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Editorial

El desarrollo de las sociedades modernas exige de
las administraciones publicas mejor atencion para
la poblacion civil y los grupos ciudadanos. El arte
de gobernar tiene como una premisa basica cuidar
la relaciébn entre las instituciones administrativas y
los gobernados, va que la calidad en el desempefio
institucional no consiste Onicamente en producir
los bienes y servicios que se necesitan de manera
colectiva, sino procurar que junto con la satisfaccion
de los mismos, exista un consenso significativo sobre
la forma en que se atienden los requerimientos de la
vida civil, econémica y politica.

La administracién publica es el brazo principal para
llevar a cabo la gobernacion de la sociedad con base en
los valores y principios del Estado social y democratico
de derecho en el cual tiene responsabilidades que
la convierten en la institucién que es comuin a todas
las personas y grupos sociales. De sus capacidades
depende que el gobierno sea entendido como una
institucién de servicio que se encarga de proporcionar
satisfactores en términos de la igualdad, considerando
la pluralidad ideolégica y politica de la sociedad. Le
corresponde también cumplir con las responsabilidades
publicas y sociales que la convierten en una instituciéon
que tiene a su cargo la organizacion de la vida
productiva y el cumplimiento de las politicas publicas.

Por tanto, las acciones de la administracion publica
tienen un lugar fundamentai en los procesos de la vida
asociada, o cual obligaaque sucapacidad derespuesta
sea oportuna y eficaz ante la naturaleza rebelde de los
problemas publicos. Desterrar la improvisaciéﬁ, la



negligencia, el formalismo y las dilaciones, es condicion
ineludible para formar y desarrollar ia administracién
publica moderna. Esta es propia del desarrollo maduro
y consistente que alcanzan las instituciones publicas,
el cual tiene como uno de sus atributos la existencia
formal y real del personal de carrera.

En efecto, desde el momento en que hay continuidad
en los programas y politicas, es factible identificar que
mas alld de la contienda politica, hay un cuerpo de
funcionarios que no detienen el funcionamiento de la
administracién publica y estan comprometidos con
su estabilidad y eficacia. En este caso, el personal
de carrera es una valvula de seguridad que evita la
interrupcién operativa del gobierno, y se encarga de que
su accion diferenciada y compleja, sea permanente.

Si una de las caracteristicas de la democracia politica
es la incertidumbre razonable que deriva de la lucha
por el poder legal y legitimo, otra no menos importante
es que la administraciéon publica es la institucidn que
se encarga de estabilizar, regularizar y racionalizar el
despacho de los asuntos colectivos con base en la
existencia de servidores publicos de carrera.

La diferencia, que no la dicotomia politica
—administracién, permite distinguir entre politicos
profesionales —viven para la politica- y administradores
profesionales -responden continuamente al interés
publico- para evitar la politizacidon —partidizacion- de
la administracion publica. La diferencia entre politica
y administracién; entre politicos y administradores, es
parte de las condiciones estructurales de la sociedad



moderna, en la cual la distincién diafana de las
actividades profesionales, es condicién basica para
evitar las homologaciones artificiales que son contrarias
a su desarrollo productivo.

Conviene destacar que la categoria administrador
profesional no implica ausencia de compromiso politico
por parte del servidor de carrera. Desde el momento en
que adopta la lealtad institucional como un modo de
vida, el servidor publico se compromete con el orden
vigente, es decir, con el gobiernc de la democracia
y en éste, el tratamiento y solucion de los asuntos
colectivos, tiene imperativos publicos que se cumplen
mejor, cuando la administracién publica es auténoma,
estable y funcional ante la contienda partidista que
se orienta a‘ la conguista del poder a través de las
elecciones periédicas.

Por ello, el compromiso de los servidores de carrera es
con los fines colectivos del gobierno relacionados con
la vigencia de la libertad, la democracia, la equidad, la
justicia y el bienestar compartido. En ésta légica, la
carrera administrativa responde a la institucionalidad
democratica, la cual se acredita entre otros elementos,
con la profesionalizacién del servicio publico.

