nombradas utilizando cualquiera de las excepciones al principio de
contratacion y que hayan requerido de |la aprobacion de los Comisionados; una relacion
del trabajo de auditoria de los Comisionados, y una relacion de las demandas conforme
al Cddigo del Servicio Civil. No obstante, también ofrece un medio a través del cual los
Comisionados pueden, si asi lo desean, llamar la atencion sobre cualquier asunio o
problema de caracter general que consideren cdigno de ser destacado en el ambito del
papel mas amplio que desemperian: mantener un servicio Civil imparcial que sirva a sus
propositos. Los Comisionados ponen a disposicion de! Parlamento, del Gobierno, de los
analistas politicos y de una amplia muestra representativa de personas interesadas en

su trabajo, copias de su informe.



Actualmente los Comisionados del Servicio Civil consideran que su papel seguira
siendo tan importante en el futuro como ha sido en el pasado. Las criticas sefialadas en
el Informe Norticote — Trevelyan de 1854 sobre la forma en que el gobierno
administraba el Servicio Civil se abordaron desde hace mucho tiempo. Fara el futurc.
los Comisionados consideran que tendran que estar listos para respender a les deseos
del Ggbierno de reformar el Servicio Civil, tal y como lo establece en el librg blanco
"Modernizar el Gohierno”, marze de 1999, atrayendc e incluyendo nuevos talentos en
todos ios niveles, para aumentar su capacidad de satisfacer [as demandas del Sigle
AXl. Ya ha habidc un considerable incremento en la contratacion de servidores de allo
nivel a iraves de concursos abiertos para intreducir nuevos talenlos e ircrementar la
diversidad. El numero de puestos de alte nivel en el Servicio Civil cubiertos a traveés de

un ¢oncurse abiers ha crecids en forma susiangial de 107 en 1983 a2 200 en 2002.

A pesar de todos los cambios, el principio basico de contralacion para el Sewvicio Givil
sigue siendo importante, nc porque esta presente sine porgue ofrece una base solida y
flexible para nombramientos futuros. Para que el Servicio Civil esté bien equipado para
enfrentar nueves retos, debe poder garantizar gue sus miembros hayan sido
contratados por sus aptitudes y capacidades para realizar el trabajo; eso s, par mérites

y $6lo por méritos.

1.2. La Ley de la Funcidon Puhblica de los Estados Unidos

El nucleo de la Ley de la Funcion Publica de los Estados Unidos de 1883 eta el
concepto, de que los funcicnarics publicos federales serian contratades, ascendidos y
despedidos de sus funciones, en ¢aso hecesario, ¢on base exclusivamente en el

concepto de méritos, es decir, la capacidad del individuo de desempenar su trabajo.

La visién que tiene Dan Blair, Directer Adjunto de 'a Direccidén de Personal de los

Estados Unidos respecto al funcionamiento del Servicic Civil de ese pais, es gue €l

candidato que se conirate para trabajar en e! gobierno federal debe ser ia persona

[
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mejor calificada de entre los solicitantes para dicho puesto. Para ser ascendido, un

funcicnano pubiico debe estar realizando sus funciones de manera competente y para

que s le despida invoiuntariamente debe no estar desempefando dichas funciones de

forma aceplable, ademas de gue se e debe haber dado una notificacion razonable para

que de ser positle adopte medidas correctivas. La posiura politica de un funcionano

pibiico federal nunca se toma en cansideracion,™

Alo largo de los anos, estos principios de méritos se han ido ampliando y aciuaimente

incluyen las siguientes disposicianes:

v

v

A A

ki

v

v

Reclutar, seleccionar y ascender con base &n meéritos tras una compelencia
justa y abieria

Tratar a empleados y solicitantes de manera justa y eguitativa

Proporcionar la misma remuneracion por @ mismo trabajo y recompensas par
excelencia en el desempens

Maniener altas normas de integridad, conducta e interes por el bien publico
Manejar a los empleados de manera eficiente y eficaz

Conservar o despedir 2 los empleados con base en sy desempenn

Educar y capacitar a los empieados si ello dard como resultado un mejor
desempefio organizacional o individual

Proteger a los empleados de influencias politicas indebidas

Proteger a Jos empleados de represalias por la divulgacion legal de informacion
relacionada con desperdicio, fraude o abusa de fondos o bienes publicos o de la

conflanza publica

Ademas de la importancia del concepte de méritos en la contratacion de los

funcionarios poblicos federales, tambien se reconoce |a importancia de ofrecer

14
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remuneracion profesional y prestaciones adecuadas para atraer a candidatos

calificados y conservar a los empleados con experiencia.

La legislacion de 1853, que establecié un tabulador salarial para los empleados
administrativos, cubria tos puestos con sueldos entre 900 y 1,800 délares anuales, un
ingreso considerable en aquella época. Esto constituyé el primer reconocimiento de que
los empleados administrativos, que generalmente conservaban su puesto con |os

cambios de gobierno, tenian que recibir una buena compensacion por sus Servicios.

La Oficina de Administracién de Personal, en colaboracidn con la Oficina del Consejero
Especial, se encarga de la aplicacion de estos principios y refiere cualquier acto
cuestionable a la Junta para la Proteccion de los Sistemas de Méritos para su
resolucion, en caso necesario. Las apelaciones de la Junta pasan al sistema de

tribunales federales de los Estadeos Unidos

El actual programa de salarios para la funcion publica federal se conoce como el
tabulador general (General Schedule). Este esquema de promocion de un empleado por
los distintos niveles de la funcidn publica se empezd a aplicar a nivel nacional en 1949,
Se trata de una escala numérica que sefala los niveles de desempefo y ascenso de
todos los funcionarnios publicos. En aquella epoca, esta guia sobre habilidades vy

colocacion fue aclamada como una aplicacion dinamica de la gestion cientifica.

Hoy en dia, este concepto antes innovador ha sido superado por las flexibilidades de
pago de que dispone el sector privado, facilidad con la que no cuentan los
administradores de la funcién publica federal. Bajo el liderazgo del actual director de la
Oficina de Administracion de Personal, se estan analizando medidas para identificar los

problemas existentes en el tabulador general y para generar posibtes alternativas.

En el dltimo siglo se han visto mejoras dramaticas en el sistema de perscnal del pais.
En 1920 se cred un sistema de retiro que aceleré la tendencia hacia una trayectoria

profesional en el gobierno con la garantia de un futuro asegurado para los empleados



que permanecieran dentro de ella toda la vida. El sistema se modificd en los afos
ochenia, cuandc se le anadieron caracteristicas mas actualizadas. El plan
gubernamental de cuentas de ahaorros Yhrifts Savings Plan es un componente de gran
importancia del actual sistema de retiro. Cfrece a los empleados federales el mismo tipo
de prestaciones de ahomro v venlajas fiscales que ofrecen muchas corporaciones
privadas bajo los planes "401{(K)". En aeste plan, el gobierno contribuye cen cantidades
iguales de hasta el 5% del sueldo base del empleado. Ellc adicionalmenie a las

contribuciones que hace el ernpleado para su retiro.

Desde 1959, se han ofracido a los funcionarics federaies prestaciones de salud a traves
de companias de segures e insialaciones médicas del sector privada. Las primas son
subsidiadas por el goberno. En 1954 se introdujeron los seguros de vida para los

funcionarios federales.

E! Frograma de Seguros de Salud a Largo Plazo, introducido en el ano 2002, segun los
resultados preliminares, es el programa mas extenso de cuidado de la salud a largo
plazc patrocinado por un patron, Los seguros de salud a largo plazo estan disponibles
para los empleadas civiles y uniformados, jubilados v sus familiares e incluye cobertura

para atencion de problemas medicos mavores, come gt Alzheimer.

La administracién puablica federal tiene también ahora una variedad de programas
disefiados para ayudar a cubriy las exigencias, algunas veces enconiradas, del hogar y
el empieo. Enire ellas, se incluyen horarios de trabajo flexibles, trabajos desde casa,
guarderias en e/ lugar de irabaje, pcliticas de permisos para problemas familiares,
progiamas de asistencia a empleados, puesios de medic tlemps © puesios
compartidos. recursas para el cuidade de nifos y ancianas, informacion, incentivos, y

sarvicios de apayo en ¢asos de adcepcion.

Los miembyos de la funcién plbfica estadounidense tienen también diversas
oportunidades de continuar sus estudios, asi como facilidades de capacitacion a o largo

de toda su trayectoria profesional.



Con el concepto de meritos firmemente arraigado en la gestion de la funcion publica, el
gobierno del Presidente Bush ha dirigido su atencién a aumentar la eficiencia, la
productividad y la sensibilidad de la funcidn publica hacia las necesidades del publico
estadounidense al que sirve. El Presidente busca un gobierno federal centrado en el
ciudadano, orientado a los resultados y regido por el mercado. Su objetivo es lograr un
gobierno federal que produzca resultados para los ciudadanos estadounidenses,
muestre responsabilidad por el progreso y no el proceso y acoja la competencia, la
innovacion y las opciones. Como continuacion de un esfuerzo iniciado durante el
gobierno de Eisenhower, muchos servicios federales no son prestados excliusivamente
por funcionarios publicas, sino también por equipos, con un énfasis cada vez mayor en

la asociacidon y consulta.

En muchos cascs, los funcionarios publicos se asocian con companias privadas para
prestar los servicios y compartir mejores practicas y técnicas de gestion. El gobierno
esta analizando la asignacion competitiva de las actividades y servicios federales
comerciales. Esta iniciativa requiere que las agencias analicen estratégicamente la
labor que desempenrian para determinar quién puede desempenar la funcién con mayor

eficiencia, el gobierno federal ¢ el sector privado.

El Presidente Bush ha colocado la gestion estratégica del capital humano (la funcion
publica federal) en primer planc de su agenda administrativa. Ha retado a los ejecutivos
federales a reclutar personas de gran talento e imaginacion para la funcion publica y a
manejar mejor a los funcionarios actuales. Para lograr una mayor eficiencia, el
Presidente ha subrayado la importancia de reducir el numero de administradores y
estratos organizacionales y el tiempo que se requiere para la toma de decisiones. Al
reducir estas variables, el objetivo es incrementar en ultima instancia el numero de

funcionarios publicos que realmente prestan sus servicios al pueblo estadounidense.
En su calidad de administradora general de la funcion publica federal, la Oficina de

Administracién de Personal ha creado un modelo de planeacion de la fuerza de trabajo,

analisis y prevision. Los departamentos y agencias federales utilizan este modelo para
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mejorar la calidad de su fuerza de ‘rabajc con ia seleccién de individuos de un grupo
diverso de solicitantes bien caiificades. También les ayuda a llevar a cabo una
planeacidén efectiva de las lineas de sucesion. Mediante el uso de la planeacidn de la
fuerza de trabajo, las agencias pueden mantener su competitividad a pesar de los

cambios an la demografia de la fuerza de trabajo en este nuevo siglo.

El gobierno del Presidente Bush también ha pueslo énfasis en el hecho de que a
flaxibiidad de ta gestion resulta esencial para establecer y mantener la fuerza de
trabajo federal necesaria para cubrir las necesidades de ios estadounidenses
modernos. La flexibilidad es crucial para permitir a las agencias, adminisiradores y
empieados alcanzar sus metas con mayor eficacia. Nos permite concentrarnos en

obtener resultades. La fiexibilidad implica:

» En primer lugar, alinear los sistamas de pagos y desempefis para apovar el
logro de las tareas centrales de las agancias

» En seqgundo lugar, proporcionar las herramientas de personal y desarrollo que
conduzcan & una fuerza de trabajo diversa v de alta calidad gque pueda

adaptarse a los cambios en (as necesidades arganizacionaies.

La flexibiidad actual en el mangjo del personal permite a las agencias contratar
trabajadores temporales provenientes de (05 gobiernos estatales y locales, colegios y
universidades, gobiernos de tribus indigenas y ofras organizacionss sin fines de lucro.
Las asignaciones se afectuan en benaficio mulus del gobierno federal v ia entidad no
federal. La Oficina de Admunistracion de Personal esta creando actualmenia un
Frograma de Intercambio de Tecnoelogia de la Informacion que permite a las agencias el
intercambio temporal de empleados del area de gestion de las tecnologias informaticas

con erganizaciones del sector privado.

La moderna funcion pdblica federal es un grupo de profesionales dedicados, qgue el
pueblo estadounidense reconoce por sus habilicades y a quienes se recompensa en

consecuencia con proteccion de su trabajo, remunsracion y prestaciones. Es un

i
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sisiema cuya constitucion ha tomado 120 anos a partir de la aprobacién de la Ley de la
Funcion Pudblica en 1883, pero que constituye actualmente un elemento permanente e

indispensable del moderno gobierno federal.
1.3. El Servicio Publico en Canada

El Servicio Publico Canadiense es considerado por Simon Coakeley, Asesaor Especial y
Visitante Administrativo de Prioridades Administrativas de la Oficina del Consejo de
Gobernadores de Canada, como un servicio profesional, no partidista y representativo
de fa pobiacion canadiense. Desde principios del siglo XX, la Comision del Servicio
Publico y su antecesora, la Comision del Servicio Civil (érganos que dependen del
Parlamento y no del gobierno en turno), han decidido, con base en el mérito, los
nombramientos de ingreso al servicio publico. La antigliedad no influye en este proceso,
sino que el mérito es la base para los nombramientos hasta el nivel de viceministro
adjunto. Los viceministros son nombrados por el gobierno en turno; sin embargo existe
una larga tradicion de que la mayoria de estos nombramientos se den entre las filas del

servicio publico federal.'

Se puede ingresar al Servicio Publico de Canada en diferentes niveles y, aunque
siempre es posible hacer promociones internas, no es raro ver gue Se anuncien
vacantes de todos los niveles, hasta el de viceministro adjunto, disponibles para el
publico en general. También es posible ingresar en los niveles mas bajos y ascender
hasta los mas altos, aunque no es facil superar las barreras entre las categorias de

cargos.

El Servicio tiene varios programas de agilizacion y reclutamiento en las organizaciones
para los que se usan instrumentos de evaluacion estandarizados, a diferencia de
muchos paises, ya no se aplica el examen unico de ingreso al servicio publico, ni

tampoco examenes estandarizados para obtener una promocion. La mayoria de los

? COAKELEY Simon, Operacion del Servicio Publico en Canadd, en el Congreso Profesionalizacior. del Servicio Publico en
México: Hara la Innovacitn y la Democracia, organizado por I8 Universidad Iberoamericanz, Ciudad d+ i xco, marzo 2002
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pracesas de contratacion se basan en el cargo y los direciores buscan ocupar vacanies
especificas en sus organizaciones. Aungué la idéa de un servicio publico de carrera no
esta arraigada en Canada, mucha de |a gente permanece toda su vida laboral en el
servicio publico y, st bien es posible pasar de una dependencia a otra, en especial en la
region de la Capital Nacional, muchos servidores pablicos pasan toda su calrera en una

sola dependencia.

La Comision del Servicio Fublico (PSC)Y tiene |a autaridad legal para designar personas
tanto dentro como fuera del servicio publico, pers delega fa mayor parie de su autondad
para hacer designaciones internas a los viceminisiros, guienes, a su vez, delegan la
mayor parte de su auvloridad a los especialistas en recursas humancs de sus
dependencias. La PSC sigue siendo responsable de la mayor parte del reclutamiento
fuera del servicio publico, asi como de ws nombramientos para el Grupo Ejecutiva
(niveles ejecutivos 1 — 3, aproximadamente 3,250 plazas), porque considera que el
reclutamiento vy los nombramienlos para el Grupo Elecutivo son los procesos mas
susceptibles de sufrir una inlerferencia poliica o burocratica. La PSC ha aceptado
compartir el proceso de nombramienta de ios vicemimsiros adjunles {niveles gjeculivos
4 — 5 aproximadamente 250 plazas) con el Secretariade del Censejo del Tesorg, en un

sistema de nombramienta por nivel realizadc en toda la crganizacion.

Parte de la funcion de los servidoras pablicos es proponer politicas al gobierno en turng,
a fin de ayudaric a cumplir con su mandato. Cuando el Gobierno y ! Farlamento han
decidido gue politicas adoptar, &5 su responsabilidad velar por gue se instrumenten
fielmente vy que cualguier servicio Tesultante se preste equitalivamente a los
canadienses en todo &l pais. Los servidores puoblicos profesionales han hecho
importantes coninbuciones para el desarrollo de la sociedad que ahora los canadienses
dan por hecho., Muchas de las prestaciones sociales "desde el nacimiento hasta la
muerte” gue existen en la actualidad fueron propuesias y formuladas por servidores
puplicos despues de la Segunda Guerra Mundial, come una reaccion a la guerra y a la

depresién qgue sufrio ef pais en los ades treinta. De este modo, &l servicio plblice
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coniribuye a la cohesion social, 1a prosperidad nacional y la competitividad internacional

de Canada.

El Servicio Publico Canadiense tambien es lider en el contexto de bienestar en el lugar
de trabajo, con el impulso de sus sindicatos, adopta practicas innovadoras en lo que
respecta a condiciones laborales flexibles y tiene programas gue fomentan activamente
la armonia en el lugar de trabajo. Cabe senalar la Ley de Equidad Laboral que
promueve el papel de las mujeres, los indigenas, los discapacitados y las minorias

visibles.

Actualmente el Servicio Publico enfrenta el reto constante de satisfacer ias necesidades
del gobierno en turno para proponer poiiticas y servicios que estén a la aitura de las
expectativas de los canadienses, contribuir al mantenimiento y desarroilo de (a sociedad
y continuar ofreciendo el clima social y econdmico que mas favorezca los intereses de

los canadiense dentro y fuera del pais.

El Servicio Publico de Canada ha evolucionado con los afios, iniciativas recientes del
Consejo del Tesoro como los Servicios Centrados en el Ciudadano y fa Contraloria
Moderna, consolidan y fomentan las tradiciones del Servicio Publico de Canada. La
iniciativa de Gobierno en linea también representa un planteamiento evolutivo de la

prestacion de servicios.

Las reformas legisiativas importantes que esta estudiando el Parlamento consolidaran
las tradiciones en el servicio publico. Los nombramientos seguiran basandose en los
meritos, aunque por primera vez se definira este concepto en Ia legislacion. Se podran
hacer mas nombramientos con base en los méritos relativos. Se podra nombrar a una
“persona calificada” para un cargo en vez de buscar a la “persona mas calificada” y
correr el riesgo de que el tiempo que ileva seguir el proceso de cualquier modo haga

perder a los mejores candidatos.
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Se dara mayor oportunidad a los jefes inmediatos y. al mismo tiempo, asegurar que
haya mecanismos sélidos gue garanticen 1a rendiciéon de cuentas del ejercicio de esa
autoridad. For otro lado, consolidara y ampliara su relacidn con [0os sindicatos y
representantes laborales y se trabajara mas estrechamente con ellos a fin de identificar

y resolver problemas en el fugar de trabajo.

También aumentara la capacidad para icentificar y satisfacer las necesidades de
capacitacidén y aprendizaje de i0s servidores publicos, concentrando la autoridad para
identificar estas necesidades en el Consejo del Tesoro en lo que respecta al servicio
publico en general y a los viceministros en 1o que respecta a cada dependencia. En
cuanto a la capacitacién, se combinara a dos organizaciones que ya existen, Formacion
y Desarrcllo de Canada y el Centro Canadiense para el Desarrollc Administrativo, en
una nueva Escuela de Servicio Publico de Canada, con un mandato para ofrecer
capacitacion en las organizaciones y ayudar a los viceministros a dar capacitacion

especifica para cada dependencia.

1.4. El Servicio Profesional de Carrera en Espafia

Rosa Antonia Maitinez, Secretaria de la Comisién de Coordinacion de la Funcion
Publica considera que el Sistema Espafol de funcion publica responde desde hace dos
siglos al modelo de carrera o estatutaric, imponiéndose paradéjicamente al liberalismo
econémico al ofrecer mayores ventajas frente al modelo de libre contratacion y despido:
_a burocracia profesional, pcliticamente neutralizada, es una transaccion inteligente
entre dos valores iguaimente democraticos: el del sistema electivo y el de la

correspondencia de los cargos y funciones con la mayor capacidad y merito.

_as ventajas de este modelo son: fomento de la estabilidad y la profesionalizacion del
empleo publico: implicacion centralizada o, al menos, estrecho control por parte de los
organos centrales, tanto en los procesos de ingreso como en |0s procesos de movilidad
interna; sistema de remuneracion transparente, dada su generalidad y homogeneidad;

mayor grado de fidelidad y compromiso; disminucion de |la dependencia del empleado



publice respecto de los responsables politicos, lo cual resulta indispensable para

asequrar la independencia e imparcialidad de la Administracion Publica'®,

Actualmente el Sistema Espanol de Funcion Fghlica se basa en la Ley de Funcionarios
Civiles dei Estado. cuyo texto articuladn se aprobd por Decrets de fecha 7 de febrero
de 1864 | a través del cual se importo del “Civil Service” inglés la figura del funcionario
generalisia o interdepariameniai; desjerarquizé  10s  cuerpes  incremeniande  |a
discrecionalidad politica en el manejo de la burocracia; introdujo la técnica, de
nspiracion nereamericana, de clasificacion de puesios y provision indistinta, v rompid
ia exclusividad del régimen estaiulario, dando cahida 2 otras formas de vinculacién dei

personal con la Adminisiracion Publica.