La profesionalizacién del servicio piblico se inscribe
en el desenvolvimiento creative de la administracion
publica. Es creativo porque no sélo valoralaimportancia
de las rutinas —dominio de practicas institucionales-
sino que considera la trascendencia de la innovacion
para producir valor adicional en el trabajo que se ileva
a cabo.



La innovacion -destrucciéon metédica y creativa de
las instituciones- es fuerza motriz para oxigenar
las capacidades institucionales y operativas de la
édministracién publica, al favorecer que los sistemas
de respuesta institucional tengan mayor consistencia
y eficacia. La innovacién es inseparable de la
profesionalizacién, dado que una y otra se articulan en
cuanto a la importancia de fortalecer las capacidades
de gobierno.

La profesionalizacion es parte de la edad institucional
de la administracion publica porque significa que la
continuidad de los asuntos publicos se encuentra en
manos de personal confiable y competente que tiene
com¢o meta dltima, servir ininterrumpidamente a los
ciudadanos y a la sociedad en su conjunto.

La edad institucional puntualiza la distincion y la
relacién nitida de lo privado y lo pdblico; de la persona
y el cargo; del gobierno con discrecionalidad sin
limite y el gobierno de la responsabilidad institucional.
Dencta el momento en que la sociedad y el Estado se
rigen por normas aceptadas a la manera de derechos
y obligaciones, para dar paso al gobierno de la
institucionalidad democratica.

Por otra parte, la profesionalizacidon alude a un
conjunto de reglas que definen nuevas condiciones de
institucionalidad en las cuales destacan la equidad, el
mérito, la capacitacion, la evaluacién v los incentivos.
Se evita asi, que la propia administracion publica
sea un botin, una prebenda o un nicho de relaciones



clientelares que son la negacién del espiritu de lo
publico.

En México se ha dado un paso relevante en favor
de la edad institucional desde el momento en que el
Congreso de fa Unién aprueba el jueves 10 de abril
de 2003, la Ley de Servicio Profesional de Carrera de
la Administracién Publica Federal. Dicha ley cubre un
vacio institucional de caracter secular, y se enlaza con
la orientacion del cambio politico que el pais vive con
orientacién democratica.

Asi, se formaliza la profesionalizacién del servicio
publico de carrera, lo cual implica una nueva relacién
entre el Estado y los servidores publicos; entre la
administracion plblica y los ciudadanos, entre la oferta
y el cumplimiento de las politicas publicas; entre lo
viable y lo factible; entre expectativas formuladas
y resultados conseguidos; entre alternancia en el
poder y la continuidad de los programas de gobierno;
entre incertidumbre politica —elecciones periddicas- y
certidumbre institucional-continuidad de las politicas
de gobierno-a cargo de los administradores del Estado;
entre rutinas inteligentes e innovacién estratégica.

El servicio publico profesionalizado es congruente con
el disefio de las instituciones que tienen como objetivo
regular las nuevas condiciones que el pais vive y que
tienen como angulo sobresaliente la democratizacion
del poder. No obstante, el reto mas importante consiste
en encauzar l0s procesos de implementacién que son
la verdadera prueba de fuego para acreditar ef cambio



institucional en la administracion publica. EI mundo
de la racionalidad a posteriori, serd el indicador mas
visible para valorar la cercania o la distancia entre lo
que enuncia la propia ley de profesionalizacion y los
resultados que se generen. En la implementacion de la
carrera administrativa concurren valores, expectativas,
intereses, decisiones y acciones que pueden ser
ventajas o desventajas en razén de coémo se entiende
el significado de la propia implementacién tanto por
las autoridades competentes, como por los servidores
publicos.

Desde la optica del realismo institucional, ia
implementacion no debe convertirse en un terreno
de arenas movedizas o en un camino de dunas a
encontrar, sino como un aprendizaje productivo que
permita adaptar y realizar los ajustes para facilitar
la congruencia entre los objetivos, las metas y las
acciones que se llevan a cabo. Es importante sefatar
que la eficacia de las instituciones no depende sélo de
suU concepcidn y construccion, sino fundamentalmente
de su modo de operacidn, el cual vincula de manera
interdependiente los medios con los fines. Este -el modo
de operacion- es la clave para localizar las fortalezas y
debilidades que puede tener la profesionalizacién de la
administracién pudblica.