Frenie al espintu lecnocratico gue supuse la Ley de 19684, en buena medida
coadyuvante de ja posterior transicion democratica, 1a Ley de Medidas para la Referma
de Ia Funcion Publica de 1884, representa la cons¢lidacion democralica en el emplec

publice, asi como ia diversificacion de tal empleo.

La Constitucion Espanola de 1878 proclama la igualdad de acceso a las funciones y
cargos publicos, en atencien a los principios de igualdad, capacidad y mérilo; remite a
una normativa basica comun v en ef contexto del Estado Autonomice, reserva al Estado

la competencia exclusiva para fijar la normatividad basica.

A partir de |a Ley de Funcionanos de 1964, ha sido posible la contralacion de! personal
en las adminisiraciones publicas. La formula de la contraiacian adminisirativa, mas
usuai en dicha Ley, ha dado paso genereso a la contratacion lahora! tras la vigencia de
la Ley de Medidas de 1984, £ resullado ha swdo la pérdida de wdentidad propia de [os
respecﬁvos(regi, wenes, estatutanio y laboral, a traves de un acercamiento enire ellos; a

io que ne ha sido ajeno el reconocimienta de (0s derechoes colectivos (representacian y

16 MARTINGZ Rosa Arlona, Operacion y Benefows del Senvicio Prefesional de Carrera ea Espafia. en ei Congreso
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negociacion) de los funcionarios. La coexistencia de ambos regimenes, cuestionada en
cieta medida por el Tribunal Constitucional, ha originado un proceso de

profesionalizacion de los empleados laborales con la condicion de fijos.

El tratamiento de movilidad viene a ser uno de ios mas novedosos aspectos
programaticos de la Ley de Medidas de 1984. Si bien la movilidad, por derivaciéon del
derecho al cargo, ya estaba recogida en la Ley de Funcionarios de 1964, quedaba
circunscrita al ambito de la entonces Administracion Estatal por un lado, y a la de cada

Administracién Local, por otro.

La Ley de 1984 establece la movilidad cuasi universal, referida a funcionarics, entre las
Administraciones Estatal, Autonomicas y Locales, con el fin de lograr una mejor
utilizacion de los recursos humanos y de acuerdo con o que establezcan las relaciones
de los puestos de trabajo. No se trata, evideniemente, de un nuevo derecho funcional,
sine de un principio de organizacion, esta prevision ha levantado grandes expectativas y
desenganos. Los empleados de régimen laboral no tienen referencia legal al efecto

dependiendo de ias clausulas de los correspondientes convenios colectivos.

En Espana, como en otros paises en las dos Ultimas decadas han sido considerados en
la Administracion Publica algunos criterios empresariales, en cuanto a mejora de
rendimientos y desplazamiento de responsabilidades, asi se ha dado la evolucion del

concepto de servicio publico.

La Ley de Funcion Publica de 1984, en conjuncién con otras normas del mismo alcance
constitucional, singufarmente la Ley Reguladora del Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, de 28 de
noviembre de 1992, refuerzan la dimension de calidad, racionalizacidén y eficacia con
que han de actuar los empleados publicos. En este sentido, el ordenamiento jurtdice
espahol se abre decididamente a la tecnificacion y modernizacion de la actuacion
administrativa en su vertiente de produccion juridica y a la adaptacion permanente al

ritmo de las innovaciones tecnologicas. Las nuevas tecnologias, mas alla de Ia
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produccidn juridica, se implantan lambién a las relaciones Administracion - Ciudadano

asi.

\“V

Se preclama el impulso del emplea y apiicacion de técnicas y medios
elecironicas, informaticos y telematicos para e desanclio de la actividad y
competencias admimstrativas, con el ielén de fondo constitucional de que {a Ley

fimitara el uso de ia informatica para garantizar los derechos fundameniales

v

Se establace la informatizacion de los registros, garantizando, de manera
gradual, la conexion entre los de las distintas Administracicnes: General del
Estadn. Autonémicas o Locales, y la validez de la presentacion documenial an
cualquiera de gilns

¥ Se reguia &l usc de Ios medios electronicos, informaticos y telematicos en las

notificaciones

» En definitiva se reconoce a los ciudadanocs el derecho, con garantias, de |a
utilizacion de las nuevas itecnologias, derecho cuya efeclividad recae en las

empleados publicos

En particular, los distintos rmnisterios y organismaos tienen informatizada la informacion
y gestion de determinados servicios de interés general. £l propodsito es inlegrarlps al

maxime en una red conjunia.

En el ambito especifico de la funcicn publica existe el Registra Central de Fersonal, con
una doble vertiente de fichere de personal y de fichero de puestos de trabaje, que
permite realizar una gestion mecanizada de gran parte de los procedimignios que
afectan a los recursos humanos. Algunas Comunidades Autdnomas tlienen servicios

integrales de gestién informatizada.

Uno de ios principales retos que debieron afrontar las reformas de los afios 1964 y 1984
fue de la presion y posicion de los colectivos funcionariales. No obstante haber
senalade ios beneficios que [as organizaciones corporativas aportan a la Administracion

Publica, hay igualmente que reconocer que por parte de los cuerpos de funcionarics



existe cierta tendencia a hacer suyo el servicio. Con caracter mas general se contrasta,

asimismo, hahituaimente una resistencia al cambio, sea éste de la indole que sea.

1.5. La Funcion Pdablica en Francia

El concepto de Funcion Publica en Francia, considera tres elementos basicos:

» Los cuerpos de servidores pubiicos,
» laselecciony

% La descentralizacion

La administracion de los recursos humanos pubilicos puede organizarse en sistema de
puestos 0 en sistema de cuerpos, Francia deliberadamente ha optado por el concepto

de cuerpos que permiten separar el puesto funcional de la persona.

El cuerpo permite organizar la seleccion sobre elementos genéricos que abarcan a
todos los puestos de un mismo nivel de responsabilidad. A estos elementos genéricos
se agregan los conocimientos especificos para poder evaluar a los candidatos en el
momento de ingresar al puesto. Este sistema permite facilitar la movilidad de los
servidores publicos que sélo se capacitaran en las competencias especificas del nuevo

7
puesto.”’

La seleccion es para muchos el elemento basico del servicio civil. En el sistema Central
Frances {(Federal) el concepto mas conocido esta relacionado con la Escuela Nacional
de Administracion que permite a los candidatos que consiguen superar todas las
pruebas estoger, en orden de meérito entre los puestos vacantes de las diversas

administraciones, la plaza que corresponde a sus aspiraciones.

" TAHOCES Anloine, Servicio Civil de Carrera: La funcién Publica Francess, en el Congreso Profesionalizacion del Servicio
Pubtice en Mexico: Hacra la Innavacién y la Democracia, organizade por la Universidad |beroamericana, Cludad de México,
marza 2003
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La descenltralizacion cred la Funcion Fublica Territorial que corresponde en México, a
estados y municipios. El concepto de seleccitn y nombramiento es diferente entre las
‘dos funciones publicas local y central aungue los niveles y pruebas sean equivalentes.
Existe un institulo autonomo, descentralizado y de administracién paritaria entre elecios
locales y servidores de carrera que establece las listas de elegibles a través de
concurses de oposicion que permiten a los representantes de los gobiernos locales
seleccionar en dltima instancia al servidor pidblico idoneo entre ios mejores candidatos

del concurso.

Este preocese permite a los poderes locaies, que acababan de recibir mas
responsabilidades despues de |as leyes de descentralizacion, contar con senvidores

preparados para enfreniar €l reto de las nuevas compelencias locales.

Varios invesligadores encaberados por el Consejo de Esiado, que es el Organo
Supenor de ja Justicia Adrminisirativa y que participa en la regulacion y normatividad del
sernviclo civil, consideran que se pueden cuestionar algunos elementos del servicio civil
como por ejermplo el caracter particular dei derecho {abaoral {publico y privado) o el

tamano de |a funcion publica {desde ios niveies mas altos hasta los servidores de base).

Pero dos elementos reciben una adhesion sin limites. Por una parte, el sistema de
seleccicn tanio central como local permite atraer a los mejores servidores publicos. La
movilidad tanto horizental como vertical en la misma admonistracion o en las otras
funciones publicas contribuye al desarrollo de los mejores servidores que de esta

manera permanecen en el servicio pablico.

in segundo elemento que ha sido clave para el éxito del sistema frances, es el
concepto de separacion de las funciones de reclutamiento v seleccion de ios poderes
del politico en materia de nombramiento, Los servidores publicos que determinan
ibremente 1as administracicnes donde quieren laborar (@ nivel central) o los servidores
“territoriales” que reciben su nombramiento dei electo representanie de la Institucion, no

depende de los resultados de las diversas elecciones. Con esto conirtbuyen a



transparentar (a administracidon piblica, porque pueden permanecer en sus puestos
siempre y cuando cumplan con las obligaciones de neubtralidad, de eficiencia y de

profesionalismao.

51 el sisterna de seleccion aumenta los resultados en materia de competitividad, |a
separacion de funciones de seleccidn v de nombramiento facilita, la rendicidn de

cuentas vy la transparencia.

E! concepto de los concurses de opasicidn y de las listas de elegibles. permiten
democraticamemnte a todos los cludadancs accecer a los cargos publicos sin abligacion
de perienencia a un partido politico. En fin la equivalencia de sistemas de seleccion
permite una movilidad entre las diversas funciones publicas vy una adaptabilidad de los

servidores publicos a las necesidades y cambic en las diversas administraciones.

1.6. La Experiencia de Nueva Zelanda
A pariir de 1988 el gebierno de Mueva Zelanda inicld una reforma masiva del Servicio
Civil, los departamentas y las dependencias de gobierno, asi como de la relacion entre

el Gabinete, el Pariamento y las Dependencias.

Las objetives de eslas reformas eran:

o

Volver eficaz al gobierno en ia solucion de {0s problemas sociales y economicos

que hakia padecida el pais en los treinta anos anteriores

v

Acabar con una larga historia de déficit gubernamental (23 afios consecutives)

Mejorar la competiividad de las empresas neozelandesas en el mercado

W

rmundial

-

Disminuir fa carga fiscal de los neczelandeses y | al mismo tempo, aplicar un
sistemna fiscal mas justc v fomentar la inversion extranjera diracta en el pais

¥ Reducir los niveles de desempleo creando mas empleos en la ecaonamia

r-tf

Mejorar notoriamente el desempefc de las dependencias del gobierno
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» Obligar al gobierno a rendir cuentas sobre la obtencion de los beneficios

plblicos prometidos

Para el logro de lo anterior se establecio una norma para reformar a las dependencias
de gobierno, y hacer gue su capacidad administrativa y sus logros fueran equiparables
alos de las mejores empresas del sector privado,®

La primera etapa del proceso consistié en evaluar los procedimientos de ejercicio del
poder de las organizaciones gubernamentales y de los recursos publicos. Este proceso
de evaluacion condujo a la redaccion de una nueva ley, la Ley del Sector Estatat y la
revocacion de las antiguas leyes que regian el sector publico. Esta nueva ley tenia por
objeto establecer una estructura administrativa y rectora que permitiera que las
dependencias se desempefiaran con |a misma eficacia y capacidad que I[as

organizaciones privadas.

El primer principio de esta nueva ley era que el gobierno debia comprar bienes y
servicios a estas organizaciones concebidas para lograr determinados resultados
sociales o economicos. De modo que la nueva relacion debia establecerse con base en
un acuerdo de compra y prestacion de servicios. Este documento tenia la forma de un
contrato, era obligatorio para ambas partes y, durante su vigencia, solo podia
modificarse de mutuo acuerdo. También tenia como objetivo dar absoluta claridad en

cuanto a los resultados previstos.

El siguiente principio era ta responsabilidad personal por el desempeno. El director def
departamento debia responsabilizarse personalmente por el desempefio de éste en la

entrega de bienes y la prestacion de servicios especificados en el contrato de compra

Para aplicar estos principios, se cred un nuevo cargo equivalente al de un director

general en el sector privado:

B G TIGUE Maurice, La Experericia de Nueva Zelanda: la Latcr del Parlamento y el E;ccubivo para Transformar el Servicio
Civil, en gl Congrese Profesionalizauidn del Servicio Pablico en Mexico. Hacs la Irinvaann y la Democracia, crganizade por la
Universidad lberoamericana, Ciudad de México, marze 2003
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El direcior se elige con base en la demostracicn de su capacidad para el trabajo

l.a vacante se anuncia en toda el mundo

Un grupo de expertos enfrevista a s solicilanles, se elige un candidato y se
recomienda al gabinate el nombramientc de esta parssna

Por ley, el gabinele solo puede aceptar o rechazar la recomendacion, Pero no
proponer ofrc candidato

Una vez aceptade, se da al candidato un contrato laboral de cinco afos con una
posible renovacion de fres anos mas, despues de los cuales debe dejar el cargo

Esle contrato soio se puede dar por terminade en case de incumplimiento de os
deberes asighados

Un gobiernc o mimstro nuevo no puede rescindir este contrato por razones

peliticas o de preferencia

Uno de los objetives de esfa iniciativa fue garantizar a ia persona nombrada una

permanencia en el cargo, a fin de que el cambic administrativo efectivamente se llevara

a cabo. Cabe sefialar que alrededor del 40% de los candidates seleccionados ne sen

negzelandeses.

Junto con g! contrate laboral, el Ministro del Gabinete titular de la cartera a la que

perenezca esa dependencia tiene un acuerdo de desempeno con e! director general,

en el que se eslipula el desempefic que espera &l ministro, (08 criterios para ganar

boncs vy 1as condicicnes para recibir aumentos salariales, asi como ofros requisitos

pertinentes respecto al director generat;

v

~t deber del director general es dar caba! cumplimiento al contrate de compra,
en el que se especificara la cantidad de cada servicio que sera prestado, su
calidad, su duracién, disponibilidad en todo el pais, los grupos de la sociedad a
los que esta dirigido y su precio unitario

Fl director general tiene el control total de todos los activos del departamento, 1a
cantidad de perscnal que emplee, las calficaciones que esle debe tener y

cuanto se le paga

44



¥ Tambien tiene el control total de todos ins acuerdos de compra de la
dependencia, asi como de la negociacién y administracion de toda ta actividad

contractual que afecta a la dependencia

Yf

Ni el Minisiro ni el Parlamento puede interferir en (a gestion del departamento. La
unica manera en que el Ministro o el Parlamento pueden cambiar lo que hace el

director generai es modificando el contrato de compra

E! conirol ministenal se da en la negociacién del contratc de compra y su inclusién en el
presupuesio del Estade. Bl control parflamentano se da en la aprobacion del
presupuesto y del conlbrato de compra. El control del director general se da en sus
alribuciones para adminisirar todos 10s recursos 2 su disposicién de ia mejor manera
posible a fin de lograr los resuliados convenidos. No generar los resultados convenidos

podria costarle el ermnpleo, pues seria un casc evidenie de incumplimiento.

Desde luago, el director general tiene acuerdos coniraciuales similares con su equipo
de altos funcionarios y, de hecho, &n ja actualidad lodos los servidores publicos tienen
un contrato de desempeno. (os salarios, los términos y condiciones se establecen por
negociacion y pueden diferir considerablemenie de una dependencia a oira,
aplicandose las reglas de la oferta y la demanda. La salida del servicio civil vy Ia
reincorporaciaon al mismo se ha facilitado mucho, a fin de que sea posibie volver a atraer
gente ai servicio civil después de haber pasado un tiempo en el sector privado. Muchas
de sus prestaciones como empleados publicos ahora son totalmente transferibles, de
modo que las pérdidas no impidan la movilidad entre [os empleados, pues gran parte de

las mejores practicas se obtienen de fos empleados de nuevo ingréso o retncorporados.

Aunque habia una gran preocupacion entre (05 servidores piblicos al inicio de este
proceso, ahara seria dificil encontrar algunc que quisiera valver al antigus sistemna de

dirigir las dependencias.

Consecuencia de o anterior son los resultados de las encuestas realizadas, una a

mediados de los ochanta, en donde {a ciudadania daba a las dependencias de gebierno



alrededor de un 30% de aprohacidn, y olra a mediados de los noventa, en la que gl

indice se dispard a 70% de aprebacian.

El cambio en la opinién publica, se debe a gue (05 ciudadanos veian que el gohiemno
jograba avances en temas importanies. La economia tenia un crecimiente solido, el
desempleo tuvo una notona reduccidon de 12 a 4.5%, el ingreso per-capita aumentd
hasta ser une de ios diez mas aitos del mundao, problemas sociales come las adicciones

disminuyeron y las escuelas mejoraran.

Sin embarge, la verdadera respuesta era que ahora tenian organizaciones publicas,
cuyo desempeno era equivalente al de las mejores organizaciones privadas, que
estaban concentradas en alcanzar sus metas y que habian creado la fuerza laboral

altamente calificada, ética y profesional comprometida con el exito.
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2. Profesionalizacion del Personal, en la Administraciéon Publica Mexicana

En Mexico, existen algunas instituciones que cuentan con un sistema de Servicio
Publico Profesional, enfocados al desarrolio del capital humano, a continuacion
presentamos, 10s que consideramos que por el grado de especialidad que requiere su
personal, puede apoyar en la profesionalizacion de los servidores publicos de la

Comisién Nacional del Agua.

2.1 Servicio Exterior Mexicano, Secretaria de Relaciones Exteriores

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

la politica exterior de México. '°

Su fundamento legal del Servicio se encuentra en la Ley del Servicio Exterior Mexicano
y en su Reglamento, publicados en el Diario Oficial de la Federacién el 4 de enero y el

11 de octubre de 1994, respectivamente.

Su desempefio se basa en los principios de preparacion, competencia, capacidad y
superacion constante, a fin de establecer un servicio permanente para la ejecucion de la

politica exterior del pais.
El Servicio Exterior Mexicano se integra por:
% Personal de Carrera

¥» Personal Temporal

¥ Personal Asimijado

MEXICG, SECRETARIA DE RELACIONES EXTERICRES, Dacrelo por el que se expide la Ley del Servicio Extenor
Mexicana, “Diario Oficial de la Federacién 4 de enaro de 1994
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El Personal de Carrera es permanente y comprende la rama diplomatico — consular y
la rama técnico- administrativa. Los cuerpos diplomatico — consular, comprenden las
categorias de: Embajador, Ministro, Consejero, Primero, Segundo y Tercer Secretario y
el Agregado Diplomatico. En la rama técnico — administrativo se encuentran los

Agregados Administrativos A, B, y C, asi como los Técnicos Administrativos A, B, y C.

El Personal Temporal es designado por acuerdo del Presidente de la Republica, no
forma parte del persona! de carrera del Servicio Exterior, ya que desempefa funciones
especificas en una adscripcion determinada y por un plazo definido, al término del cual

sus funciones cesan automaticamente.

El Personal Asimilado se compone de funcionarios y agregados a misiones diplomaticas
y representaciones consulares, su nombramiento es gestionado por otra dependencia o
entidad de la Administraciébn Publica, con cargo a su propio presupuesto. Dicho
personal es acreditado por la Secretaria de Relaciones Exteriores con el rango que ésta
determine y su asimilacion al Servicio Exterior fiene efecto solo durante el tiempo que

dure {a comision que se le confiere.

La Comision de Personal del Servicio Exlerior Mexicano, somete a consideracion del
Secretario de Relaciones Exteriores las recomendaciones para el ingreso,
reincorporacion, ascensos, traslados, comisiones, dispontbilidades, separaciones, retiro,

sanciones y casos excepcionales de licencia de personal del Servicio Exterior.

Esta Comision, se encuentra integrada por: un embajador de carrera dei Servicio
Exterior designado por el Secretario de Relaciones Exferiores, quien 1a preside; el
Oficial Mayor de la SRE, quien suple al presidente en sus ausencias; el Director
General que tenga bajo su cargo los asuntos concernientes al personal del Servicio
Exterior, quien funge como secretario de la Comisién; El Director General de Asuntos

Juridicos de la Secretaria; y tres funcionarios designados por el Secretario det Ramo.

¥ MEXICO, SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES, Reglamento de la Ley del Servicio Exlerior Mexicano, "Diario
Qlicial de la Federacidn™ 11 de oclubra de 1994
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El ingresc al Servicio Exterior Mexicano como funcichario de carrera a la rama

diplomatico — consular se realiza por oposicién, mediante concursos publicos

organizados en etapas eliminatorias y contempla los siguientes examenes y cursos:

Y

Examen de cultura general orientado a relaciones internacionales

Examen de espanol

Examenes para comprobar el dominio de un idioma extranjero y la capacidad
para fraducir otro, ambos de utilidad para la diplomacia

Elaboracién de un ensayo schre un tema de actualidad en politica exterior
Entrevistas con funcionarics de la Secretaria y, en ciertos casos, cursos
especializados de un minime de seis meses en el Instituto Matias Komero de
Estudios Diplomaticos y un ano adicicnal de experiencia practica en la

Secretaria.

Los candidatos a ingresar a la rama diplomatica — censular deben cumplir con los

siguientes requisitos:

v v

A4

Ard

¥

Ser mexicanos por nacimiento, en pleno ejercicio de sus derechos civiles y
politicos

Ser menores de 30 anos

Tener buenos antecedentes

Ser apto fisica y mentalmente para el desempefio de las funciones del Servicic
Exterior

No pertenecer al estado eclesiastico ni ser ministro de algun culte

Tener por lo menos el grado acadéemico de licenciatura por una universidad o
institucidn de ensefianza supericr mexicana o exiranjera, cuyo nivel de estudios

sea satisfactorio a juicio de la Comision de Ingreso

El ingreso como personal de carrera a la rama tecnico — administrativa se realiza

mediante examen publico cuyas modalidades fija la Secretaria de Relaciones

Exteriores. Los requisitos para ingresar son {os mismos que para |a rama dipiomatico —
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consular, con excepcién del reguerimiento del grado academico, para el gue es
suficiente con haber compietado la educacién media superior y el dominio de un idicma

exiranjero de ulilidad para diplomacia.

Los miembros de la rama diplomatico — consular con nombramiento temporal, asi como
los funcionarios de la Secretaria, pueden ingresar al Servicio Exterior como personal de
carrera siempre gque cumplan con los requisitos de ingreso y obtengan una evaluacion

favorable de su desempeno por parte de fa Comision de FPersonal.

Para ingresar como, Primero, Segundo o Tercer Secretaric y Consejero, los

funcionarios de la SRE deben tener una antigiedad que va de los dos a los ocho arios.

La Comision de Personal es la encargada de expedir y difundir cada ano el escalafon
del Servicio Exterior Mexicano de Carrera, el cual se mantiene actuaiizaco por la propia
Secrelaria y se integra en dos secciones: la de la rama diplomatico — consular y la de

la rama técnico — administrativa.

Los ascensos del personal de carrera a Segundo Secretario, Primer Secretario.
Consejero y Ministro de la rama diplomatico — consular, asi como a Agregado -
Administrativo “C” y Coordinador Administrativo en la rama técnico — administrativo, son
acordados por el Secretario de Relaciones Exteriores, previa recomendacion de la
Comision de Personal, para lo cual la Comision organiza concursos de ascenso gue

incluyen:

1. La evaluacion del expediente de los aspirantes a ascenso en funcion de las

siguientes prioridades;

» Meéritos y eficiencia demostrados en el desempeno de sus cargos y
comisiones

» Mayor antigliedad en ta categoria y en el servicio



2. Examenes escritos y orales para delerminar la preparacion académica de los
aspirantes a ascenso. Se puede obtener una puntuacién adicional por obras o
trabajos publicados, estudios realizados vy titulos académicos obtenidos con
posterioridad al uitimo ascenso, siempre que sean relevantes para las relaciones

internacionales de México.

La Secrelaria de Relaciones Exteriores es la responsable de vigilar que la adscripcion
del personal de carrera de las ramas diplomatica — consular y técnico — administrativa,
excepcion hecha de los embajadores y cdnsules generales, se ajusta al programa de

rotacion, bajo los siguientes criterios:

La Comision de Personal, da a conocer por conducto de la Direccion General, en
febrero de cada ano, los nombres del personal de carrera de la rama diplomatico —
consular que cumpliran los plazos previstos para su adscripcidon y que por |o tanto son
susceptibles de ser trasladados, y la lista de vacantes que se produciran en las
Representaciones, asi como en la Secretaria, para que los interesados indiquen tres

opciones.

En esa misma lista, se dan a conocer los nombres de los miembros de carrera del
Servicio Exterior, que podran ser adscritos a México o al extranjero, por haber cumplido
mas de seis anos continuos fuera del pais, 0 en Mexico. Tomando en consideracion las
funciones a desarrollar, el perfil profesional para el puesto, los idiomas a utilizar y la
situacion familiar, como caracteristicas deseables que deben cumplir los aspirantes,
para lograr ser considerados en la asignacion de las vacantes que existen o que se

produzcan con motivo de |a rotacion.
Se busca favorecer una equilibrada rotacién del personal entre las areas geograficas

diversas y se procura que los miembros de carrera tengan, cada seis anos, no mas de

dos adscripciones.
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2.2 Sistema Integrat de Profesionalizacion del Instituto Nacional de

Estadistica, Geografia e Informatica

El Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI), requiere de
personal con un alto grado de especializacion técnica, para poder llevar a cabo las
diversas funciones que tiene encomendadas, por lo que fue necesario promover el
desarrollo profesional de sus recursos humanos, a través de la conformacion e
implantacion de un Sistema Integral de Profesionalizacion, que establezca las
normas que regulen todos los procedimientos relacionados con la administracion del

personal del Instituto.?’

Con base en lo anterior, el dia 11 de noviembre de 1884, es publicado en el Diario
Oficial de la Federacién el Acuerdo que establece las reglas del Sistema Integral de

Profesionalizacion del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica.

El funcionamiento del Sistema es coordinado por la Comision Interna de Personal del
Sistema, SIP — INEGI, |la cual esta integrada por el Presidente del Instituto, quien la
preside; ei Coordinador Administrativo; los Directores Generales; los Directores
Regionales, norte y centro norte en representacion de las diez Direcciones
Regionales; el Director de la Unidad de Administracion y Servicios al Personal, como
Secretario Técnico; el Director de Planeacion y Capacitacion, el Director de ta Unidad
de Integracion y Analisis Presupuestal; el Director Técnico de la Direccion General de
Geografia; el Director de Censos Nacionales de la Direccion General de Estadistica;
el Director de Desarrollo de Sistemas de [a Direccion General de Politica Informatica;
el Director de Normatividad y Produccion Editorial de la Direccion General de
Integracion y Analisis de la informacion; el Director de Apoyo Juridico; y el Director

de Auditoria. Cabe sefalar que si se tratan asuntos relacionados con trabajadores

“ MEXICO. . SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO, Acuerda por el que se eslablecen jas Raglas del Sislema
Integral de Proflesionalizacién del Inslituto Nacional de Estadistica, Geagratia e Informatica, "Diario Olicial de la Federacion” 11
de noviembre de 1994



con piazas de hase se integra a la Comision el Secretario General del Sindicato
Nacicnal de Trabajadores del INEGI.

La Comision SIP — INEGI es el rgano maximo de decision del Sistema, cuenta con

dos subcomisiones permanentes:

» Elaboracién y Actualizacion de Examenes; que coordina el disefo vy
elaboracion de examenes técnicos para el personal de nuevo ingreso vy
promocicnes, por rama de especializacién, mantener actualizados los
examenes conforme a las necesidades del Instituto y coordinar la elaboracion
de guias para examenes y concursos de oposicion por puestos.

» Analisis Presupuestal; responsable de integrar y proponer a la Comisién para
su autorizacion, el presupuesto para la operacion del Sistema, los
incrementos, promociones y apoyos; gestionar la emision de los oficios de
autorizacién presupuestal y efectuar el seguimiento programatico

presupuestal del Sistema.

Cada una de las Direcciones Generales del Instituto cuenta con una Subcomision de
Profesionalizacion y en cada Direccion Regional una Subcomision Regional de
Profesionalizacion. Estas subcomisiones tienen como atribuciones: Integrar y
analizar los expediente de 10s candidatos a examen o concurso de oposicion; aplicar
los examenes que le sean remitidos por la Comision SIF — INEGI y organizar los
concursos de oposicion, conforme al procedimiento establecido, sometiendo a la
Comisién las propuestas de dictamenes de los resultados para su aprobacion;
Analizar, integrar y remitir, las propuestas de incremento de rango salarial del

personal de su adscripcion a la Comision para su dictamen.

El érgano encargado de la operacién y control del Sistema es la Coordinacion

Administrativa, a través de la Unidad de Administracion y Servicios al Personal.
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Ei Sisiema Inlegral de Profesionalizacidn del instituto Nacional de Estadistica,

Geografia e Informatica, esta integrado por tres subsistemas:

1. Prolesionatizacién del Persanal de Confianza;
2. Personal de Confianza nombrado bajo las Normas Generales del Sector
Fublico Federal:

3. Personal de Base

El Sistema comprende cinco ramas de especializacion, de acuerde a las funciones
gue realiza el Instituto; Estadistica, Geografia, Informatica, Difusion y Adminisirativa,

Cuenta tamhién con un Catalogo integrado por once puesios:

v

Servicios y Apayo

v

Téchico

x?'

Especialista / Secretarial

v

Responsabie de Proyecto

Subjefe de Departamentn

Y v

Jefe de Departamenio
Subdirector de Area

Director de Area

A A

Director Regional

¢

Cirector General v Coordinadores
Presidente del INEGH

A4

El Subsistema de Profesionalizacion del Fersonal de Confianza, esta integrado por
los servidores publicos titulares de una plaza federal de confianza y puede ingresar
al Subsisterna de Persaonal de Confianza nombrado bajo las normas generales de!
Sector Plblice Federal, sin perder su plaza ni derechos, con un rango salanal igual G
mayor, por el pericdo que dure este encargo, al terminc del cual el servidor publico
determina si regresa a su plaza original, con el nivel y rango tabular que dicha plaza

tenga en ese maments.,
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El ingreso y las promociones al Subsistema se llevan a cabo mediante examenes y
concursos de oposicion. La realizacion de los mismos son dados a conocer por
medio de convocatorias. Para el Subsistema una promocion es el movimiento por el
que un trabajador es ascendido al puesto inmediato superior, con base en criterios

de experiencia, capacitacion y resultados de examenes.

Los aspirantes a ocupar cualquier puesto del Subsistema, deberan tener ademas de
los requisitos de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia; los
conocimientos, grado de escolaridad, experiencia, aptitudes y habilidades que sean
requisito para éste, lo que debe ser comprobado con la documentacion fehaciente y

con las evaluaciones correspondientes.

Los examenes son tecnicos y psicometricos y se aplican para cada puesto y rama de
especializacion. Todo nuevo ingreso al Subsistema se realiza al rango minimo del
puesto al que se aspire y las promociones se realizan a un rango salarial igual 0

inmediato superior al puesto de origen.

Al Subsistema pueden ingresar candidatos internos y externos, pero ante una

evaluacién general igual, tiene preferencia el interno.

El personal de nuevc ingreso es titular de la plaza a los seis meses de estarla
ocupando, siempre que obtenga la calificacion minima establecida como satisfactoria
en la evaluacion del desemperio que se realizara al término de ese periode, en caso

contrario se procede a su baja.

El acceso a las vacantes para puestos de Jefte de Departamento, Subdirector y
Director de Area, se realiza bajo el mecanismo de concurso de oposicién. El
Secretariado Técnico es el responsable de convocar a examenes o concursos de

oposicion para cubrir las vacantes.
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El Subsistema esta regido por su propio tabulador, gue contempla siete rangos
salariales para cada puesto y se encuentra diferenciado de conformidad con ias
zonas economicas del pais. Conforme al tabulador se pueden otorgar incrementos
de sueldo.mediante cambio al rango salarial inmediato superior dentro del mismo

nuesto,

Los servidores publicos con personal a su mando, seran responsables de fa
evaluacion permanente de dicho personal, asi comao de someter a la aprobacion de

sus superiores, las propuestas de incrementos de rango salarial.

Los servidores publicos gue no hayan tenido incrementos salariales, promocion, o
evaluaciones satisfaciorias en un periodo de 3 afios, lienen gue someterse a una
evaluacion y examen de actualizacién. En caso de no obiener los minimos de
calificacion requeridos tendran seis meses para mejor su puntuacian, durante los
cuales podran asistir a cursos de capacitacian, al términc de dicho plazo nuevamente
se evaluan y se les aplica examen, si no legran resultados positivos, se dictamina su

baja.

Los incrementos de rango salarial no pueden abarcar mas de un rango y tiene como
reguisito haberse desempenado en el puesto que se evalua durante todo el ano que

se califica y ser el titular de ia plaza en |a cual se desempena.

=l INEGI promueve ¥ lleva a cabo acciones para iograr el desarrollo profesional y |a
actualizacion permanente del personal del Subsistema, de acuerde con las

necesidades de cada una de sus areas de especializacion.

Para la realizacion de estudios de especializacién y postgrado fuera del instituto se
proporcionan apoyos consistentes en: Becas, pago de matriculas, medias becas,
ficencias sin gece de sueido hasta por un afo renovable un aflo mas con goce de

sueldo por un ano.
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Los mandos medios dei inskituto tienen entre sus respansabilidades presentar
anualmente a los titulares de las areas, los planes y programas de trabajo, sefialando
clara y objetivamente sus metas, con el detalle suficiente para su medicién y

delimitacién de responsabilidades.

Forman parte del Subsistema del Personal de Confianza, el Presidente del INEGI,
Coordinadores, Directores Generales y Regionales y sus homdlogos. Todos ellos
pueden ingresar al Subsistema de Profesionalizacién del Fersonal de Confianza, con

base en las formas de acceso de dicho Subsisterma.

El Subsistema del Personal de Base, esta integrado con los trabajaderes con plaza
de base. El Subsistema respela los derechos adguirides por los trabajadores,
coenforme a las leyes respectivas y a las Condiciones Generaies de Trabajo,
accrdadas con los representantes sindicales: sin embargo en ei marco del Sistema le
son aplicables los siguientes rubros Cel Subsistema de Profesionalizacion del

Personal de Confianza:

Tabuiador
incrermento de rango salarial en cada puesto

Acceso a2 ofro Subsistema

L2 A S

Seleccién y evaluacion del personal

El personal de este Subsisiema, puede integraise ali Subsistema  de
Profesionalizacion del Personal de Cenfianza, con et caracler de candidato interno,
en cuyo caso y previa solicitud, se le puede otorgar una licencia por un maximo de
seis meses, al termino del cual decide si se reintegra a su plaza de base ¢ renunciar
a la misma. También puede infegrarse via designacicn al Subsistema de Personal de

Confianza,



2.3 Servicio Fiscal de Carrera, Servicio de Administracién Tributaria

El Estatuto del Servicio Fiscal de Carrera del Servicio de Administracién Tributaria,
fue aprobado por la Junia de Gobierno del Servicio de Administracion Tributaria, el

16 de mayo de 2003.

El Servicio Fiscal de Carrera, es un sistema de administracién de recursos humanos
gue regula el ingreso, la permanencia de [0s mejores elementos, las oportunidades
de desarrolio y la separacién de los funcionarios fiscales de carrera con base en el
desempefio profesional, atendiendo a criterios de legalidad, eficiencia, objetividad,

imparcialidad, equidad y competencia por meérito.??
El Servicio esta constituido por siete Procesos:

Proceso de Ingreso.- El personal interesado en ingresar al Servicio Fiscal de Carrera

en calidad de aspirante, debe cumplir con los siguientes reguisitos:

Desempenar un puesto de confilanza considerado en el catalogo de puestos
del SAT

Aprobar las evaluaciones psicométricas, tecnicas y de valores

7

A

Reunir los reguerimientos adicionales del puesto

Aprobar el programa de capacitacion béasico establecido para el puesto

A2 A

Aprobar satisfactoriamente [as evaluaciones del desempeno correspondientes

al puesto

Si desea obtener la titularidad de Funcionario Fiscal de Carrera (FFC), debera
ademas, tener una antigledad minima de siete afos en la Secrelaria de Hacienda y
Credito Publico - Servicio de Administracién Tributaria o en sus organos

desconcentrados o descentralizados de la Secretaria, o demostrar una experiencia

® REXICO, SECRETARIA DE HACENDA Y CREDITO PUBLICO. Estalulo del Scrvicio Fiscal de Carrera del Servicio de
Administracién Tributaria, “Diario Olicial de la Federacién” 17 de mayo de 2003



minima de 7 anos en administracion tributaria; aprobar los programas de
capacitacién y cenrificacion establecidos para el puesto y aprobar satisfactoriamente

|as evaluaciones del desempeno correspondientes al puesto.

Proceso del Plan de Carrera.- A través de este proceso se brindan los mecanismos
de desarrollo y crecimiento personal y profesional de los aspirantes y titulares. El

Plan de Carrera se sustenta en tres elementos:

v

FPromociones, que son los movimientos salariales en el mismo puesto, sin
implicar cambio de éstos, sino s6lo mejora economica;

» Ascensos, que son los movimientos gue permiten acceder a puestos de
mayor jerarguia o responsabilidad, con una mejora economica

» Movimientos de puestos del mismo nivel con fines de formacidn

El Plan de Carrera tiene trayectorias verticales, horizontales y combinadas, de

acuerdo a los niveles de desarrollo para los distintos cuerpos de especialidad:

Las Trayectorias Verticales, para ocupar posiciones ascendentes, donde las

funciones se hacen mas complejas y de mayor responsabilidad.

Las Trayectorias Horizontales, gque son movimientos de puestos, donde se cumplen

condiciones de equivalencia u homologacion.

Las Trayectorias Combinadas. se dan por la ocupacion de puestos en diferentes

cuerpos de especialidad.

Los ascensos, promociones y permanencia se sustentan en un esquema de puntaje,
0 en concursos de oposicidn, éstos Ultimos pueden ser abiertos o restringidos. Para
que puedan llevarse a cabo los ascensos es indispensable que exista una plaza

vacante y en el caso de las promociones, la disponibilidad presupuestal,
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Proceso de Formacion.- A fravés de este proceso se propicia ta adguisicion y el
desarrollo de las competencias laborales, para satisfacer las necesidades de
efectividad en el gesempefio del persanal del Servicio Fiscal de Carrera. Se da a

traves de-los siguientes elementos:

v

Capacitacion basica que promueve un adecuado desempeho del puesto, de
acuerdo a los cuerpos de especialidad

» Adquisicion y desarrollo de las compelencias., Basadas en los planes
curricufares,  considerandc  una  secuencia vy gradualidad  de  los

conocimientos

v

Desarrcllo de habilidades gerenciales en ! persanal de mando, necesarias

para el adecuadn desempefio de sus funciones

»  Desarrollo de habillidades que propicien una cultura arganizacional de alto
desempenc vy de mejora continua

» Desarrolio humano y valores que propicien el comportamiento ético del

persaral

Procese de Certificacion.- Es de caracter obligatonio v se reaiza a través de |a
evaluacién de competencias o planes curriculares. Tendra una vigencia que
garantice la actualizacion de la competencia o del plan curricuiar, asi como un vaior

dentro del esquema de puntaje.

Proceso de Evaluacion del Desempefio- Es eniendida como la medicion del
curnplimiente cualitativo y cuantitativo de los resuitados individuales vy grupales
establecidos para el logro de las metas del Servicio de Administracion Tributaria. Su
proptsito  es establecer un sistema integral de aseguramiento del desarrolio con
calidad, orientado a la mejora continua del personal y a la alingacidn de los esfuerzos

individuales y grupales a los insfitucionaies.

Los resyliados de la evaluacion del desempeno del personal seh considerados como;

insumo para ohros procesos del Servicio Fiscal de Carrera y como uno de los
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elementes a considerar para la permanencia come Funcionario Fiscal de Carrera

{(FFC) o aspirante.

Proceso de Esgquema de Puntaje- Consiste en asignar un valor cuantitativo al
personal del Servicio Fiscal de Carrera, relacionada can su desarrollo y desempefic.
Oktiene un mayer puntaje el aspirante o el FFC gue haya ocupado puesios en
diversos cuerpes de especialidad o haya tenido cambios de trayectoria laboral, de

localidad, antigledad.

Fl puntaje obtenido por el personal del Servicio Fiscal de Carrera, se registra y es

factor a considerar para acceder a ctros beneficios.

La Retribucién esta vinculada a la valuacion del puesia. Ef Sistema establecio un
aesguema de prestaciones e incentivos para el SFC, considerande la disponibilidad

presupuestal.

Froceso de Separacion - Fl personat es separado del Servicio Fiscal de Carrera, sin
responsabilidad para el Servicio de Administracién Tributaria, por alguna de las
siguientes causas: Incumplir con las okligaciones inherenies a su cargo, no acreditar
de manera suficiente las evaluaciones del desempeno; ¢ no acreditar de manera

suficiente as centificaciones.

La adminisfracian del Servicio Fiscal de Carrera vy la profesionalizacion de los

Funcionarios Fiscales de Carrera, es a traves de cuatro cuerpos de especiakdad:
Administraciéon Tributaria

¥

¥ Comercio Exterior

»  Administracion de Recurso
»

Tecnologia de la Informacion
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2.4 Servicio Profesional Electoral, Instituto Federal Electoral

El Instituto Federal Electoral (IFE), se crea al igual que el Servicic Profesional
Electoral (SPE) como resultado del mandato constitucional introducido por la reforma
politica de 1989 — 1990, gue establecid la obligatoriedad a la autoridad electoral de

organizar los comicios federales basado en un cuadro de funcionarios profesionales.