Lanueva faceta del servicio publico tiene como referente
el compromiso de las instituciones gubernamentales
con los valores de la democracia. Esto significa que
la legitimidad de los resultados finales es fundamental
para la renovacion de la confianza en las autoridades



politicas y los administradores publicos de carrera. Un
paso mas, es que la administracion pablica sera objeto
de un mayor escrutinio por parte de los ciudadanos,
quienes en su calidad de contribuyentes, exigiran
mayor compromiso, es decir, que el pago de impuestos
tenga como reciprocidad una mejor calidad de los
bienes publicos que produce y distribuye.

En el presente nimero se analiza por distinguidos
especialistas, los alcances, retos y perspectivas de la
profesionalizacién en la Administracién Pablica Federal,
a partir de los nuevos contextos que se viven en todos
los 6rdenes de la vida pUblica en México.
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El servicio civil de
carrera en México: logros y
perspectivas

Maria del Carmen Pardo*

* Direcfora del Ceniro de Estudios Internacio-
nales def Colegio de México.

Articulos

Abstract

El articulo analiza la trayectoria, obstaculos y
perspectiva, los cuales se conjugan en la Iégica del
servicio civil de carrera para destacar su importancia
en la Administracién Publica Federal, fomando en
cuenta que el Estado mexicano tiene ahora una nueva
faceta que se relaciona con la institucionalidad de
uno de los elementos centrales para llevar a cabo su
quehacer funcional y operativo.

Palabras clave; funcién publica, honorabilidad,
modernizacion, profesionalizacion, servicio civil.

The article analyzes the lrajectory, obstacles and
perspective, wich are conjugated in the logic of the
civii service of career to highlight its importance in the
Federal Public Administration, taking into account that
the Mexican State has a new facet that is related with
the institutionalization of one of the central elements to
carry out its functional and operative chore now.

Key Words: public function, honour, modernization,
professionalization, civii service.
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Preambulo

Tener una funcidn publica sélida y profesional es un requisito para otorgar
coherencia a las decisiones y programas, imprimiendo asi, certeza a la
accion publica. Esto forma parte del status quo administrativo de los
paises con un alto nivel de desarrollo y con practicas democraticas
consolidadas. En Mexico, la profesionalizacion de la administraciéon
publica, al igual que en otros paises, ha sido un proceso gradual, lento,
por momentos erratico y caracterizado por avances y retrocesos. La
aspiracién de tener un esquema de funcién publica de carrera se fue
convirtiendo en una constante y ha estado de manera intermitente en la
agenda de las prioridades gubernamentales. ’

En este trabajo se analiza de manera condensada los tropiezos que se
presentaron en el camino para lograr que tenga vigencia la Ley de Servicio
Profesional de Catrera de la Administracion Publica Federal, expedida
durante el primer trienio del gobierno del presidente Vicente Fox, y
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 10 de abril del 2003, para
después contrastarla con otros servicios profesionales de carrera, y con
ello tener algunos elementos para valorar la pertinencia del contenido de
dicha ley para la Administracién Publica Federal.

Finaimente, se formulan algunas conclusiones en términos de las
perspectivas de que dicha ley se traduzca en hechos que conduzcan a
la instauracién de un servicio civil de carrera que efectivamente pueda
convertirse en un recurso valioso, no sélo paramodernizar laadministracion
publica, sino para encontrar mejores caminos y una relacién fructifera con
la sociedad.
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Una rapida mirada al pasado

Es hasta el siglo XVII, cuando los paises sobre todo de la Europa Occidental
empiezan a disefiar sus administraciones publicas considerando de
manera fundamental la separacién de las responsabilidades politicas de
las administrativas. Es a partir del siglo XVIll, cuando busca allegar a la
administracion publica las personas competentes y con las habilidades
necesarias para desempefar los cargos de la mejor forma posible; y
contar con un -entonces- incipiente esquema de administracién de
recursos humanos que tuviera como eje de sus preocupaciones, que [os
funcionarios llegaran a ia administracién fundamentalmente por el mérito.