El IFE cuenta con un marco normativo que regula y posibilita el quehacer institucional
de la profesionalizacién, dicho marco es el Estatuto del Servicio Profesional Electoral,
en el se asientan criterios de mériio e igualdad de oporiunidades, asi como en los
consensos tedricos acerca de las funciones basicas, establece con precision,
transparencia y dentro de un enfoque integral los cinco procesos modulares de la

profesionalizacion:?

El Servicio Profesional Electoral tiene por objeto:

» Coadyuvar al cumplimiento de los fines del Instituto Federal Electoral y al
ejercicio de las atribuciones de los érganos del mismo, fomentando entre sus
miembros fa lealtad e identificacion con la institucion y sus fines;

» Garantizar los principios de constitucionatidad y legalidad de los actos y
resoluciones electorales

» Asegurar que el desempeno de sus miembros se apegue a los principios
rectores de cereza, legalidad, independencia, imparcialidad y objetividad

» Proveer al Instituto de personal calificado

» Otorgar cerleza juridica al personal del Instituto Federal Electoral

Por su parte la Direccion Ejecutiva es la encargada de:

T MEAICO, INSTITUTO FEDERAL ELEC TORAL . Eslaluto del Servicio Profesional Eleciorsl y del Personal del tnshiulo Foderal
Elecloral, "Dianie Oficial de Federacidn™ 29 de marzo de 1999
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v/

Reclutar, seleccionar, incorporar, formar, desarrollar, evaluar y en su caso
proveer, ascender. incentivar o sancionar al personal de carrera

Asegurar que &l personal de carera se apegue a |os principios de certeza,
iegalidad, independencia, imparcialidad y objetividad

Vincular el desempenc de las responsabilidades y el desarroilo profesional del

perscnal de carrera con €l cumpimienio de [os objetivos institucionales

El Servicio Profesional Elecioral fue orgarizado y desarroliado a través de la

Direccion Ejecutiva del Instituto, su operacidn y desarrclio se basan en la iqualdad de

oportunidades, ios conecimientos necesarins, el desempeno adecuado, 12 evaluacién

permanente, ia transparencia de (os procedimienios, el apego a los rectores de 'a

funcion electoral federal y ia competencia de sus miembros.

El Servicio Profesional Electoral es un Sistema de carrera compuesto por los

siguientes procesos:

B

incorporacion .- Mediante procedimientos abierios y objetivos se recluia a os
aspirantas con los mejores perfiles para la ocupacién de los cargos vacanies
Formacion.- A iraves de un programa inspirado en las lecrias psico —
pedagogicas de frontera, se perfilan funcionarios eleclorales con las
coempetencias que requigeren para gl buen desarroilo de sus aclividades,
Evaluacion del Desempenc.- A traves de la comunicacion con anteiacion a los
funcionarios de las expectativas institucionales sobre su desempefio y sus
compelencias, se garantiza ia eficacia, |a eficiencia y la congruencia con los
principios rectores de la institucion.

Fromaocion.- La asignacion de los ascensos, (8 titularidad, los reconccimsentos
y {os estimulos especiales procede con apego a los meriles y ab buén
desempeno.

Sancién.- Para los efectos de disuasién y correccicn de las conductas

alejadas del profesionalismc.



L1 Persenal de Carrera se integra en dos cuerpos de funcionarios electorales vy
ocupan rangoes oropios, diferenciades de los carges y puestos de la estructura

organica def [FE

El ingreso al Servicio comprende el reclutamiento v 1a seleccion de aspirantes, la
ocupacién de vacantes, la incorporacion a los cuerpos que componen el semvicio, la

expedicitn de nombramientos y la adscripeion a los cargos y puestos establecidos.

El acceso al Servicio se puede dar por tres vias:

» Ganar el concurso de incorporacion
¥ Aprobar el examen de incorporacion
» Acreditar los cursos de capacitacion y formacion, incluyende los examenes

correspondientas y realizar practicas en los Organos del Instituto

El concurso de ingorporacion, en su madalidad de oposicion, es la via primaordial para
acupar las vacantes y el acceso al servicio, las otras vias de acceso se ulilizan de

rmanera excepcional.

Las interesados en ingresar a una nlaza de servicio deben cumplir con 'os siguientes
g

requisitos:

'T;/

Ser ciudadano mexicana, en plenn goce y ejercicio de sus derechos politicos

y civiles

v

Estar inscritos en el Registro Federal de Flectores y contar con su credencial
No haber side registrado come candidato a cargo alguno de eleccién popular
en los ultimos tres afos anteriores a la designacion

» No haber sido dirigente nacional, estatal o municipal de algon partido en los
tres inmediatos antericres a la designacidn

» Mo estar inhahilitado para ocupar cargo o puesto publico federal o local
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» Gozar de buena reputacion y no haber sido condenado por delito alguno,
salvo que hubiese sido de caracter culposo

¥ Haber acreditado el nivel de educacién media superior para guienes aspiren
al Cuerpo Técnico y como minimo un certificado de haber aprobado un
programa de estudios de nivel licenciatura, para quienes deseen pertenecer al
Cuerpo de la Funcion Directiva

» Contar con conocimientos para el desempeiio adecuado de las funciones

Uno de los aciertos del Servicio Profesional Electoral, es la evaluacion anual del
desempefio de los funcionarios electorales. Desde su fundacion, el servicio civil del
IFE ha estado sujeto a una evaluacion por parte de la Junta General Ejecutiva. Debe
senalarse que no solo existe una evaluacion del desempefio, sino que también se
evalua el aprovechamiento de los funcionarios en el Programa de Formacién vy
Desarrollo y, a partir de 1999 con la entrada en vigor del Estatuto del Servicio

Profesional Electoral, existe también una evaluacion global.

La evaluacién del desempenfio ha ido evolucionando, particutarmente a partir de este
nuevo Estatuto, ya que la Direccién Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral
(DESPE) ha puesto énfasis en la consaolidacidén del sistema de evaluacion como
instrumento util para la toma de decisiones y para la mejora constante en el

desempefio de los funcionarios y los resultados de sus actividades.

La DESPE tiene a su cargo la coordinacion de |la Evaluacion det Desempefio de los
funcionarios del Servicio, asi como la Evaluacion Especial. La primera de estas
evaluaciones es anual, la segunda sélo se lleva a cabo para procesos electorales

federales.

Estas evaluaciones se desarrollan con apego a los principios de objetividad, certeza
y legalidad que rigen al IFE, y las aplican principalmente quienes de manera directa,
efectian el seguimiento documental y de campo de las actividades de cada

funcicnario del Servicio Profesional Electoral.
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La evaluacion es aplcada tanto por los Superiores jerarquicos como por los
normalivos del area corespondiente. De esta forma se logra una evaluacion
equilibrada, que considera y pondera diversos factores y varios evaluadores,

disminuyendo asi las posibilidades de subjetividad en la evaluacion.

La evaluacion del desempefo de¢ los funcionarios del Servicio Profesional Electoral,
valora el rendimiento inlegral de los miembros del servicio en el area y puesto en el
que laboran respecto a las funciones gque tienen encormendadas y considerando los

sigulentes factores:

v

Eficacia y eficiencia en procesos, proyectos o funciones

v

Eficacia y eficiencia en resultardacs globales

Ll

Frincipios y peifiles de actuacion

L4

Desarrclo laboral y demas que se determinagn con {a aprobacion de la Junia
General Ejecutiva (como es @l caso de la evaluacion del Programa de

Seguimients para aquelios miembros del Servicio con bajo desempeno).

Finalmente los funcionarios con  calificaciones  sobresalientes pueden  recibir
incentivos, ademas de que esos resultados se consideran en los concursos de
oposicion para obtener ascensos en cargos o en &l sistema de promociones en

rangos.

En lo que respecta a la Evaluacion Especial para procesos electorales, los factores a

pvaluar son tres:

» FEvaluacion del logro de resultados derivados de los objetives y melas
programadas

» FEvaluacion de (os estandares profesionales de servicio

W

Fvaluacion del trabaio en equipo.
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En e caso de este tipo de Evaluacion, se pone el énfasis en resultados concretos
especialmente importantes para la organizacion eficaz e imparcial de una eleccién.
La evaliacian especial sera una pare de la evaluacion anual, que se ha ido

convirtiendo en una avaiuacion de resultados concretos y sustanciales.

El diseno de indicadores para este Sisterma ocurre en un marco de responsabilidad
compariida por medio de mecanismos coordinados por la CESPE y c¢on la
colaboracién de |as distintas inslancias del instiiuto involucradas en el proceso de
evaluacion. A parlir de esa deliberacion, la Junta General Sjecutiva del instituto
aprugba un sistema de evaluacion gque aplican distintos evaluadeores. Al final, la
Direccitén Ejecutiva sistematiza los resultados que, nuevamente son aprobados por 12

Junta.

Los resultadns se dan a conocer a cada funcionario del Sernvicio. Debe sefialarse que
el personal de carrera que no chienga una calificacion aprobatoria (seis en una
gscala de cero a diez) en su evaluacion anuai del desempenc serd separado del
Servicio Profesional Electoral, ademas, al personal de carrera que haya obtenido en
la evaluacion del desempefio un resultado que oscile en un rango de 80 a 74,89
puntos tendra un seguimiento a su desempeno durante el periodo posterior a la

avalyacion.
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3. El Factor Humano en las Instituciones Responsables del Manejo del Agua en
Mexico 1926 — 2006

El antecedente mas remoto de organismos responsables del manejo del agua en
Mexico, lo constituye el Ministerio de Fomento, Colonizacion, industria y Comercio
creado el 22 de abril de 1853, el cual tenia a su cargo entre otras las funciones de

fomento agropecuario, a las cuales se incorporé mas tarde la funcion de irrigacion.

Sin embargo el primer antecedente organico de una Institucién responsable de Ia
administracion y el manejo del agua, se ubica en el ano de 1821 cuando se crea
dentro de la Secretaria de Agricultura y Fomenio, la Direccion de Irrigacion, a la gue
se asignan las funciones de organizacion del servicio hidroidgico, e! estudio de

grandes proyectos de irrigacion, asi como la consiruccion y operacion de las obras

3.1 Comision Nacional de Irrigacion 1926

Durante el periodo comprendide entre 1924 y 1928, siendo presidente de la
Republica Mexicana el General Flutarco Elias Calles, se emitieron las leyes que, en
congruencia con el proceso de reforma agraria, hicieron posible la construccion de

grandes y pequenas obras hidraulicas.

En ese periodo, la politica hidraulica no se dirigié, como hasta entonces, unicamente
a dar concesiones, administrar y distribuir el recurso agua entre inversionistas
particulares, sino que se dirigié a llevar a cabo las obras necesarias para abrir
grandes superficies al riego, fraccionando y colonizando areas de antiguos latifundios

y de terrenos nacionales.

Lo anterior permitid hacer que las condiciones maduraran, para que a través de una
decision politica fundamental, diera inicio ia etapa constructiva del sector, para io
cual el 9 de enero de 1926 se promuigaria la Ley sobre lrrigacion con Aguas

Federales, la cual tuvo como finalidad promover y construir obras de riego, y crear un
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6rgano administrativo denominado Comision Nacional de Irrigacion (CNI). El objetivo
de esta dependencia, fue estudiar las iniciativas de riego convenientes, formuiar los
proyectos y darlos a conocer a los propietarios de las tierras, si éstos los

encontraban provechosos para sus propios fines, las obras debian iniciarse®®

En 1926 el pais disponia de una politica hidraulica, pero no estaba preparado para
iniciar de inmediato una tarea de la magnitud exigida. No existian los técnicos ni los
datos basicos necesarios, sin embargo la Comision Nacional de frrigacion tenia
entre sus objetivos. formar personal, perfeccionar los estudios y posteriormente

crear la capacidad nacional de investigacion.

Entre 1926 y 1928 la Comision recibio presupuestos importantes y pudo con ello
Iniciar numerosas obras mediante contratos. Comenzo a construirse la infraestructura
de los sistemas de riego. Esta primera etapa se caracterizd por la organizacion de
trabajos bajo contrato con empresas exiranjeras y por la preferencia a la

construccion de grandes Distritos de Riego.

Durante el periodo 1929 — 1934 Ja Presidencia de la Republica estuvo ocupada por
tres personas: el Licenciado Emilio Portes Gil, del 1 de diciembre de 1928 al 4 de
febrero de 1930, por el Ingeniero Pascual Ortiz Rubio del 5 de febrero de 1930 al 1
de septiembre de 1932 vy por el General Abelardo L. Rodriguez del 2 de septiembre
de 1932 al 1 de diciembre de 1934,

En dicho periodo la Comision Nacional de Irrigacion celebré un contrato con la
empresa extranjera J. C. White Engineering Coruna, lo que reditud grandes ventajas
para el pais, pues la compania trajo ingenieros notables y experimentados, los
cuales no solo pusieron las bases de la irrigacion moderna, sino que hicieron escuela

entre 10s ingenieros mexicanos

* MEX:CO, SECRETARIA DE RECURSOS HIDRAULICOS, Agua y Sociedad. Ciudad de México, 1975, 250pp
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Fn 1932 la CNI aprobé que los inganieros mexicanas que se habian especializado en
irigacion, se encargaran de hacer los estudios, los disefios y la direccion de ias
obras, v que lgs ingenieros extranjeros supervisasen los trabajos hasta el final de su
contrato, Bajo esta situacién, se dio injcio al establecimiente de los sistemas de

rego.,

Duranie el penode comprendido entre 18934 v 1840, ocupo i3 Presidencia de la
Republica & General Lazaro Caidenas del Kio, en el afic de 1935 se termino el
contrate de la Comisidon Nacional de irrigacion con ia J. C. While Engineering Corp. y
IDs Ingenieros mexicanos empezargh a disefiar y construir la mayoria de las cbras de

rnego v drenaje del pals.

Al caho de un breve periodo de transicion, ia inganiaria mexicana alcanzé un nivel
satisfactorio de autosuficiencia para la realizacion de las obras que el pais regueria.
La aplicacion de los métodos experimentales a la solucidn de problemas de
ingenieria civil se inicia en forma sistematica con [a creacian, en 1936, de ia oficina

de Ingenieria Experimental en la Comisién Nacional de irnigacion.

Mara 1938 se habian logrado algunos adelantos en la ingenieria hidraulica taies

comao:

v

El empleo del cemento de bajo calor, gue se utilizd en la construccion de |a

Fresa Rodriguez.

» Los machenes de cabeza redonda gue se usargn por primera vez en el
mundo en la construccian de la Presa Venustiano Carranza (Don Martin).

» E| procedimignte de carga de prueba, gue se utilizd en el calculo de la

construccion de la Presa Calies. Ingenieros mexicanos empleaion este

procedimiento en el caso de la Fresa La Angosiura, de 100 meires de altura.

-

¥ El proporcionamiento cientifico del concreto, basado en ia relacién agua —
concreto. que se ulilizd en ta Fresa Abelarde L. Rodriguez y en el sisterna de

riego del Rio Conchos



La CNI, no sdic tenia fa misién de construir obra, sino también la de colonizar los
Distritos de Riego que creara, procurar &l mejoramiento de sus colonos y orientar
agricola y economicamente la explotacion de sus distrites. Sin embargo para poder

iniciar estos trabajos México tenfa das grandes obstaculos que vencer:

¥ La escasez de datos sobre el escurrimiento de los rios que intentaba
aprovechar.
¥> La falla de personal especializado, con expenencia efectiva, en el proyecto y

en la construccion de las obras de irrigacion.

En la solucién del primer cbstaculc se emplearon lodos los recursos técricos
posibles v la experiencia de que se pudiera dispener, no sblc en México, sino en los

paises mas adeiantados en irrigacién.

En lo relativo a la falta de personal tecnice especializado, con experiencia efeciiva en
el proyecto y canstruccion de las obras, el gobierna resclvit no tratar de improvisar,
sinc traer a México un grupo brillante de ingenieros exiranjeros especializados en

irrigacion.

Al final de este sexenio la CNi es |a institucian constructiva mas importante gue
realiza obiras en todo el ambito de México y por primera vez trasciende las fronteras
de Meéxico, pues a fines de 1938 el gohierno de Bolivia se dirige ai pals solicitando su
cocperacién para investigar sus posibilidades de riego, designandose con tal
propdsito una comision de tecnicos mexicanos, que permaneceria por varas anos en
ese pais. Hacia finales de la decada de los treinta, la actividac de ia CNI habia
generado ya importantes repercusiones para el progreso de la ingenieria civil

mexicana.

De 1940 a 1946 ocupd la Presidencia de Ja Replblica el General Manue! Avila
Camacho vy uno de los probiemas mas imgortantes que se resolvieron desde

orincipios del peripdo fue el de transformar el sistema de censtruccion per
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administracion directa de fa Comisién en unc moderna de construccién a contrato,
hasado en precios unitarios obtenidos por concurso publico ya que fueron inferiores a
os que anptericrmente se habian obtenido, ejecutades por administracion, La
aceptacion de esa solucion hiza que en México se formaran companias contratisias

dirigidas por técnicos mexicanos y con capital mexicano.

Hacia 1946 la Comisidn Nacional de fmgacion disponia de una nueva estructura
techica y administrativa consclidada. Con nueva y conflabie informacion se pudieron
realizar mejores eslimaciones del potencial hidroagricela de! pais, as! como de sus
limitaciones. La CNI habia evolucionado de tal modo que se convirtio en el principal
argano canstructor del gobiernc. Nuevas lineas de actividad le fueron mcorporadas,
como la realizacion de estudios, proyectos e instalacicnes para la generacion
hidroeiectrica en todas las presas susceplibles de uliiizarse con ese fin, la ejecucion
de pregramas de forestacion y conservacion de sueios en las areas de regadio y en

ias cuencas de [as presas,

3.2. Secretaria de Recursos Hidraulicos 1247

Durante la presidencia del licenciado Miguel Aleman Valdes, 1946 - 1952, se
anuncid gue con objeto de llevar a cabo un gran programa de obras de irrigacion y de
aprovechamiento del agua para fines multiples, se creaba en 1947, la Hecretana de
Recursos Hidraulicos SRH, lograndose asi que se diera olro gran avance en el

aprovechamiento det agua en México.

La Ley Federal de Ingenieria Sanitaria de 1948 declar¢ de utilidad publica la
planeacion, prayeccion y gjecucion de obras de agua potable y alcantariliado en toda
la Reputlica, facuitando a la Secretaria de Recursos Hidraulicos para intervenir en
tales ohras. Esto ongind ia creacion de miultiples sistemas de agua potable y
aicantarillado dentro del lerdiorio nacional con [a intervencién técnica y financiers del
Gobierne Federal. La SRH asume ia responsabiiidad de administrar los servicios de

agua potable v alcanianliado, a través de las Junlas Federales de Agua Potable: en



ellas se alcanzd un clerto grado de descentralizacion y participacion ciudadana, la

Secrelaria intento la entrega de las obras a los propios usuarios.®

De 1852 a 1958 ocup¢ la Presidencia de la Republica el licenciado Adolfo Ruiz
Cortines, quien durante su primer ano y medio de gobierno traté de combatir la
inflacion existente, restringiendo los gastos publicos. Disminuidas las reservas en
divisas del Banco de Mexico, S. A, por fuertes desequilibrios en la balanza de pagos,
hubo necesidad de devaluar el peso mexicane a principios de 1954, la devaluacion
no contuvo el proceso inflacionario, que continud en los anos siguientes del sexenio
con un aumento incesante en el costo de la vida como io muestran los factores

deflacionarios del Banco de México, S. A.

Lo anterior implicé que a pesar de que el presupuesto total de egresos de la
federacion siguio creciendo notablemente, las inversiones destinadas a irrigacién no
lo hicieron en la misma forma; a pesar de la disminucion del presupuesto para
irrigacidn la SRH contd en este sexenio con numerosas grandes obras a punto de
terminarse o en proceso adelantado de construccién, por lo que pudo presentar al

final del sexenio un balance muy favorable de hectareas beneficiadas.

Es importante sehalar que en 1956 se fundd el Instituto de Ingenteria de la
Universidad Nacional Autonoma de México, con el objeto de generar actividades de
investigacidn en ingenieria que respondieran a las necesidades nacionales de ese

momento y a otras que se anticipaban para el futuro ?°

En el periodo 1958 — 1964 la presidencia de la Republica estuvo ocupada por el
licenciado Adolfo Lépez Mateos, quien debi6 reorientar parcialmente el esfuerzo de
inversion para infraestructura nidroagricola. Aparecieron consecuencias negativas en
los sistemas de irrigacion, en algunas superficies la falta de un drenaje eficiente

provocaba ensalitramiento de los suelos. Ademas, la infraestructura requeria ser

* idem
=& LLANAS FERNANDEZ Roberlo. Mantujann Gordillo Cecilia Concepgien  Guarenla srfos del institvte de Ingenieria 1856 —
1998, téxico, Universidad Nacional Aulénoma de México, Instituto de Ingenieria 1996, 286 pp
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completada para hacer posible una mejoria en las tecnicas de riego. Se trataba, en
suma, de impedir el deterioro de la productividad en ias tierras regadas. El objetivo,
gue en épocas posteriores alcanzaria una nueva significacion, incluia economizar el
agua mejorando las redes de canales y aplicar el riego en las debtdas properciones

para elevar los rendimientos.

La Presidencia de ia Republica, estuvo ocupada de 1964 a 1970 por el licenciado
Gustavo [Diaz Qrdaz, en el periodo la politica hidraulica tuvo tres caracteristicas
novedosas: e! mayor enfasis puesto en las obras de pequefio riego; la ampliacién
del concepto de desarrollo integral de cuencas al de regiones gue comprendian

varias cuencas; y el plan de mejoramiento parcelario en tierras de riego.

Durante esta época la obra de irrigacion fue continuada, pero en este sexenio al igual
gue en el anterior el problema principal fue la carencia de estudios y proyectos de
obras que se pudieran construir rapidamente. Por lo cual se iniciaron estudios de
corto, mediano y largo plazo, utilizandc los servicios de la propia Secretaria de
Recursos Hidraulicos, de empresas de ingenieria y la participacion de escuelas de

ingenieria que habian canalizado el servicio social a esta actividad.

Al asumir la Presidencia de la Republica el licenciado Luis Echeverria Alvarez, al
inicio de la década de los setenta la economia mundial empezé a manifestar agudos
cambics e importantes tensiones economicas y financieras. De esta forma se
presentaron alteraciones en los mercados financieros y cambiarios, lo gque origino la
especulacion con gran intensidad en ambos mercadcs agravando los desajustes en
los tipos de cambio internacional y en los precios de tas materias primas, lo que

refleja un desorden en ia economia mundial.
En materia de politica hidroagicola, este sexenio presentd pocos cambios en retacion

con los sexenios anteriores, aungue se duplicod a precios corrientes ia dispenibilidad

presupuestal de la Secretaria de Recursos Hidraulicos; es importante sefialar que el
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89% de la inversion gubernamental en el Sector Agropecuario durante 1971 — 1976

correspondié al sector de la agricultura de riego.?’

Como apoyo a la politica hidroagricola, en 1971 se elabord y promulgd la Ley
Federal de Aguas, la cual tuvo como objetivo integrar en un solo instrumento juridico
todas las leyes vigentes en la materia, e incorporar los elementos necesarios para

mejorar ia legislacién hidraulica del pais.

Con las nuevas dimensiones de la sociedad y la economia, la administracién y el
control del patrimonio hidraulico se habian tornado mas complejos. Era claro que su
manejo no podia reducirse a la construccion de obras materiales, sino que exigia la
conjugacion explicita de enfoques economicos, soctales, legales, humanos,

financieros, técnicos y politicos.

Se modificod la organizacion de la SRH, con el objetivo de consolidar las diversas
actividades internas y adecuar el trabajo institucional. Asi en septiembre de 1972, se
integro un cuerpo técnico que tenia como objetivo agilizar el proceso de planeacion
requerida para el desarrollo de los proyectos, programas y politicas en materia de

recursos hidraulicos.

Este cuerpo, se organizé a través de un convenio celebrado con el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo y el Banco Mundial, con la participacion de todas
las Secretarias, Departamentos y Organismos Descentralizados de nuestro pais,

que directa o indirectamente tuviesen relacion con el aprovechamiento del agua.

Entre los resultados de este cuerpo, surgio el disefioc de una metodologia, la cual
constituyd el punto de partida para elaborar fos programas de trabajo que condujeron

al Plan Nacional Hidraulico 1975.

7 MEXICO. SECRETARIA DE RECURSOS HIDRAULICOS, Agua y Sociedad, Cludad de México, 1975, 250pp
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En el proceso metodoldgico se elaboraron objetivos, politicas y metas para el
aprovechamiento del agua; se idenlificaron proyectos; se hicieron recomendaciones
para elaborar estudios y obtener datos basicos y se formularon programas para
construccion y operacion de infraestructura, modificaciones institucionales,
capacitacion de personal e investigacion. En cada ciclo del proceso metodologico, se
analizaron aspectos socioeconomicos a nivel nacional y regional, asi como el
panorama hidraulico. Se plantearon también alternativas de solucion y se detectaron
las necesidades de informacién. También se analizd la compatibilidad de los
programas regionales a nivel nacional y los requerimientos financieros y de recursos

humanos, de dicho analisis se derivaron ajustes en las metas y politicas

En la elaboracién del Plan Nacional Hidraulico 1875 se utilizé la informacion
recabada en diversos organismos publicos y privados asi como estudios realizados
en el pais y la experiencia acumulada por técnicos y expertos, asi mismo se tuvo el

apoyo de asesores extranjeros.

La primera versién del PNH, fue producto de una metodologia creada en Mexico, en
su elaboracién se aprovecho la experiencia de mas de 50 afios de politica hidraulica
y el concurso del conocimiento mundial, lo cual permitié plantear el mejor

aprovechamiento del agua dentro del contexto nacional.

El Plan se realizo con el proposito de "formular e instituir un proceso sistematico de la
planeacién del aprovechamiento de los recursos hidraulicos para la seleccion
racional de programas, proyectos y politicas en esta materia, que apoyaran el logro

de los objetivos del desarrollo socioeconémico nacional®

El Plan demostro que no solo los recursos hidrauiicos sino también ios suelos eran
suficientes para apoyar el futuro desarrollo del pais, siempre y cuando estos recursos

se utilizaran y manejaran en forma eficiente. Otras recomendaciones del Plan fueron:

T EXICO, COMISION NACIONAL DEL AGUA, Programa Nacional Hidedulico 2001 - 2006. Resumen Ejecutiva, Mixico, 2°
ed 2007, 23 pp
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aprovechar al maximo la infraestructura de riego y drenaje; se beneficien con la
explotacion de sus recursos; realizar proyectos piloto como paso inicial en grandes
acciones donde haya poca experiencia o informacién; impulsar la formacion,
capacitacton y motivacion de recursos humanos en todos los niveles, estimular y
organizar la investigacion basica y apficada adecuada a la realidad mexicana para
mejorar el aprovechamiento, reuso y control de la calidad del agua; participar en
programas educativos permanentes para crear conciencia sobre el uso racional del
agua y promover la participacion de los usuarios en la elaboracion, construccion y
operacion de las obras; implantar programas integrales compuestos por
infraestructura y acciones institucionales de apoyo, considerar en las decisiones
sobre planeacion y manejo de agua subterranea y al agua superficial como dos

partes interdependientes de un mismo recurso, a nivel local y regional.

Posteriormente y a fin de proporcionar nuevas versiones, mejor adaptadas a las
condiciones futuras, basadas en una mejor y mas completa informacion, se
institucionalizd en mayo de 1976 la Comision del Plan Nacional Hidraulico. Dicha
Comision fue la encargada de actualizar el Plan, generando asi el Plan Nacional
Hidraulico 1981.

3.3 Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos 1976

El periodo presidencial 1976 — 1982 correspondi¢ al licenciado José Lopez Portillo,
quien en 1976, propone la fusion de ia antigua Secretaria de Agricultura y Ganaderia
con la de Recursos Hidraulicos, para formar la Secretaria de Agricuitura y Recursos
Hidrauiicos (SARH), bajo la accion del Gobierno Federal en relacion con el fomento
de la agricultura. En esta nueva Institucion prosigue la labor constructiva, si bien en

condiciones restrictivas que se acentuaron con la crisis financiera de los ochenta.
A finales de 1978, las funciones y los recursos humanos de la SRH y de la Comision

Constructora de la Secretaria de Salubridad y Asistencia abocada hasta entonces a

realizar las obras en el medio rural, pasaron a la Secretaria de Asentamientos
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Humanos v Obras Publicas, conservando la SRH agueflas obras cuya magmiud y
complejidad iécnica requerian de su atencion direcla. Se cred asi una division
artilicial enire lo que se llamd “obras de abastecimienio de agua en bloque” a carge
de la recién creada Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos y el resto de las

obras que componen el sisterna de agua potable y alcantarillado.

Los dos ditimas anos de la década de ios setenta v los dos primeros de [a siguiente
fueron escenaric de acontecimientos, principalmenta ligades a la economia, que

habrian de marcar intensamente el futuro del pais.

En ei contexio de la crisis internacional y nacional varios eran los principales
problemas del agua en el pais. Dadas 1as caracteristicas dei recurso ninguno de eilos
podia considerarse de manera aislada; canstituian una cadena y, en ocasiones,
circulos vicicsos. La evoluciéon misma det marca econamico hacia ia crisis de 1982
habia repercutido sobre las posibilidades de desarrollo hidravlica nacional,
incluyendn el mantentmiente y @l usa pleno de la infraestructura construida. Hacia
1982 el reclarmo mayoritaric por el agua scrprendia par la extensién y profundidad
que habia adquindo, en la sociedad el agua alcanzaba una fuerte trascendencia

poiitica

El pertedo presidencial del licenciade Migue! de la Madrid Hurtado, 1982 — 1588, se
caracterizé por la incertidumbre y la inseguridad que exisiia en & ambitc
internacional, debide a fa crisis en que se encontraba inmerso el sistema capilalisia,
el desequilibnio existente en las relaciones econdmicas y politicas internacionales
habian ccasionado que ias naciones industrializadas ajustaran o modificaran sts
esquemas de crecimiento, estos fendmenos afectaron a los paises en vias de

desarrollo, agravando en muchos casos, situaciones internas ya de por si dificiies.

En nuestro pais la cnsis sufrida fue evidencia de |la vulnherabilidad del sistema
econdmice que por insuficizncias estructurales, ampliaba y reproducia los impactos

de los desajustes externos, esto se abservd claramente en la reduccion del producto



nacional, las altas tasas de infiacion, el desempleo, el agotamiento de la reserva
internacional, la devaluacion de peso, las desigualdades sociates, la falta de
integracién en los procesos productivos, etc., dicha situacion requeria de cambios en
las estrategias del desarrollo; con respecto a la irrigacion se pretendia lograr el
maximo aprovechamiento del agua como elemento decisivo para el desarrollo
econdémico y social del pais, ya fuera para la salud de la poblacion, la produccion
agropecuaria, la generacion de energia, el desarrclio urbano o el proceso de

industrializacion en general.

En el pasado, tanto en el periodo de desarrollo estabilizador como en los anos de
incremento del déficit del sector publico, la tendencia habia sido responder a las
demandas de agua por medio casi exclusivo de nuevos aprovechamientos. La
proyeccion de esa modalidad conducia a un reto constructivo que si técnicamente
era factible, no podia ser asumido al tomarse en cuenta las restricciones de inversion
generadas por la profundidad de la crisis econémica. Tampoco resultaba aceptable

esa tendencia en términos de un desarrollo nacional autosostenido.

En los veinte afios siguientes, el esfuerzo constructivo deberia, entonces vy
necesariamente, integrarse en una politica gue ligara las nuevas obras con una
utilizacion del agua sin derroche y con uso pleno de la vasta infraestructura existente.
Tal vez en estos dos ultimos puntos residian los mas importantes desafios a largo

plazo para fa soctedad mexicana y sus instituciones.

E! precepto constitucional contenido en el articulo 27 y en la Ley Federal de Aguas
de 1972, habia sido el sustento de la capacidad rectora del Estado en materia
hidraulica. Las nuevas realidades exigian ajustes y adecuaciones complementarias
en la legislacion, en la asignacion de las atribuciones administrativas y en la
capacidad y eficiencia de la administracion del agua; sobre todo, resultaba urgente
superar un tratamiento desintegrado de calidad y cantidad tanto de agua superficiat
como subterranea, asi como una tendencia a la aplicacion de las normas (egales casi

exclusivamente en el caso del riego. Practicamente estaba sin atencion la aplicacion
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del marco juridico en las industrias, en los sistemas de abastecimiento de agua

potable y en los centros turisticos.

Aungue previstos, l0s mecanismos de recuperacion de las inversiones en desarrollo
hidraulico y los utilizados para cubrir los costos de operacion ¥y mantenimiento de los
sistemas no lograban sus objetivos: La poiitica tarifaria no era apropiada, pese a la
escasez de recursos debtan dedicarse subsidios a cubrir los costos de la operacion y
el mantenimiento. Con todo ello surgio uno de los circulos viciosos que amenazaban
ahogar las futuras iniciativas para ampliar los servicios y atender el incremento de la

demanda.

Por uitimo, resultatan insuficientes, en cantidad y calidad, los recursos humanos
disponibles para el desarrollo hidraulico nacional. La investigacion para la adaptacion
0 generacion de tecnologias apropiadas, ortentadas a un mejor aprovechamiento de|

agua, mostraba serias restricciones y dispersion.

La crisis subrayaba la importancia de esos grandes problemas del agua. De ella
surgian, al mismo tiempo las mas fuertes limitaciones para superarlos y [os mas
urgenies reclamos para hacerlo. Instituciones y usuarios debian comenzar un largo

camino hacia la modernizacion, la eficiencia y la preservacion del ligquido.

A partir de 1983, se reestructura la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos,
fortaleciéndose su autoridad en la administracion y manejo de las aguas nacionales,
para lo cual en el nivel central se dio unidad organica a todas las funciones

relacionadas con el agua.

La SARH desconcentré gran parte de sus actividades operativas hacia sus
Delegaciones Estatales y establecio Coordinaciones Regionales para avanzar en el
manejo integral del agua por cuencas; simultdneamente a la descentralizacion de
funciones y de recursos humanos, técnicos y materiales hacia los estados se realizd

el reordenamiento de las atribuciones y funciones en el interior de ia Secretaria.
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El esiablecimienio de Comisiones Ejecutivas para las cuencas mas impertantes de la
Repubiica, proceso iniciada en 1947, cerrd su ciclo de vida para dar cabida a un
movimienio inlenso de forlalecimiento de las Delegaciones Estatales de la SARH.
Par su parte, la Comision de Plan Nacional Hidraulico se transformé en el institutc
Mexicano de Tecnologia del Agua IMTA, para impulsar el desarrgllo tecnoldgico y fa

formacién de recursos humanos,

La politica hidraulica de!l presidente Miguel de la Madrid se tradujo en tres lineas de
accion: mejorar [a administracion del agua, con miras a su aprovechamiento raciona!
y a la preservacion de su calidad; propiciar la mayor eficiencia social y econdmica de
la inversién y el gasto piblico, olorgandc mayor atencion al uso pieno de las obras y
a la reduccién del consumo de agua por parte de Ios distinlos usuarios; e impulsar el

desarrollo de [a tecnologia y de los recursos humanos.

Se actualizaron los sistemas de trabajo en ! Sector Puclico Hidraulico; se adecud e
marco juridico de la administracibn de iiguida; se avanzd en la integracion de las
actividades de manejo del agua subterranea y superficial, asi como la calidad y
cantidad en el ambilo de la autoridad del agua, se mejoraron [0S procesos
constructivos de las chras hidraulicas; un conjunto de medidas y programas de largo
alcance se puso en marcha para eliminar las causas del derroche y &l empleo
irracional del liguido en la agricultura, las ciudacdes y la industria; se avanzo en &l
manejo y control del agua en e! trdpico humedo; se impuisd el desarroilo tecnoidgico,
entendido comg generador ¢e condiciones para aceterar fa imptantacion de los
cambios en la politica hidraulica; finalmente, la formacion y el entrenamiento de
nersonal dedicado a resclver los probiemas del agua en tormno a instrumentos y

normas modernas recibio una atencidén primordial.
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il Marco de Referencia
1. La Comisidn Nacional del Agua

Al inicio del sexenio del licenciado Carlos Salinas de Gortari, (1988 — 1994), ia obra
hidraulica seguia en marcha, pero requeria un nuevo marco de politica, nuevas leyes
e instituciones que permitieran a la sociedad hacer frente a nuevos retos en su tarea

de hacer del agua factor de progreso y motor del desarrollo sostenible del pais.

Se busco que en todos los niveles de intervencion gubernamental del sector se
aplicaran los mismos criterios de planeacién, programacion, ejecucion y evaluacion.
La finalidad de las modificaciones era lograr una administracion eficiente del agua;
aumentar la participacién de los usuarios en los costos de aprovechamiento y
conservacion; resolver [os conflictos que se generan en [a asighacion de recursos
disponibles, asi como los problemas que enfrenta el aprovechamiento del agua y la
preservacion de su calidad, en busca de una distribucion justa del recurso y de ios

beneficios de su uso.

Sin embargo para esa epoca la solucidon de los problemas del agua, hahbia
trascendido fa frontera puramente técnica, y se convertia en un factor importante en
10S aspectos sociales y politicos, asociados al desarrollo nacional. Asi el desarrollo
sostenido y estable del pais, aunado a las necesidades de la pohlacién requeria
desarrollar la infraestructura hidraulica del pais y procurar la distribucion adecuada

de las aguas nacionales en sus diversos usos.
1.1 Creacidn

La Comision Nacional del Agua, se crea como organo desconcentrado de la

Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, el 16 de enero de 13889, teniendo a



su cargo las actividades de planear, construir, operar y conservar ta obra hidrautica y

realizar las acciones que se requieran en cada cuenca hidroiégic:a.29

En la historia hidraulica de México siempre ha estado involucrada la capacidad de los
mexicanos para transformar nuestra geografia y trasmitir a otras generaciones sus
conocimientos y experiencias, desde sus comienzos hasfa los tiempos actuales de
avances tecnologicos importantes, forjando asi una sdlida fradicion. La Comision
Nacional de Agua es depositaria de esta tradicion hidraulica, rica en experiencias y

retos para el futuro.

Desde su nacimiento, la Comision adquirié el compromiso de enfrenta los retos del
agua de una manera eficiente y moderna. Cumplir con este compromiso ha
significado un proceso de cambio continuo, para combinar la experiencia de las
instituciones que |la antecedieron con los avances tecnologicos y permitir introducir
sistemas y procedimientos para una gestion publica mas eficiente. De este modo,
aunado al reto técnico de administrar el agua y regular su ocurrencia para proveer las
condiciones que permitan su desarrollo sustentable en beneficio del pais, se

establecié el compromiso institucional de consolidar una administracion moderna.

E] papel institucional de la Comision se extiende mas alla de sus fronteras internas,
para asumir un papel de liderazgo en la consolidacion de un sector al cual concurren

los recursos y capacidades de toda la sociedad.

De acuerdo con los conceptos anteriores, el desarrollo de la capacidad institucional

de Ja CNA se oriento por los siguientes lineamientos de estrategia:

» La capacidad de respuesta de la CNA ante los problemas que le fueron
planteados, esto es, su efectividad, fue uno de los principales indicadores del

cumplimiento de su compromiso como institucion moderna y eficiente.

" MEXICO., SECRETARIA DE AGRICUL TURA Y RECURS0S HIDRAULICOS. Decreto por el gue se crea la Comision Nacional
del Agua, “Urario Oficial de Ja Federacitn™ 16 de enero de 1989
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> Preservar y enriguecer la tradicion hidraulica para enfrentar adecuadamente
los retos presentes y futuros, esto es, alcanzar la excelencia, implica impulsar
el desarrollo y fransmision de conocimientos y tecnologias gue permitan a la
institucion resolver adecuadamente los problemas, en un ambiente gue
propicie y aproveche el potencial creativo de sus miembros, estableciendo las
condiciones de trabajo que canalice dicho potencial a favor del desarrollo

hidraulico def pais.

£%

Como promotora del cambio, para inducir la nueva cultura del agua, la CNA
debe involucrarse internamente en los cambios gue requiere su administracion
para facilitar la tarea de sus areas sustantivas, promoviendo procesos de
desconcentracidon en el marco de delegacion efectiva de autoridad vy

corresponsabilidad.

La finalidad de las modificaciones era lograr una administracion eficiente del agua;
aumentar la participacion de los usuarios en los costos de aprovechamienio vy
conservacion: resolver los conflictos que se generan en la asignacion de los recursos
disponibles, asi como los problemas que enfrenta el aprovechamiento del agua y |a
preservacion de su calidad. en busca de una distribucion justa del recurso y de los

beneficios de su uso.

Actualmente la solucidon de los problemas del agua ha trascendido la frontera
puramente técnica, para constituir un factor importante en los aspectos sociales y
politicos, asociados al desarrcllo nacional. Asi el desarrollo sostenido y estabie del
pais, aunado a las necesidades de la poblacion reguieren desarrollar la
infraestructura hidraulica del pais y procurar la distribucion adecuada de las aguas

nacionales, en sus diversos usos.
Al integrarse la Comision MNacional del Agua en 1989, enfrentaba tres problemas

fundamentales para su consolidacion y desarrollo institucional adecuado: la escasez

de personal calificado, la necesidad de optimizar ei aprovechamiento de los recursos
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financiercs autcrizados, y las restricciones materiales para la ejecucion de

programas.