Las burocracias integradas a-partir de estos criterios, tienen una mejor
defensa frente a la légica politica, aunque su neutralidad no fue nunca un
atributo absoluto. Desde entonces su caracter experto les ha permitido
ejercer un importante control sobre los recursos legales, pero sobre
todo los presupuestales. También desde sus origenes, estos sistemas
presentaron fallas, pero sin duda, contribuyeron de manera positiva a la
consolidacion institucional. “Es, sin embargo, dificil establecer una relacion
causal directa entre estos elementos o afirmar que un sistema de funcién
puablica per se genera desarrollo y bienestar, pero si es posible asegurar
que los servicios civiles -por medio de sus mecanismos igualitarios y
meritocraticos para regular el ingreso, la formacion, la evaluacién del
desempefo, las sanciones, la movilidad, las promociones y las pensiones-
permiten profesionalizar tanto a los funcionarios publicos, como a las
propias actividades administrativas del Estado”.}

1 Mauricio |. Dussauge Laguna, “El servicio civil de carrera en la administracién publica de! Distrito
Federal: avances presentes, desafios futuros”, {mimeo), s/. p.2.
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En México, como se ha sefialado, el camino para profesionalizar la funcion
publica ha sido largo y tortuoso hasta llegar a la aprobacion de la ley, y
para ello se tuvieron que franquear diversos obstaculos: unos de orden
propiamente laboral, y otros de orden politico, ligados unos y otros,
de manera casi estructural. El recorrido sintetizado de estos tropiezos
se refiere sélo a los intentos hechos en el ambito de la administracién
federal.

Desde sus origenes, la administracion publica ha tenido que readecuarse
casi de manera permanente, aungque no siempre logrando rendimientos
cualitatativamente mejores. En 1821 surgen los primeros ministerios
que van a reformarse con el paso del tiempo. Es en el de Relaciones
Exteriores, donde surgen los primeros signos de preocupacién por la
estabilidad de lo que se entendia como una carrera en el servicio exterior.
En 1834 se organiza el Cuerpo Consular y sus funciones se actualizan en
1871 por medio de un regiamento mediante el cual se procura que sean
consistentes las disposiciones internas con las que dictaba el derecho
internacional. El Cuerpo Consular es reformado una vez mas en 1910 para
hacerlo depender sélo de la Secretaria de Relaciones Exteriores, dado que
hasta ese momento también lo supervisaba la Secretaria de Hacienda.
En 1888 se reorganiza el Cuerpo Diplomatico y se crean las misiones
para esos servicios. Los nombramientos son hechos por el Presidente
de la Republica y ratificados por el Senado. Se reforma de nueva cuenta
en 1896, distinguiéndose las funciones del Cuerpo Diplomatico de las
conferidas a las llamadas Legaciones Consulares. Las disposiciones para
los Cuerpos Diplomatico y Consular eran distintas.

16



Ry o

Sin embargo, la preocupacién por la suerte que tendrian los trabajadores
al servicio del Estado estaba latente en otros circulos. En 1875 se registra
en el periédico El Socialista la formacion de la Asociacion Mutualista de
Empleados Pulblicos.?2 A la cabeza de esa iniciativa estaba Francisco
Montero Collado; su filiacion politica -contraria al régimen- determinaria
en buena medida el escaso impacto de su labor.

Durante el Porfiriato se establece una carrera para los empleados publicos
en la Escuela de Contaduria y Administracién, misma que debian cursar
aquellos interesados en trabajar en la administracién publica. Lo que en
realidad sucede es que los puestos se otorgaban discrecionalmente y
hasta eran objeto de venta. El ministro de Hacienda de la época, José
lves Limantour, integra un Catalogo de Puestos como un primer esfuerzo
de clasificacién. Ademas, se publicé una Guia Practica del Empleo que
podria reconocerse como un antecedente de lo que hoy es un Sistema de
Méritos para la promocion al ascenso.

En 1906 los-sobrevivientes de la Sociedad Mutualista de Empleados
Publicos intenta establecer las bases de un incipiente servicio civil, pero
desde entonces, los impedimentos de orden politico atentaban contra su
puesta en operacién. La Sociedad estaba identificada con la corriente
liderada por los hermanos Flores Magon, contrarios al régimen de Diaz.