Atender estos tres problemas, en el marco de los lineamientos de estrategia
establecidos, significo el disena e implantacion del denominado Sistema Integral de
Administracion, sistema que tiene como fin elevar la capacidad de ejecucién de la
CNA y gue sustenta los propdsitos de modernidad, eficiencia y efectividad que se ha
trazado la insiitucién. Considera al personal como el recurso mas valicso con gque
cuenta y propicia su desarrollo integral; reconoce y enfrenta el reto que impone ta
escasez de recursos financieros, y se integra al mundc tecnologico presente para
propiciar la administracion cuidadosa de los bienes que tiene a su cargo. Es asi
como con este propdsito se han desarrcllade e implantado 43 sistemas de
informacién para la administracion de personal, recursos financieros y materiales a

nivel nacional.

Parte integral de la Comision era el Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua que,
ligado estrechamente a los problemas hidraulicos prioritarios, impulsa la
investigacion y adecuacion de tecnologias para apoyar el desarrollo sostenible del
seclor, asi como la capacitacidon y preparaciéon adecuada de los responsables del

manejo del agua y de los usuarios del recurso.

Ese mismo ano se lievaron a cabo los programas de invesligacion aplicada vy
transferencia de tecnologia, que cubren aspectos como los procesos anaerobicos
para el tratamiento de aguas residuales; las descargas intermilentes para el riego, a
fin de ahorrar agua e incrementar la produccion; tos sistemas de medicion en la
distribuctén de agua; la automatizacion.de tos canales de riego; las técnicas para
cuantificar la ocurrencia y los volumenes de aguas superficiales y subterraneas; las
técnicas de prediccidn de trayectorias y efectos de ciclones tropicales, y otros.
Ademas, se establecieron 15 proyectos de investigacion mediante convenios con

universidades e institutos de investigacién superior.
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Durante el mismo periodo se inicio la certificacion de laboratorios de calidad del
agua, la normalizacion de técnicas de analisis asi como las pruebas de tuberias,
valvulas y. medidores. Todas estas acciones se realizan dentro del Sistema Nacional

de Normalizacion y Certificacion.

Durante 1991 se realizaron 538 eventos de capacitacion para 12 mit técnicos y se dio
continuidad a los programas de investigacion, poniendo énfasis en el uso eficiente

del agua, el saneamiento y la certificacion de rmateriales y equipo.

Durante el sexenio del licenciado Emesto Zedillo Ponce de i.eon, 1994 - 2000, se
publicé en el Diario Oficial de la Federacién del 28 de diciembre de 18384 el decreto
que reforma, adiciona y deroga diversas disposiciones de ia Ley Organica de la
Administracion Publica Federal, y se crea la Secretaria de Medio Ambiente,
Recursos Naturales y Pesca (SEMARNAP), a la que se asigna entre otros, el
despacho de los asuntos relativos a formular y condicionar la politica nacional en
materia de aguas, con ello la Comisién Nacional del Agua, queda adscrita a esta

nueva dependencia

La Comision Nacional del Agua vivio una etapa de transicion profunda que la
transforma de ser una organizacion con énfasis en la construccion y operacion
directa de grandes obras, para consolidarse como promotora del desarrollo hidraufico

que norme el buen uso y preservacion del recurso por cuencas hidrologicas.
Como resultado del proceso de consulta, se obtuvo el Plan Estratégico de la
Comision Nacional del Agua y de cada una de sus areas, los cuales son documentos

rectores que constituyen la guia de las acciones a futuro.

Para cumplir con su proposito esencial, la Comision se divide operativamente en tres

grandes areas:

» Qficinas Centrales
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» Gerencias Regionales

e,

» (Gerencias Estataies

La sede de las Oficinas Centrales esta en la Ciudad de Meéxico y dentro de sus
acciones principales se encuentran: apoyar a las Gerencias Regionales y Estatales
en la realizacion de las acciones necesarias para lograr el uso sustentable del agua
en cada region del pais; establecer |a politica y las estrategias hidraulicas nacionales;
integrar los presupuesios de la Institucion y vigilar su aplicacion; concretar con los
organismos financieros nacionales e internacionales los creditos gque requiere el
Sector Hidraulico, establecer los programas para apoyar a los municipios en el
suministro de los servicios de agua potable y saneamiento en las ciudades y
comunidades rurales; y para promover el uso eficiente del agua en el riego y la

industria.

Las Oficinas Centirales también establecen la polilica de recaudacion vy fiscalizacion
en materia de derechos de agua y permisos de descargas; coordina [as
modificaciones que se requieren a la Ley de Aguas Nacionales y apoya su aplicacion
en el pais; elabora las normas en materia hidraulica, y opera el Servicio

Meteorologico Nacional,
Las Gerencias Regionales son las responsables de administrar y preservar ias aguas
nacionales, en cada una de las trece regiones hidrologicas y administrativas de la

Comision.

Las Gerencias Estatales son las encargadas de aplicar politicas, estrategias,

programas y acciones de la Comision en {as diferentes entidades federativas

1.2 Objetivos

En 1999 |a CNA inicié formalmente el proceso de Planeacion Estratégica Institucional

con el objeto de “precisar el nuevo perfil de fa Institucién con la participacion de sus
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funcionarios a nivel central y regional’. La realizacion de este ejercicio permitio la

integracion del Plan Estrategico de la Comision Nacional del Agua

Durante el gobierno del licenciado Vicente Fox Quesada, {2000 ~ 2006} En el ano
2001 en el marco de la elaboracion del Programa Nacional Hidraulico 2001 - 2006,
se realizd un analisis de proceso de Planeacion Estratégica realizado en 1999, dicho
analisis culmino con la validacion de la Mision y Vision de la CNA por parte del
Directorado, ademas de la definicion de los € objetivos estrategicos para el fogro de

la Vision sectorial.

Derivado de [0 anterior la Misidén de la Comision Nacional del Agua gquedd definida
como: " Administrar y preservar las aguas nacionales significa medirlas en cantidad y
calidad, calcular su dispenibilidad, otorgar las concesiones, asignaciones y reservas
para hacer un uso mas justo y eficiente del agua, promover la participacion de los
usuarios en los consejos de cuenca para mantener el equilibrio hidrologico y una
adecuada calidad del agua en la misma mediante la construccion y operacion de la
infraestructura necesaria, garantizar su seguridad ante la presencia de ienomenos
externos, olorgandole el valor economico correspondiente, con objeto de preservarlo

para las generaciones actuales y futuras”.

La Vision establece el cambio de la CNA hacia una organizacion cuya funcion
predominante sera el caracter normativo y de apoyo técnico en la administracion y
preservacion del recurso para o cual la institucion delegara la responsabilidad de
consiruir operar y mantener la infraestructura hidraulica urbana e hidroagricola a las
autoridades locales y usuarios, io que implica el proceso de descentralizacidon de la

institucion hacia estas instancias.

Los objetivos contemplados en el Programa Nacional Hidraulico son:

|, Fomentar ei uso eficiente del agua en |a produccion agricola
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5

A4

Incrementar la eficiencia en el uso del agua en los Distritos y Unidades de
Riego para recuperar volimenes

Concluir proyectos &n proceso para incorporar nuevas zonas al riego
Construir infraestructura hidraulica par ampiliar (a frontera agricola en zonas
con disponibilidad de agua

Apoyar a las zonas ruraies marginadas con infraestructura hidraulica
especiaimente la regién sur — sureste

Fortalecer las organizaciones de usuarios

Fomentar la ampliacién de la cobertura y calidad de los servicios de agua

potable, alcantarillado y saneamiento

Propiciar la atencién al rezago en la cobertura y calidad de los servicios de
agua potable, alcantariltado y saneamienlo basico en zonas rurales

Ampliar las coberturas y fomentar la mejora en la calidad de servicios de
agua potable, alcantarillado y saneamiento

Promover el tratamiento de las aguas residuales e impulsar el intercambio de
agua tratada por agua de primer uso

Fomentar la eficiencia de los organismos encargados de los servicios de
agua potable, alcantarillado y saneamiento

Apoyar el desarrollo de los organismos operadores

Lograr el manejo integrado y sustentable del agua en cuencas y acuiferos

Lograr el manejo integrado del agua, bosque y suelo

Determinar y dar a conocer el volumen y calidad del agua disponible en las
diferentes cuencas y acuiferos del pais

Crientar la demanda de agua de acuerdo a la disponibilidad en cuencas y
acuiferos

Dar prioridad a las acciones que propician la reduccion de la demanda
Reducir la contaminacion del agua

Institucionalizar el proceso de planeacion, programacion, presupuestacion y

la aplicacion de los programas hidraulicos con un enfoque de cuencas
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¥ inducir 3 ia sociedad en su conjunto a reconocer el valor economico del agua

» Lograr &l equilibrio de tos acuiferos sobre explotades

V. Promover el desarrollo técnico, administrativa y financiero del sector hidrautico

v

Coadyuvar al desarrolio de s recursos humanos del sector agua

Incrementar y eficieniar ios recursos fimancieros destinados al sector

w7

7

Consolidar Ia autoridad federal en materia de aguas nacignales

7

Consolidar el procese de descentralizacidn de funciones, programas y
recursos que realiza ia Federacion hacia 1os Estados, Municipios y usuarios
para lograr un mejor manejo del agua

Promaver |a investigacion y la transferencia tecnoclogica

w7

'

Desarrollar un programa de innovaciaon y calidad en la CNA

V. Consolidar [a participacion de los usuarnos y la sociedad oigamzada en €l

manejo del agua y promaver la cullura de su buen uso

w7

Consolidar la organizacion y el funcionamienta de los Conseios, Comisicnes

y Comités de Cuenca

w7

Consolidar el funcionamiento de los Comilées Teécnicos de  Aguas
Subterraneas

Promover la consalidacién del Mavimiento Ciudadano por ef Agua

Vo

Participar en la Cruzada Nacional por los Bosques y &l Agua

*:vt

Sensibilizar a la poblacidn sobre el valor estratégico y economice del agua

para gue asuma su respansabilidad sobre el cuidado del recurso

Vi Disminuir los riesgos vy alender los efectos de inundaciones y sequias
¥ Consohdar los sistemas de informaciéon y alerta de fenomenos

hidrametearclogicos.,

%’

Apoyar la implementacion de planes de prevencion y atencion de

inundaciones a nivel de cuenca hidrolégica

v

Mantener, conservar y ampliar la infraestructura hidraulica federal de

control de avenidas
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¥ Participar directamente o en coordinacion can otras instancias de
gobierno en la proteccion de los habitantes en zonas de alto riesgo de
inundacion y en la reconstruccicn de |a infraestructura hidraulica
afectada

» [Establecer con la participacion de los ordenes de gobierno y los
usuarios, acciones gue permitan enfrentar en mejores condicioneé los

periodos de sequia

Durante este periodo el sector hidraulico en México vive un cambio profundo que
considera como puntos basicos el manejo del agua por cuencas hidrolégicas y la
participacion de los usuarios y la sociedad, con el fin de lograr un mejo

aprovechamiento y preservacion del agua en el pais.

Como parte de estos cambios significativos, la CNA transfiere funciones de
construccion y operacion a los estados, municipios y usuarios. Asimismo fortalece la
participacion de los usuarios en el manejo y preservacion del agua. En paralelo,

lleva a cabo la consolidacién técnica y administrativa de sus Gerencias Regionales

En la actualidad la Comisidn Nacional del Agua y el Instituto Mexicano de Tecnologia
del Agua, son las instituciones encargadas de encabezar un esfuerzo cientifico y
tecnologico, coordinando la participacion de universidades, centros de investigacion

y otras instancias.

1.3 Sistema de Especialistas en Hidraulica
Con la finalidad de preservar y enriquecer la tradicion hidraulica de México, asi como
para enfrentar los retos del sector, la Comision Nacional del Agua disend en 1990 el

Sistema de Especialistas en Hidraulica.

El Sistema fue concebido con el propdsitc de “Incorporar e integrar un grupo

multidisciplinario de profesionistas calificados susceptibles de desarrollarse en el
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mediano y largo plazo, interesados en participar en la realizacién de los programas
sustantivos de la Comision, mejorar su capacidad de ejecucion y dar continuidad a
sus programas, mediante un plan de carrera institucional”.>®

El Sistema se desarrollo en forma conjunta por ia Coordinacion de Asesores de la
Subdireccion de Administracion de la Comision Nacional del Agua y la Coordinacion

de Desarrollo Profesional def Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua.

Fue considerado como un Plan de Carrera Institucional, lo que hace diez y seis afos,
sin que existieran las condiciones administrativas, ni las normas laborales en materia
de servicio civil en la administracion publica, origind que se rompiera el paradigma de

las practicas tradicionales de contratacién y promocién de personal que existia.

Al crearse la Comision, con los recursos transferidos por la extinta Subsecretaria de
Infraestructura Hidraulica de la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, en
lo que a recursos humanos se refiere, la Comision Nacional del Agua recibid 37,540
trabajadores, cantidad que reflejaba una plantilla excesiva y de la cuat solamente el

9% contaba con una formacién académica de nivel profesional.

El problema inicial era elevar el nivel del personal de la Comision, por lo que se
pusieron en marcha diversos programas eéntre los que destacaron el de
“Transformacién de la Fuerza de Trabajo” mediante el cual se redujeron las
estructuras ocupacionales de la institucion y se utilizaron los recursos generados por
la desincorporacidon para la contratacion de personal profesional calificado a través

del Sistema de Especialistas en Hidraulica.

Los Especialistas en Hidraulica, deberian ser profesionales que realizaran tareas

sustantivas dentro de la Comision Nacional del Agua y a los que se les trazaria un

® ESPINOSA GARIBAY Alejandro. E! Sisterma de Especialistas en Hidrdulica de la Comisién Nacional del Agua, en el
Seminario sobre Servicio Publico de Carrera en México, organizado por &l institulo Nacional de Administeacién Pablica, Cludad
de Mexico, noviembre de 2000
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plan de carrera en el sector, que llevarian a cabo con el apoyo de la Institucion y con

base en los resultados de su trabajo.

El primer. paso para la implantacian del Sistema, fue realizar un proceso de
reclutamiento que permitiera un flujo constante de candidatos con posibilidades de

ingresar al Sistema, definiendose tres fuentes principales de reclutamiento:

1. Convenios con las Instituciones de Educacion Superior.- Para que jovenes
profesionistas con potencial realizaran su servicio social en la Comision y
pudieran posteriormente ser candidatos a ingresar al Sistema. Esta era la
fuente mas importante, ya que después de que concluyeran su servicio social
y se titularan con el apoyo de la institucion a través de un programa especial,
era posibie seleccionar a jovenes ccon buen aprovechamiento academico y

potencial, por lo que se constituiria un semillero de Especialistas.

2. Perscnal Interno.- A través de promover al personal gue ya laboraba en la
Comision y cumplia con los requisitos establecidos por el Sistema, para que
participaran en los procesos de seleccion.

3. Personal Externo.- Profesionistas que por iniciativa propia acudieran a la
Comision, en este rubro también se consideraron los candidatos gue la
Institucion buscd a través de asociaciones de profesionistas o de empresas

dedicadas al reclutamiento de personal.

Las personas que fueron reclutadas debian cumplir con los siguientes requisttos, a

fin de poder ser considerados como candidatos:
» Contar con una carrera de nivel superior, afin a las actividades de la Comision

> Tener cubierto el 100% de los creditos de [a carrera
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» Haber obtenido un promedio minimo de ocho en la misma

> Ser titulado o comprometerse a titularse en un plazo maximo de un afio, a

partir del ingreso al Sistema
» Presentar y aprobar las evaluaciones técnicas Yy psicomeétricas
La base del Sistema fue el proceso de seleccion, especificamente la calificacién
obtenida en la evaluacién de ingreso, gue tenia como base los  siguientes

parametros:

PARAMETROS CONSIDERADOS EN LA SELECCION DE
ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA

Antecedentes Académicos | Puntos 1 % |

Nivel | T 33 |
J’F Licenciatura | ' I !

Especialidad 4

Maestria [ |

Antecedentes Laborales | o - 33 o
; Experiencia T -

De 0 a 3 afios : 2 - -

De 3 a 6 afios T 4 T ]

Mas de 6 anos 3 o -

Evaluacion Psicométrica |  Rangos de C.l. . 34

Término Medio ) ' 10 il -
| Término Medio + ] 12 -
I Superior al Término Medio 12 — '

Superior + G i 14 i T
‘Muy Superior | 14 o
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Cada uno de lps parametros, tenfa un peso especifico cuya sumatoria era el 100% y
a cada ung de los elementos que |0s integraban se les dio una puntuacion, |a suma
de sus valores determinaban el nivel que dentro del tabulador de Especialistas en

Hidraulica deberia tener el candidato seleccionado.

Considerando que el objetivo del Sistema de Especialistas en Hidraulica era contar
con personal seleccionade que tuviera permanencia y desarrollo deniro de ia
Institucion, desde la creacion del Sistema se buscaron diversas formas para apoyar
la comtinua actualizacion y superacidén profesional y laboral de sus integrantes,
mediante los Frogramas de Titulacion, Capacitacion y  Becas para Estudios de
FPostgrado.

Adicionalmente como un compgonente esencial del plan de carrera, se desarrollé el
Sistema de Evaluacion Anual det Desempefio, como Unica farma de tener accesc a

mejares niveles de responsahilidad y salariales

lLos faclores gue eran considerados en el Sistema de Evaluacién del Desemperio
eran; Modificacién Académica y Actualizacion; Responsabilidad y Logro de Metas;

Desempefic del Trabajg; y Capacidad Técnica

Cabe sefialar que el procesc de Evaluacién Anual del Desemuefio se vie frenado a
partir del afio de 1996, como consecuencia de |a falta de recursos economicos para
promover a los Especiatistas en Hidraulica a traves de |os difgrentes niveles que
conformaban ei Sistema

El Sistema de Especialistas en Hidraulica permitio a la Comision Nacional del Agua:
® Vinouiar los intereses de ios Especialistas a los Programas Institucionales
¥ Transmitir sus conocimientes a ofras instiluciones

Ampliar el desarrollo profesional de sus integrantes

Responder a los cambios tecnolégicos y aplicar tecnologla de vanguardia

LA A

Dar calidad y continuidad a sus programas

W
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Los procesos de seleccién y promocion de personal que sustentaron el Sistema de

Especialistas en Hidraulica, asi como los programas de apoyo establecidos en torno

a este, eran tendientes a promover la identificacion institucional, la titulacion, el

perfeccionamiento académico y la permanente actualizacion de este personal, en

terminos generales, contenia

los principios mas importantes de un modelo de

Servicio Civil de Carrera, que en el tiempo operé de tal forma gue permitid a la

Comisién contar con expertos en sus diversas areas de especialidad, capaces de dar

continuidad a los Programas.

La Evolucién del Sistema de Especialistas en Hidraulica de 1990 a 1994 fue la

siguiente:

EVOLUCION DEL SISTEMA DE ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA

RESULTADOS

Incorporacién  de

Incorporacion de los primeros 245 |

EH ala CNA

434

conforme a perfiles profesionales

definidos por las Subdirecciones |

(Generales

EH

Se incorporan 169 Especialistas |

en. Meteorologia, Comunicacién
y Participacion;, Sistemas de
Informacién de Agua Potable vy
Capacitacion para Transferencia

de Distritos de Riego

"ANO [ACCIONES

1990 _ Primer programé de reclutamiento
y seleccién a nivel nacional

1991 | Con base en las necesidades
detectadas, se realiza el segundo
programa de reclutamiento vy
seleccion de EH

1992 | Se realizan programas especiales
de reciutamiento y seleccién para
atender programas prioritarios

1993 | Se desconcentra la contratacion a

1994 | Jas Subdirecciones Generales y a

Incorporacién

para atender necesidades, con

las Gerencias Regionales. Se’base en el presupuesto. La

emite la normatividad para regular
el Sistema de EH

incorporacion de EH fue de 466

y 143 respectivamente

de Especialistas
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Actualmente la Comision Nacional de Agua cuenta con 15,957 empleados de los
cuales 3,064 son Especialistas en Hidraulica, cifra que representa el 15% de su
personal. Se estima que de los Especialistas que actualmente trabajan en la
Comision, 2,000 fueron reclutados y seleccionados a través de los procesos antes
sefalados, y ia diferencia ocupan plazas sin haber sido previamente evaluados o
habiendo sido evaluados cuando ya estaban ocupando la plaza, lo que significa que
los procesos de seleccion e ingreso se han visto contaminados. Como consecuencia
de lo anterior muchos de los Especialistas realizan funciones que corresponden a
plazas de estructura, es decir, realizan funciones de Jefe de Departamento, Jefe de

Proyecto o Subgerente.