De la preocupacion por tener cuerpos profesionalizados al menos aquellos
que tenian relacion con el mundo exterior, se transita lentamente hacia otro
tipo de preocupaciones que de hecho van air sustituyéndola. Este apretado
andlisis historico sobre las decisiones que asumen los distintos gobiernos

2 FSTSE, Testimonios Historicos, México, 1982, p.28.

17



Instituto de Administracién Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

relativos a la necesidad de modernizar y profesionalizar la administracién
plblica arroja, sin embargo, pistas explicativas que permiten entender
porqué se habia quedado sistematicamente postergada la idea para dar
vida & un servicio civil de carrera.

A partir de la Revolucion y especificamente en la posrevolucion, la
preocupacion central estuvo puesta en la estabilidad politica; se alienta
la integracion de agrupaciones formales que estuvieran bajo la egida del
sistema, preferentemente bajo la del partido oficial. La profesionalizacién
va tener referentes difusos al mezclarse con los derechos laborales.
Hacia finales de! siglo pasado surge de manera enfética la necesidad
de incluir controles, normas y érganos, todos ellos orientados a “cuidar”
el desempefio de los funcionarios publicos. De la preocupacion por
el rendimiento en términos de personas se transita lentamente a la
preocupacién por revisar las estructuras y funciones para encontrar los
problemas v las ineficiencias de la funcién publica.

En 1922 brotan los primeros sindicatos afiliados a la Central Obrera de la
Republica Mexicana, la CROM. Alvaro Obregén hizo algin intento, que
no se materializa para tener un Reglamento de Inamovilidad y otro de
Pensiones para los maestros. De igual manera, fomenta la formacion de la
Confederacion Nacional de Administracion Publica que pretendia agrupar
los funcionarios capaces de promover la integracion de un servicio civil,
ademas de garantizar derechos econdmicos y sociales; una de sus
principales metas, fue establecer la Agrupacion de Prevencién Social para
reglamentar el servicio civil de carrera. En 1924 aparece la Asociacién
Mexicana de Empleados Oficiales que tiene la intencién de proponer una
ley del servicio civil para sentar las bases de una carrera administrativa. No
se concretd esta intencién sino que un afio después entra en vigencia “la

18
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Ley Organica de la Contraloria y el Reglamento de Examenes para normar
el ingreso a ese érgano por la via de esas pruebas. En 1925 se expide la
Ley de Pensiones Civiles y Retiro que tuvo como propésito fundamental
integrar un sistema de seguridad social”.®

En 1931, el presidente Pascual Ortiz Rubio expide la Ley Federal del
Trabajo, cuyo articulo segundo sefialaba que las relaciones entre el
Estado y los servidores publicos se regirian por Leyes del Servicio Civil,
las que nunca se promulgan. En 1934, el numero de los servidores
publicos habia aumentado y empezaba a manifestarse una creciente
inquietud por ia inestabilidad laboral; las prestaciones eran practicamente
inexistentes, ademas es evidente la falta de especializacién en las
tareas gubernamentales. De ahi que el presidente Abelardo Rodriguez
expidiera un Acuerdo para normar la organizacion y el funcionamiento
del servicio civil.* Esta disposicidon abarcaba un amplio nimero de
servidores y especificaba los que estaban fuera de ella. A pesar de que se
exceptuaban algunos niveles, se establecia cierta obligatoriedad, la cual
queda estipulada en los articulos transitorios donde se sefalaba que el
Acuerdo estaria vigente hasta el 30 de noviembre del mismo afno en el
gque se expide. Su limitada vigencia impide que se togre aplicar, y nunca
se acompafa de una disposicién con caracter de ley. Ademas de su corta
duracién, su impacto hubiera resultado relativo, dado que el sexenio
estaba terminando. Lo que se consigue es reorganizar el servicio exterior,
uniéndose en una sola carrera ia via diplomatica y la consular.

3 Guillermo Hare Belchez, Servicic pblico de carrera: fradicion y perspectivas, México, INAP-Miguel
Angel Porria, 2000, p.48.
4 Secretaria de Gabernacién, Acuerdo sobre la organizacion y funcionamiento del servicio civil, México,
D.0O. 12 de abril de 1934.
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En 1935, el propio partido oficial, el Partido Nacional Revolucionario
(PNR), presenta una propuesta sobre el establecimiento del servicio civil y
la creacion de una institucion encargada de formar de manera profesional
a los servidores publicos.® En 1942, Lucio Mendieta y Nufez elabora un
proyecto para la creacion de un Instituto de Administracidn Publica, entre
cuyas tareas estaba proponer los cambios para mejorar la funcién publica
y definir los contenidos de las carreras relacionadas con el campo de la
administracion publica. Este proyecto se materializa afios después, en
1955, con la creacion del Instituto Nacional de Administracidén Publica que
tiene caracter de asociacidn civil, y entre sus funciones prioritarias estaba
la de incidir en la profesionalizacion del servicio pablico.

En lugar de promover la aprobacion de la Ley de Servicio Civil, el
presidente Lazaro Cardenas expide en 1938 un Estatuto General, el de
los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Union, en el que se
establecen las reglas basicas para regular las relaciones laborales entre
el Estado y sus trabajadores. En este documento no se hacia ninguna
referencia al Acuerdo emitido por el gobierno anterior sobre el servicio
civil. A partir de ese momento se establece la distincién que causaria
encrmes problemas con el transcurse del tiempo, entre los trabajadores
identificados como de base y aquellos de confianza. Se disponian las
condiciones generales de trabajo, los derechos de los trabajadores y la
regulacion de la jornada de trabajo entre los aspectos mas relevantes, con
lo que se anula la posibilidad de tener disposiciones normativas propias
para los funcionarios que pudieran ser de carrera. En 1941, el Estatuto
es abrogado, porque su aplicaciéon generaba mas problemas de los que
resolvia.

5 Proyecto de Ley del Servicio Civil de la Federacién, Revisia polftica social, tomo |, nim. 4, 4 de
octubre 1935, pp.10-17.
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Con ordenamientos mas de caracter laboral, se intenta garantizar ciertos
derechos a cambio de una cierta lealtad al proyecto politico en turno
y se subordina la idea de disponer de cuerpos profesicnalizados que,
con sus habilidades y vocacién, favorecieran el servicio y las tareas
de la institucién, no tanto lo relativo a las personas. Sin embargo, esas
capacidades profesionales empiezan a ser necesarias de frente a una
administracion mas compleja.

De ahi que lo que cambia otra vez sea el énfasis, aunque se mantiene
el mismo esquema; éste propone la busqueda de disfunciones en las
estructuras que se intenta desterrar a la manera de duplicidades e
ineficiencias desde una optica formal que evidentemente imposibilita
conseguir resultados satisfactorios. Por eso, es hasta 1943 cuando
se plantea la necesidad de revisar las tareas que llevaban a cabo los
funcionarios publicos, creandose una Comisién Intersecretarial encargada
de suprimir aquellos servicios que no resultaran esenciales.®* Se mantiene
de este modo, la preocupacion para que los servidores fueran personas
honorables. -

En 1957 se vuelve a poner el acento en los aspectos de la “defensa de
derechos” creandose el Bloque de Unidad Obrera que agrupaba a las
centrales de trabajadores mas importantes y que es un antecedente del
Congreso del Trabajo. Se crea la Direccién de Pensiones Civiles y Retiro,
la que en 1960 se convertira en el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales para los Trabajadores al Servicio del Estado, el ISSSTE. Estas
decisiones culminan con la adicién al articulo 123 de la Constitucién de
un apartado B con diversas fracciones que son las bases organicas de

& Secretaria de la Presidencia, Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder Ejecutivo
Federal 1971-1976, México, 1977, p.,24.
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la nueva situacion de la funcién publica. Dicho apartado establece los
derechos constitucionales burocraticos como la jornada de trabajo, el
descanso, las vacaciones, el salario, las designaciones, el escalafon, la
suspension, el cese, los derechos de asociacién, seguridad social y los
conflictos laborales. Esta adicion fue publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 5 de diciembre de 1960. Posteriormente se publicé {a nueva
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE).” En 1965
se crea la Comisién de Administracién Publica (CAP) para estudiar el
funcionamiento de la administracion publica y formular un diagnéstico de
los prablemas que debian atenderse.