2. Composicidn del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion

Publica Federal

E| Sistema del Servicio Profesional de Carrera y los Subsistemas que lo conforman
estaran normados por la Ley del Servicio Profesional de Carrera y su Reglamento, vy
seran operados por la Secretaria de la Funcion Publica y administrados por las

dependencias de la Administracion Pblica Federal en |a esfera de su competencia.

El Sistema depende del Titular del Poder Ejecutivo Federal y es dirigido por la
Secretaria de |la Funcién Publica SFP, |2 operacion del sistema corresponde a cada

una de las dependencias de la Administracion Publica Federal. 3

El programar, dirigir, coordinar, evaluar y dar seguimiento a la operacion vy
funcionamiento del Sistema es responsabilidad de la SFP a través de la Unidad de

Servicio Profesional y Recursos Humanos de la Administracion Publica Federal

3 MEXICO, SECRETARIA DE LA FUNCICN PUBLICA, Reglameato de la Ley del Servicic Profes:onat de Carrera e ia
Administracion Publica Federa!, “Thario Ofcial de la Federacior”, 4 de abril de 2004
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Ern cada una de las dependencias ademas de contar con el apoyo del area de

recursos humanos, se integraron como &rgancs especializados para implantar,

aperar y evaluar el Sistema, (os Comités de Frofesicnalizacién y Seleccion.

El Comite de Seleccion, es responsable de Hevar a cabe los proceseos de

recidtamiento y seleccion para al ingresc y la promocion de los funcicnarios en el

sisterma.

El Comité de Profesionalizacion, en tanlo es un cuerpo especializado a lravés de

los cuales las dependencias estahlecen, de acuerdo con las atribuciones, funcionas ¢

facultades que le son propias. Entre sus principales atribuciones estan.

ko

v v oY

Y v

v

Aprobacion de los proyectos de estruclura erganica

Aprobacidn de los proyectos de descripcidn, periiles y valuacion de puestos
Revisar proyectos de prolesionalizacian

Disefiar y desarrollar los procesos de capacitacion vy cerificacion de
capacidades conforme a |a definicidn de cursos obligalorios optativos de
acuerdc con el perfil de los puesios ‘

Definir los requerimientos técnicos para |a celebracién de convenios con
instiluciones educativas y el otorgamientc de becas, para la asignacién de
puntos, criterios vy aplicacién de medelos para la documentacion vy
aproveciiamiento del conocimiento

Reportar trimestralmente a la Unidad de Servicio Profesional los avances en el
cumplimiento de los programas anuales

Aprobar los programas de apoyos institucionales y becas de los servidores
publicos

Determinar los métodos para la evaluacion del desempefio de acuerdo con los
lineamientos emiticdos por la Secretaria de la Funcion Publica

Comunicar a los titulares de las dependencias, las sgparaciongs de servidores
pUblicos

Dictaminar sobre las autorizaciones de licengias v a su vez, de ser &l caso,

autorizar ia ocupacion temporal de plazas
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Los Supsistemas que integran el Sistema son: Planeacion de Recursos Humanos,
Ingreso, Desarrollo Profesional, Capacitacion y Certificaciéon de Capacidades,
Evaluaciéon del Desempenio, Separacion y Control y Evaluacion. Los organos que los
operan, constituyen la estructura organica, operativa y funcional, a partir de la cual se

desarrolla el Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal.

El Sistema cuenta también con un Registro Unico de Servidores Publicos, (RUSP)
que es un padron que contiene informacion basica y técnica de ios recursos
humanos de la administracion publica, cuya finalidad es apoyar el desarrollo de los
servidores publicos de carrera dentro de las dependencias. Los datos personales del

Registro son confidenciales.

El Reglamento de la Ley clasifica a los servidores publicos de carrera en Eventuales
y Titulares, siendo los primeros 10s que son nombrados por motive de; los de primer
nivel de ingreso y que se encuentran en su primer ano de desempeno y los que
ingresan al Sistema por virtud de un Convenio de Intercambio, celebrado entre las
dependencias con autoridades federales, estatates, municipales y del Distrito Federal

y organismos publicos o privados para el ingreso o intercambio de recursos 32
2.1, Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos

Tiene como objetivo Determinar en coordinacién con las dependencias, las
necesidades cuantitativas y cualitativas del personal que requiera la Administracion
Publica para el eficiente ejercicio de sus funciones.

Para el logro de lo anlerior desarrollara los procesos de registro y analisis de la
informacion que remitan las diferentes dependencias a la Secretaria de la Funcién
Publica.

1.~ MEXKCD. SECRETARIA DE LA CONTRALORIA ¥ DESARROLI.O ADMINISTRATIVO, Decreto por el que se
expide la Ley del Servicic Profasional de Carreta en la Administracion Publica Federal, "Diario Oficial de la
Federacion” 10 de abril de 2003
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El Registro Unico de Servidores Publicos, se operara a lravés de aste Subsisiema,
mismo gue contard cop informacion sistematizada sobre el ingreso, desarolio,
capacilacion, cenificacion, evaluacion del desempefin y de separacién de los

servidores publicos

Dentro de este Subsistema, la Unidad de Servicio Profesicnal y Recursos Humanos
de {a Administracion Pubiica Federal de [a Secretaria de [a Funcién Publica, en
coordinacion con cada dependencia, registra y protesa [a informacion, para estar en
posibllidad de definir los perfiles que integran el Catalago y determinar [os
requerimientos cuantitatives y cualitativos de personal de las dependencias, a fin de
establecer el numero y tipo de plazas asi como las necesidades de formacion v

desarrollo de los recursos humanos,

La retroalimaniacion del Subsistema de FPlaneacién de Recursnos Humanos, sera con
base en lcs resultados de las evaluaciones que se realicen al Sistema, a fin de

mantenar actualizadas las necesidades de formacion y desarroilo del capital humano.

Las necesidades de personal se determinan con base en los obyetivos estratégicos y
las metas de la dependencia, lomando en cuenta 10§ programas, presupuestos y
estructura programatica. Sin embargo seran las dependencias las que realizaran la
descripcion, tos perfiies y la valuacion de los puestcs de sus estructuras

organizacionales y ccupacionales.

Las Unidades Responsables dsi manegjo de los recursas humanas, someteran a
consideracion del Comite de Profesionalizacion, los proyectos de descripciones de
perfiles y valuaciones de puestos, para su validacion y posterior envid a la Secretaria

de |a Funcion Publica, para su analisis y registro en el Catalogo.
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2.2 Subsistema de Ingreso

Su objetivo es regular ios procesos de reclutamiento y seleccion de candidatos a
ingresar al- Servicio Profesicnal de Carrera, para que la dependencia cuente con
personal calificado que tenga los conocimientos, experiencia laboral y documentar

toda la informacién del RUSP 3

A través de sus procesos este Subsistema tienen como propésito atraer a los
mejores candidatos para ocupar los puestos del Sistema, sustentando en el acceso
por meritos y en la igualdad de oportunidades, con imparcialidad y a través de

evaluaciones objetivas y transparentes.

Todas las plazas vacantes o de nueva creacién de los puestos sujetos al Servicio
Profesional de Carrera deben ser sometidas, para su ocupacion, a los procesos de
reclutamiento y seleccién. Por lo anterior ios puestos correspondientes a dichas

plazas deberan estar autorizados en las estructuras organicas y ocupacicnales.

Ef Subsistema de Ingreso esta compuesto por dos procesos: reclutamiento vy
seleccion de aspirantes, para lo cudl se cuenta con el Comité de Seleccion, que es el
organo encargado de conducir los procesos de reclutamiento y seleccion, asi como

de determinar los resuitados de dichos procesos en las dependencias.

E! reclutamiento de aspirantes a ocupar puestos dentro del Sistema se Hleva a cabo a
través de convocatorias publicas abiertas, que son emitidas por el Comite de

Seleccion y son publicadas en el Diario Oficial de la Federacién, en el portal de las

dependencias y en Internet a través de la pagina www trabajaen.gob.mx , con diez

dias de anticipacion.

** lgem
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El Comite debe promaver la mayer participacion posible de candidatos, procurando
que participen servidores publicos de carrera de los dos rangos inferieres al de la

plaza vacanie, considerando sus caracteristicas especificas.

Para el reclulamiento de aspirantes a ocupar plazas en el primer nivel de ingreso,
previc a la emision de la convocaicna, se deberan llevar a cabo evenios de
induccion, gque organizara la Secretaria de la Funcion Publica, en coordinacion con

las dependencias y, en su caso, con instituciones de educacion stuperior,

El proceso de seleccion tlieng como objetivo anahzar la capacidad, conociimientos,
hahilidades y experiencias de los aspiranies a ingresar al sistema, asi ¢omo
garantizar el accesc de los candidatos que demuesiren salisfacer los requisitos del

cargo y ser los mas aptos para desempeiario.

El proceso de seleccion se realiza a través de tres fases:

v

Revision curricular

» Evaluacion de las capacidades, en dos etapas: evaluaciones de wvisién dei
servicio publico y la de evaluacion de las capacidades gerenciales y técnicas
requeridas para cada puesto

» Entrevista a cargo del Comite de Seleccion

La acreditacion de cada fase y etapa de evaluacion en la seleccion es delerminante

para (que el aspirante pueda continuar can el proceso,

En caso de inconformidad en el procedimiento de ingreso, se puade ufilizar el

recurso de revocacion.



2.3. Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades

Su objetivo es establecer los procesos mediante los cuales los servidores publicos de
carrera seran inducidos, preparados, actualizados y certificados en sus capacidades
para desempenfar un cargo en la Administracion Publica Federal ¥

Este Subsistema, debe ser operado a través del Comité de Profesionalizacion y con
base en diagnosticos de necesidades de capacitacidén, cada dependencia debe
elaborar y registrar ante ta Secretaria de la Funcién Publica sus planes y programas

anuales de capacitacion dirigidos a sus servidores publicos.

De acuerdo a los requisitos establecidos en la Ley del Servicio Profesional de

Carrera, la capacitacién tendra como objetivos:

» Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos vy
habilidades necesarios para el eficienie desemperio de los servidores
publicos de carrera en sus cargos;

- : - : y

» Preparar a los servidores publicos para funcicnes de mayor responsabilidad o
de naturaleza diversa; y

» Cenificar a los servidores profesionales de carrera en las capacidades

profesionales adquiridas.

En resumen, el Programa de Capacitacion tiene como propoésito que los servidores
publicos de carrera dominen los conocimientos y competencias necesarias para el
desarrollo de sus funciones. El Programa debera especificar los cursos que tendran
caracter obligatorio y optativo para un servidor publico de carrera, tomando en cuenta

los siguientes criterios generales:

> Obligatorios: Los referentes al nivel de dominio de conocimientos vy
capacidades requeridos para la cenrificacion de ese servidor publico en el

puesto que ocupa
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¥ Optativos: Aquellos que se enfocan al desarroflo de conocimientos ©
capacidades no requendos para la cerificacion del servidar publico de carrera

en el puesto que ocupa

En cuanio al diseflo académico y técrice de las acciones de capacitacidn, todos los

cursos deberan cumplir con los siguientes requisitos:

¥ [De caracter academico;, Debera haber consistencia enire los diversos
elementos del cursao, tales comao abjetivos, temano, capacidades a desarroilar,
informacion y seguimiento praporcionados al participante sobre sus resultados
en ejercicios, evaluaciones y plan curricular, asi como comprender el uso de
diferentes técnicas y metodologias adecuadas conforme al contenido
tematico, con el fin de fortalecer el aprendizaje.

¥ De caracter técnico. En cuanto a estandares para formato. que implica el
disefc grafico y e! lenguzje apropiade para forlalecer el proceso de
aprendizaje; en cuanio a estandares cperativos de interaccion, gue prevean
las facilidades gue se le proporcignan al participante para ubicarse vy
despiazarse entre los lemas, unidades y modulos dentro del curso; v en
cuanito a cursos electrénicos, deberan cumplir con las caracteristicas

operativas de compatibilidad, acceso y funcionalidad de los participanies

Para este Subsistema las Capacidades son “los conocimientns, habilidades,
actitudes y valores expresados en comporlamientos, requeridos para el desempena

de un puesto dentro del Sistema”. Las capacidades que considera la Ley son:

|. Vision del Servidor Fublico - Valores eticos que posean y deben practicar
los servidores publicos de carrera
lI. Gerenciales a Directivas. Conocimientos, habilidades o acliiudes que de
maneara general y por mivel de responsabitidad deben tener los servidores
publicos para el desempeno de sus funcienes
Il. Teécnicas Transversales.- Conocimientos y habilidades que son utiles

para todos los puestos del sistema



IV. Técnicas Especificas.- Conocimientos y habilidades de caracter técnico —

especializado que son requeridos para el desempefo de un puesto

Para la permanencia en el sistema y en su cargo, los servidores publicos deberan
certificar cuando menos tres de las capacidades gerenciales y dos de las
capacidades técnicas consideradas por el Comité de Profesionalizaciéon para el
adecuado desempeno de su puesto, asi como la capacidad técnica transversal.
Tratdndose de servidores publicos titulares que ocupen puestos de enlace, sera
suficiente certificar dos capacidades gerenciales y [as técnicas antes referidas, para

efectos de su permanencia.

Las capacidades obligatorias que deberan certificar los servidores publicos para

obtener la titulanidad de su puesto son:

Gerenciales.- Vision Estratégica; Orientacion a Resultados; Trabajo en Equipo vy
Liderazgo

Técnica Transversal .- Introduccidn a la Administraciéon Publica
Técnicas Especificas.- Se encuentran en proceso de definir.

Las capacidades de Vision del Servidor Publico no seran certificables pero si
evaluables, ademas de que seran un requisito para que los servidores publicos
puedan obtener y mantener la titularidad de su nombramiento como servidores

publicos de carrera.

La capacitacion para el desarrollo de las capacidades reqgueridas para obtener la
titularidad del cargo, podra ser desarrollada con apoyo de instituciones educativas,
centros de investigacion y organismos publicos o privados con quienes se

establezcan convenios.

De acuerdo a la Ley del Servicio Profesional de Carrera. los servidores publicos
seran sometidos a una evaluacion para certificar sus capacidades, de manera tal que

nermitan determminar el nivel de domin'o en cada una de clias, en funcion de oz
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conocimientos, habilidades y actitudes que acredite y los que se hayan definido para

el puesto.

A traves de dicha evaluacion los servidores publicos de carrera podran comprobar de
manera objetiva sus conocimientos, habilidades y actitudes, independientemente de
como las hayan adquirido. La certificacion de una capacidad tendra una vigencia
determinada, por lo que una vez que ésta concluya. el servidor publicc sera evaluado

nuevamente, lo cual debera suceder al menos cada cinco anos.

Cuando un servidor publico no obtenga la certificacion de las capacidades que sean
requeridas para el puesto que desempena, sera evaluado nuevamente dentro de los
12 meses siguientes a la primera evaluacion. En caso de no aprobar esta segunda

evaluacion, su nombramiento dejara de surtir efecto.

Adicionalmente, la certificacion de capacidades le permitira al Servidor Publico de
Carrera acumular puntos que le puedan dar acceso a promociones y le seran
considerados cuando participe en concursos para ocupar un puesto vacante que

represente un ascenso.

2.4 Subsistema de Evaluacién del Desempeno

"Su proposito es establecer los mecanismos de medicion y valoracion del
desempeno 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®.*®

La evaluacion del desemperio es el proceso por medio del cual se asigna un vaior
integral al conjunto de resultados y comportamientos profesionates de un Servidor
Puablico de Carrera en un periodo especifico, en funcion de sus capacidades y del

perfil determinado para el puesto que ocupa. Busca reconocer el talento y favorecer
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el desempefio sobresaliente y e mérito a partir det cumplimiento de los objetivos y

metas institucionales.

Con &l se abre a oportunidad de estahlecer un diaiogo entre e! jete y su colaborador,
g

en el gue juntos eslablezcan las metas individuales (derivadas de las matas

institucionales), para que ésle, en un periodo determinadg, pueda alcanzarlas.

La evaluacion del desempeno tendra el mismo nivel de exigencia en todas ias
dependencias. Los servidores publicos de carrera deberan cumplir con dos

evaluaciones del desempeno por afig;

¥ En los meses de enero y febrero se aplicara ia evaluacidn del desempefio
respecto de tode el afio anterior.
¥ En los meses de julic y agosto se apiicara la evaluacion det desempeis en

relacion con el primer semesire del ang de que se trate.

Los aspectos que se van a evaluar en |os servidores publicos son-

—

Cumplimiento de las metas individuales
Cumplimiento de las metas de desempefio colectivo
Valoracion de estandares de actuacion profesional
Actividades extraordinarias

Aportaciones destacadas

SIS I A C R

Los demas elementos que fije la dependencia de acuerdo con el método

seleccionado por el Comité de Profesichalizacién

La evaluacién del desemperio asegura gue !los puestos estén ocupados por los
mejores servidores pulblicos. Permite detectar, ubicar y reconceer el talento para
tomar decisiones respecto al mejoramienic del desempeno, fijacion de metas,
retroaiimentacitn, desarmollo laberal, necesidades de capacitacion, decisiones de

compensacion y separacién del senvicio.



2.5S8ubsistema de Desarroilo Profesional

"Contendra los procedimientos para la determinacion de planes individualizados de
carrera de los servidores publicos, a efecto de identificar 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 vy las

reglas a cubrir por parte de los servidores pubticos pertenecientes al Sistema."®

El plan individualizado de carrera es el conjunto de propuestas acordadas por un
servidor publico con su jefe inmediato y aprobado por el Comité de
Profesionalizacion sobre sus posibles trayectorias de promocion, considerando sus
intereses, asi como las necesidades y los recursos presupuestarios con que cuente
la dependencia. Debe ser acompanado por el proyecto individual de desarrollo
propuesto por la Secretaria de la Funcion Publica para fortalecer las capacidades y el

desempeno del servidor publico de carrera.

Ei proyecto individual de desarrolio por su parte, es el plan disenado por fa institucion
para cada servidor publico que se presenta en objetivos de capacitacion, que son
seleccionados por este y le permiten fortalecer sus capacidades y conocimientos

para la posible ocupacién de otros puestos.

La movilidad en el sistema podra seguir las siguientes trayectorias;

» Trayectoria vertical o de especialidad: Acceso hacia un puesto
jerarquicamente superior que se obtiene a traves de los procesos de
reclutamiento y seleccion.

» Trayectoria horizontal: Promociones en la estructura de niveles del tabulador

dentro del mismo puesto.

Y

Trayectoria lateral: Cambio a otra plaza con iguales caracteristicas y perfil, es

decir, puestos del mismo grupo y nivel, en la misma u otra dependencia.
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Con el fin de fortalecer el proceso de desarrollo profesional de los servidores publicos
de carrera y de ampliar sus experiencias, este subsistema toma en cuenta la
posibilidad de que las dependencias puedan celebrar convenios con autoridades
federales, estatales y municipales, asi como con organismos publicos y privados,
para el intercambio de recursos humanos, de tal forma que los servidores publicos,
previa autorizaciéon de su jefe inmediato y de la Secretaria de la Funcion Publica,
puedan realizar el intercambio de sus respectivos cargos, por un tiempo

determinado.

2.6 Subsistema de Separacion

"Se encarga de atender los casos y supuestos mediante los cuales un servidor
publico deja de formar parte del Sistema o se suspenden temporalmente sus

derechos" >’

Se integra con los procesos gue permiten determinar el procedimiento a seguir para
que el nombramiento de un servidor publico de carrera deje de surtir efectos, sin
responsabilidad para la dependencia, asi como si procede autorizar a un servidor
publico titular para que deje de desempenar las funciones de su puesto de manera

temporal.

La ley garantiza que los servidores publicos de carrera no podran ser removidos de
su cargo por razones politicas o por causas y procedimientos no previstos en ésta o

en otras leyes aplicables.

Las causas de separacion de los Servidores Publicos de Carrera sin responsabilidad

para la dependencia son:

1. Renuncia formulada por el servidor publico

2. Defuncion
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3. Sentencia ejecutoria gue imponga al servidor putlico una pena que impligue la
privacién de la liertad

4. Incumplimiento reiterado e injustificado de cualguiera de las obligaciones que
la ley le asigne

5. Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de
Responsatilidades Administrativas de los Servidores Pubticos que impliquen
separacién del servicio o reincidencia

6. No aprobar en dos ocasiones la capacitacién obligatoria 0 su segunda
evaluacién

7. Cuando el resultado de su evaluacion del desemperio sea deficiente

Dentro de la ley también existe la posibilidad de separaciones temporales del cargo,
a través de licencias sin goce de sueldo. Las licencias no seran mayores a seis
meses y s6lo se podran prorrogar €n una ocasion por un periodo similar. Para ello se
requiere tener un minimo de dos afics en el sistema y contar con visto bueno del

superior jerarquico y del Comité Técnico de Profesionalizacion y Seleccidn.
2.7 Subsistema de Evaluacion y Control

"Su objetivo es disefiar y operar los procedimientos y medios que permitan efectuar
la vigilancia y en su caso, correccion de la operacién del Sistema™.*® La evaluacion

corresponde a la Secretaria de la Funcion Publica con apoyo de las dependencias.

El Subsistema se integra con los mecanismos y procedimientos que permiten
prevenir deficiencias y adoptar medidas correctivas a traves del seguimiento, control
y evaluacion del funcionamiento y operacion del Sistema, de tal manera gue
constituye un elemento de interrelacion para planear los objetivos, estrategias,
acciones y metas del servicio profesional de carrera, necesarioc para su

perieccionamiento

“ 1dem
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La Secretaria de la Funcion Publica en cocrdinacion con ia CNA elaborara los
programas operativos del Sistema, que deben tener como minimo: un diaghostico,

objetivos, lineas de accidn por subsistema y metas.

£l Programa Operativa Anua se dara a conocer a través del Diario Oficial de (a
Federacion y la Unidad de Sericic Profesional y Recursos Humancs de la
Administracion Publica Federal de 1a Secretaria de la Funcion Pdblica quien llevara al
cabe el seguimiento de los subsistemas, con la finalidad de prevenir deficiencias y
adoptar las medidas correctivas que permitan el adecuado funcionamienio vy

aperacion del Sistema en su conjunto.

La SFP establecera los mecanismos de coordinacion entre ia Unidad v los titulares
de los drganos internos de control en las dependencias, a efecto de gue en la
formulacion de los pragramas de auditoria respeciivos se establezca la verificacién
del cumplimienta de las disposicicnes en malteria de servicio profesional de carrera.
Para efectos de evaluacien dal Sislema, los drganos internos de centroi informaran a

la Unidad los resultados de las verificaciones que realicen.

La Unidad elabarara anualmente un informe de la operacion del Sistema, el cual
integrara ia informacion con gque cuente la propia Unidad con relacién a los
resuliades obtenides en la operacion de cada uno de los Subsistemas, asi como la
informacion que le reporten ias dependencias, el Consejo Consultive y los Camités

de Profesionaiizacién.

Eiinforme dehe conlener por lo menos:

v

Consideraciones generales de ta operacion del Sistama

Resultades de |a operacion de los Subsistamas

Y{.’F

v

Impacto de los Subsistemas en el [ogro de las metas Institucicnales

impacta de la operacion de Subsistemas en la prestacidn de servicios

4
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» Impacto del servicio profesional de carrera en el cambio de cultura v en el

ambiente laboral

¥ Prncipales afeas de oportunidad detectadas por cada dependencia

"

Reconocimientos, recemendaciones y observaciones pafa la mejora del

Sisterna y de los Subsistemas
Las quejas por irregularidades detectadas en 2 normalblividad que rige el Servicio

Profesional de Carrera, se presentaran ante el Organo Interno de Control de la

dependencia y ante la Secretaria de la Funcidén Plublica.
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IV Desarrollo del Caso

1. Propuesta de un Servicio Profesional para la Comisién Nacional del

Agua

La Comision Nacional del Agua, organismo encargado del manejo y administracion de
los recursos hidraulicos de nuestro pais, requiere para cumplir con su Misién, de capital
humano altamente especializado, mismo- que debera convertirse en un cuerpo de
excelencia, para el logro de lo anterior, es necesario aprovechar la experiencia del
personal que por mas de 70 afios, ha sido formado en la Comision y en las instituciones
que la precedieron, retomar los objetivos del Sistema de Especialistas en Hidraulica y
aprovechar el marco juridico gque representa la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal, para constituir un Servicio Profesional para la
CNA.

Es importante sefalar que el Servicio propuesto, surge de la necesidad de adaptar el
Sistema Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, debido a gue este
tiene una orientacion de tipo gerencial y administrativo y las capacidades de personal
que mayor relevancia tienen para la Comisién Nacional de Agua son de tipo técnico

especializado.

El Servicio Profesional debera contar con: la aprobacion de la Secretaria de la Funcién
Publica, un Estatuto que establezca las normas para su organizacion, operacion y
desarrollo. Al mismo tiempo debera contener los elementos que le aseguren su

permanencia y obligatortedad.

El objetivo del Servicio es crear un Sistema que permita administrar el capital humano
de la Comision Nacional del Agua, regular el ingreso a la Institucion y fomentar la
permanencia de los mejores elementos, brindandoles oportunidades de capacitacion y

desarrollo, partiendo de la base de un adecuado desempefio profesional, con base en
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criterios de legalidad, eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad, equidad vy

competencia por mérito.

El Sistema se encuentra planeado para que ingresen los 4,245 servidores publicos que

actualmente laboran en ta Comision Nacional del Agua y gque ocupan puestos de:

» Subgerentes
» Jefes de Proyecto
» Jefes de Departamento

» Especialistas en Hidraulica de todos los niveles

Los trabajadores de base, podran acceder al Sistema Profesional de la CNA siempre y
cuando cumplan con los requisitos gue el propio Sistema establezca para concursar por
tas plazas, con el beneficio de que ante la igualdad de circunstancias, tendran un voto

de calidad frente a un aspirante externo.
El Sistema debe cumplir con una doble funcioén:

» Permitir a los servidores publicos gue actualmente laboran en ja Comisidn,
desarrollar un plan de carrera, aprovechando su experiencia y apoyando al logro

de los objetivos de la tnstitucion.

¥ Facilitar el ingreso de nuevos elementos, para elevar el nivel de eficiencia de la

Institucion.

El desarrollo y la administraciéon del Sistema deberan estar a cargo de una Unidad
Administrativa, diferente a la Gerencia de Personal, pero dependiente de Ia
Subdireccion General de Administracion, con representacién en las Gerencias

Regionales y Estatales.
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La Unidad Admintsirativa responsable del Sistema no debe representar una carga
presupuestal para la Comisién, por lo que debera ser integrada con el capital humano
que actualmente lleva al cabo la implementaciéon de la Ley del Servicio Profesional de

Carrera en la Administracion Publica Federal.

Otro elemento que debe ser aprovechado en la impiantacion del Sistema es el Registro
Unico del Servicio Publico Profesional de Carrera (RUSP), ya que la informacién que

contiene el Registro facilitara el desarrollo de los diversos Subsistemas gue lo integran.

Los servidores publicos que pasen a formar parte del Sistema, seran denominados

Especialistas Publicos de Carrera.

El Sistema Profesional de la Comision Nacional del Agua, estara integrado por cuatro

subsistemas:

> Planeacion del Capital Humano
¥ Ingreso
» Evaluacion del Desempeno

> Capacitacion
1.1. Subsistema de Planeacion del Capital Humano

El objetivo de este Subsistema es “Determinar las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal de la Comision Nacional del Agua y disefiar un plan de

carrera para cada uno de los Especialistas Publicos de Carrera”™.

La importancia de conocer los requerimientos cuantitativos y cualitativos de personal
de la Comisidn permite definir el namero y el tipo de plazas, asi como las
necesidades de capacitacion del personal. Dicha informacion debe generarse
tomando como base. los objetivos estratégicos, las metas, los programas vy el

presupuesto de la Institucion.
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Con base en lo anterior se desarrollaran los perfiles y las valuaciones de los puestos
que formaran parte del Servicio Profesional de la Comisién Nacional del Agua. El
logro de lo anterior, solo sera posible con la colaboracion de los responsables de los
programas y proyectos, ya que el area administrativa desconoce las caracteristicas

que requiere cada uno de los integrantes de los equipos de trabajo.

Por lo que respecta al plan de carrera este debe permitir a los Especialistas, Publicos
de Carrera, crecer y desarrollar su potencial total, a fin de realizar una carrera
satisfactoria, apoyando el logro de los objetivos de la Comision. Debe también
permitirles pasar a formar parte de un area de especialidad conforme a su perfil
profesional, y en el se debera definir su nivel de responsabilidad y asignarle

proyectos especificos.

Los planes de carrera deberan realizarse, considerando las trayectorias que los

Especialistas Publicos de Carrera pueden seguir:

» Vertical, que permiten acceder a puestos de mayor jerarquia vy
responsabilidad, con funciones de mayores niveles de especializacion,
Hevando implicita una mejora en sus percepciones

» Horizontal, gue es ocupar puestos en condiciones equiparables que pueden
tener movimientos salariales.

¥» Combinada, puestos del mismo nivel, en diferente area, con Ia finalidad de

apoyar su formacién

En el manejo de los ascensos y las promociones deben ser consideradas las

siguientes situaciones:

» Los ascensos solo podran llevarse al cabo cuando se cuente con una plaza
vacante, y las promociones estaran sujetas a la disponibilidad presupuestal.
» Todo ascenso o promocion, estara sustentada en el esquema desarrollado en

el Subsistema de Evaluacion del Desempeno.
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La informacion gue se genere en este Subsistema servira de base para el desarrollo

de los demas Subsistemas.
1.2. Subsistema de Ingreso

El objetivo del Subsistema es “Incorporar a la Comision Nacional del Agua, mediante
procedimientos abiertos y objetivos, a los mejores elementos, con los perfiles mas

adecuados para ocupar los puestos vacantes”

El reclutamiento de candidatos externos para ocupar plazas vacantes ¢ de nueva

creacion se realizara a través de convocatorias ahiertas.

Los requisitos gue deben cumplir los interesados en participar en tos concursos de

oposicidon son:

» Tener el perfil especifico para el puesto gue se concursa ( area de
conocimiento, carrera requerida y nivel académico)

Aprobar el curso de capacitacion de Introduccién a la Administracion Puablica

Y v

Aprobar los examenes técnicos especificos para cada puesto y nivel

Contar con la experiencia requerida

v oY

Participar en una entrevista con el responsable de los proyectos en los que

participara

Una vez que se hayan cubierto los requisitos anteriores, se llevara a cabo el
concurso de oposicion, y solo entonces se procedera a incorporar al Sistema al

candidato seleccionado.

Los candidatos internos, independientemente de cual sea su situacion laboral
(personal de tabulador general o mandos medics), gue se encuentren interesados en
ocupar dichas plazas, deberan cumplir con los mismos requisitos, con excepcion de

la aprobacion del curso de Introduccion a la Administracion Publica.
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La incorporacion ai Sistema Profesional de los servidores publicos que actualmente
prestan sus servicios en la Comision y que por el tipo y nivel de plaza deben formar
parte del Sistema, debera realizarse de manera gradual, considerando l|as
caracteristicas especificas de cada una de las Unidades Administrativas, ya que el
numero de personas que las integran y la diversidad de perfiles que requieren varian
de forma significativa. Sin embargo después de tres afios, de que entre en operacion

el Sistema todos deben estar integrados al mismo.

La incorporacion de los servidores publicos al Sistema también puede darse por el
nivel de las plazas que ocupan actualmente, asi durante el primer ano se pueden
incorporar los Jefes de Departamento y sus Homdlogos, en el segundo afno los Jefes
de Proyecto y sus Homologos, para que durante el tercer afio se incorporen los

Subgerentes y sus Homologos.

1.3. Subsistema de Evaluacién del Desempefio

Su objetivo es “Medir en la forma mas objetiva posible, el cumplimiento cualitativo y
cuantitativo de los resultados individuales y grupales establecidos para el logro de las

metas institucionales, con base en el Programa Nacional Hidraulico”

Para el logro de lo anterior las metas institucionales se deben desplegar en metas e
indicadores de desempefio individuales para cada Especialista Publico de Carrera.
Las unidades administrativas, estableceran las metas colectivas, las cuales estaran

orientadas a la mejora de procesos y al logro de resultados.

Este Subsistema también debe apoyar la promocion de la capacitacion, fomentar la
productividad y otorgar la posibilidad de avanzar en los diferentes niveles que
conforman el Sistema, pero no debe convertirse en un elemento que haga de fa
estructura de la organizacioén, una fria estructura de profesionales cuya permanencia
y ascenso se sujete a reglas y méritos personales y se convierta en la suma

coherente de requisitos, escalafones y rangos.
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Para que la Evaluacion del Desempeno pueda medir ia contribucion que el personal

proporciona a la Institucion, ésta debe incluir una evaluacion por objetivos y otra por

competencias.

La Evaluacion por Objetivos, debe considerar los siguientes factores:

Calidad.- Eficiencia y eficacia mostrada para fograr ios objetivos

Cantidad.- Nimero de tareas cumplidas, tomando en cuenta su naturaleza y
las condiciones de trabajo

Oportunidad.- Se refiere a la terminacion de las tareas asignadas en un
tiempo planeado y la distribucion equilibrada del trabajo evitando la
sobrecarga del mismo

Confiabilidad.- Forma en que el evaluado realiza el trabajo y la cantidad de

supervision que requiere para dar los resuitados esperados

ta Evaluacion de Competencia debe calificarse a través de las aptitudes y actitudes

del Especialista. Entre las primeras estan:

»

v

Comunicacion oral y escrita.- Tener capacidad de expresar y transmitir de
forma clara y concisa ideas y pensamientos

Direccion y liderazgo.- Habilidad para efectuar con exactitud la delegacion de
actividades, asi como dirigir y motivar a su equipo de trabajo

Productividad.- Capacidad para superar todo tipo de retos, logrando cumpiir
en tiempo y forma los compromisos encomendados con un alto grado de
calidad y ahorro de recursos.

Trabajo bajo presién.- Cualidad para realizar cualguier tarea que se
encomiende bajo cualquier tipo de condiciones adversas, mostrando una

actitud de servicio.
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Entre las Actitudes se encuentra la Agresividad positiva, que es la cualidad de
realizar cualquier actividad gue se le encomiende, mostrando a cada momento

disposicion, interes e identidad con los objetivos institucionales

La Evaluacion del Desempefio, debera ser un derecho y una obligacion para todos
los integrantes del Sistema, dichas evaluaciones deberan realizarse anualmente. A

través de dichas evaluaciones, se podra:

v

Demostrar la calidad del trabajo
Reconocer el esfuerzo

Acceder a mejores niveles salariales y de responsabilidad

v VvV V¥

Proyectar una carrera en la Comisién

A4

Dar continuidad a los proyectos que realiza la CNA

Con la finalidad de alcanzar una evaluacion autentica acerca del desempefic de los
integrantes del Sistema, la Evaluacién se debera desarrollar en dos niveles: El
Especialista Publico de Carrera calificara su trabajo a traves de un formato de
autoevaluacion, y su jefe inmediato o responsable del proyecto en el gue colabora lo
califica en el formato de evaluacién. Ambos formatos deben ser avalados por el
Gerente.

Los resultados de las evaluaciones quedaran comprendidos en cuatro niveles:
» Excelente
> Buena
> Regular
» Mala

La Evaluacion del Desempeno considera los siguientes elementos.

» Cumplimienio de metas individuales



» Cumplimiento de metas de desempeno colectivo por cada Unidad
Administrativa

El cumplimiento de estandares de actuacion profesional

Modificacion Académica y Actualizacion

Responsabilidad y Logro de Metas

Desempefio del Trabajo

¥ V¥V V¥V VY ¥

Capacidad Técnica

1.4. Subsistema de Capacitacion

Su objetivo es "Fomentar la constante actualizacion profesional de los Especialistas
Publicos de Carrera de la Comision Nacional del Agua, para que se mantengan a la
vanguardia de los avances tecnoldgicos, juridicos y administrativos en materia de

agua”

El logro de dicho objetivo sera a traves de apoyos para realizar estudios de:
doctorado, maestria, especialidad, diplomado y cursos en general en diferentes
instituciones; publicas y privadas; nacionales y extranjeras, siempre que sean
plenamente justificadas para su aplicacion en la CNA y se encuentren directamente
relacionados con el area de trabajo en la cual se desempena el Especialista Publico

de Carrera.

El Subsistema debe ser sustentado en el Programa Anual de Capacitacion (PAC) de
la Comisidn, el cual debe ser elaborado con la participacion de todos los Gerentes
del nivel central, regional y estatal, lo anterior con la finalidad de que el disefio y la
organizacion de {os cursos de capacttacion técnica y de especializacion sean temas
orientados a elevar la capacidad de ejecucion y la aplicacion de nuevas tecnicas en

el trabajo.

La base del Programa Anual de Capacitacion debe ser el Diagnostico de

Necesidades de Capacitacion, el cual debe considerar los siguientes elementos:
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#» Descripciones vy perfiles de los puestos
» Planes de Carrera

> Resultados de las Evaluaciones del Desempenio

El Programa Anual de Capacitacién debe estar alineado a {a pianeacion estratégica
de la Comision Nacional del Agua, con el objeto de que el contenido de los cursos,

represente un apoyo para el logro de la Mision y los objetivos institucionales.

Para poder cumplir con el PAC la Comision, puede apoyarse en convenios con
instituciones educativas, centros de investigacion y organismos publicos y privados

que impartan capacitacién.

lLa participacion de los Especialistas Publicos de Carrera en los cursos que integran
el Programa Anual de Capacitacion, debe ser obligatoria y sera considerada en la
Evaluacion del Desempefio. Dicha capacitacion debe incluir diversas formas, como

son: cursos presenciales, a distancia y en linea

Para el logro de lo anterior, es necesarioc mantener actualizado el registro de cada
uno de los Especialistas Profesionales de Carrera a través del Registro Unico del
Servicio Profesional de Carrera (RUSP), en donde deben ser incluidos todos los
cursos en los que participen los Especialistas, una vez que el curso haya sido

aprobado.

lL.a capacitacién de los Especialistas Publicos de Carrera, debe ser cubierta en su
totalidad con recursos de la Comision, en cuanto al tiempo para ella, debera ser en
los horarios de trabajo, sin embargo, si por las caracteristicas del curso el
Especialista requiere dedicar mas tiempo sera decisién de el aceptar o no la

participacion en el curso

Con la finalidad de optimizar el uso de los recursos econdmicos de la parida de

capacitacion, los Especialistas Profesionales de Carrera que reciban algun tipo de
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capacitacion deben firmar de antemano una carta compromiso, que los obligue, en

caso de no aprobarlo, a cubrir a la Comision el costo del mismo.

El nimero de horas de capacitacion al que podra acceder cada Especialista, debera
ser limjtado, lo anterior con el objeto de evitar que existan personas que dediguen la
mayor parte de su tiempo a la capacitacién y no dispongan de tiempo para aplicar

sus conocimientos en beneficio de la Comisioén Nacional del Agua.

Todos los Especialistas Profesionales de Carrera que ingresen a la Institucion,
deberan participar en un curso de Induccion a la Comision, con la finalidad de que
conozcan: su estructura, organizacion, Mision, Vision, objetivos. Ei curso también les
permitird conocer sus derechos, obligaciones, como Especialistas Profesionales de

Carrera.

A continuacion se presenta el diagrama del Sistema del Servicio Profesional para la

Comision Nacional del Agua:
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Conclusiones

Con la implementacion del Servicio Profesional de Carrera de la Comisién Nacional
del Agua gue se propone en el presente trabajo, se lograra fortalecer a |a Institucion,
al realizarse una seleccion adecuada del personal que le permitira cumplir con su

Mision.

También ayudara a mejorar el clima laboral al existir la posibilidad de acceder a
mejores puestos a través de las Evaluaciones del Desempefo y de una adecuada

Capacitacion.

Al mismo tiempo se lograra un ahorro de recursos financieros, ya que de aplicarse el
Servicio Profesional de Carrera vigente, la capacitacion requerida para la certificacion
de las capacidades de: Vision del Servicio Publico; y Gerenciales o Directivas a
través de @campus, a la Comision le representa un gasto por servidor publico de
$10.000.00 a partir del afio 2006, cantidad que multiplicada por los 4,245 servidores
publicos susceptibles de incorporarse al Sistema, representa una erogacion de
$42'450,000.00

Se estima que existira una maycr aceptacion por parte del personal en la
implementacion del Sistema propuesto, derivado de que todavia se encuentran
muchas de las personas que ingresaron a la Institucion a través del Sistema de
Especialistas en Hidraulica y conocen las ventajas de contar con programas de
Capacitacion, Evaluacion del Desempeno y la posibilidad de poder desarroliar un

Pian de Carrera.

Para poder implementar el Sistema propuesto, es necesario contar con la aprobacion
de las maximas autoridades de la Comision Nacional del Agua, para que sean ellas
las encargadas de tramitar ante la Secretaria de la Funcion Publica la autorizacion

correspondiente.
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Para abatir el costo de la implementacién, se debe aprovechar la informacion del
Registro Unico de Servidores Publicos (RUSP), mismo que apoyara a los
Subsistemas de Capacitacidén, y Evaluaciéon del Desempefio, asi como para la
elaboracién .de los Planes de Carrera, base fundamental del Sistema de

Profesionalizacion propuesto.

El éxito de la implementacion del Sistema, radica en el hecho de que se previa a su
instrumentacion se realice una camparia de difusion, que sera orientada a todos los
servidores publicos susceptibles de incorporarse al Sistema y a través de la cual se

presenten los beneficios de formar parte del mismo.
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