El presidente Luis Echeverria expide dos importantes acuefdos: uno del
28 de enero y otro del 11 de marzo de 1971 en los que se establecen las
bases de un ambicioso programa de reforma a la administracién publica.®
El érgano rector de las acciones derivadas del programa es la recién
creada Direccién de Estudios Administrativos que después se trasforma
en direccion general. Se integran ademas, drganos colegiados en los
que participaban representantes de las distintas dependencias como los
Comités Técnicos Consultivos de Unidades de Recursos Humanos y los
de Capacitacion, ademas del grupo de oficiales mayores.

En ese afio se incorpora a la estructura organica de la Secretaria de
la Presidencia, la Direccion General de Administracion y Desarrollo
de Personal. Esta direccién elabora el Catalogo de Empleos de la
Federacién, mismo que presenta problemas debido a que confunde la
unidad de trabajo con el trabajador. No define los requisitos del puesto y
las diferencias respecto a las plazas, ni tampoco aclara la distincién entre

7 G.Haro Belchez, op.cit., p.52.
2 El programa se identificd como Bases para el Programa de Reforma Administrativa.
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el grupo profesional dedicado a las tareas sustantivas y el que tenia las
responsabilidades administrativas.®

E! gobierno del presidente José Lopez Portillo propuso en el mismo tenor
un plan mas ambicioso, el Programa de Reforma Administrativa para
el Gobierno Federal 1976-1982. Encomienda su puesta en operacién
a la Coordinacién General de Estudios Administrativos con funciones
ampliadas para sustituir las que tenia la Direccién General de Estudios
Administrativos, la cual desaparece. Mas tarde, la Comisiéon de Recursos
Humanos del Gobierno Federal, sufrid adecuaciones para hacerla
consistente con la Ley Organica de la Administracién Pablica Federal
expedida en 1976, como muestra evidente de la importancia que se
concede a la necesidad de reformar la administracion publica.

De esta manera, se difiere el proyecto de un servicio civil de carrera para
aquellos funcionarios no incluidos en la legislacién laboral vigente. Elio
da como resultado que la preocupacion en esta materia se centre en el
establecimiento de escalafones a los que se les identifica como funcionales
e intercomunicados, asi como la impiementacion de los instrumentos
basicos, los catalogos de puestos y los tabuladores.

Un primer resultado es el Catdlogo de Empleos de ia Federacién “cuya
version de 1976 fue descalificada por su rigidez como estructura
ocupacional e incongruente con la organizacién interna de las
dependencias de la administraciéon publica...”.'’® Posteriormente se
expiden dos acuerdos presidenciales, el del 28 de enero de 1977 y el

® Apartado elaborados tornande como referencias: Omar Guerrero, Ef funcionario, el Diplomético y ef
Juez, México, Universidad de Guanajuato-Instituto Nacional de Administracién Pablica, Plaza y Valdés
Editores, 1985 y Margarita Chavez Alcazar, £l Servicio Civil de Carrera en fa Adminisracién Puiblica
Mexicana, 1985,

10 0. Guerrero, El Funcionarig, el Diplomaético y el Juez, ibidem, p.414.
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del 14 de febrero de 1978, en los que se establecen algunas bases para
realizar movimientos de personal y reubicaciones con el propésito de
aprovechar de mejor manera las aptitudes, conocimientos y experiencias
de los servidores publicos. Estos esfuerzos dejan de lado la preocupacion
mayor del trabajador al servicio del Estado: la implantacién de un servicio
civil de carrera, dotado de un adecuado sistema de carrera administrativa,
basado en el ingreso por oposicién, que rechazara por completo al actual
spoils system o sistema de despojo que atiende mas que a ia capacidad
personal, al vaivén politico del momento o a la militancia partidista.'?

Como sucede en gobiemos anteriores, se acude al expediente de la
enmienda administrativa ante la falta de un ordenamiento de ley. No se
tiene claro si la necesidad de tener un esquema de servicio civil ha sido
una exigencia sentida por parte de quienes no han logrado garantias
de permanencia, ascenso, y sobre todo retiro, esto es, los trabajadores
identificados como de confianza; aunque sus privilegios en términos de
otros sectores, han side superiores que quiza por ello se haya diferido un
reclamo que pudo liegar a convertirse en presion.

En 1982 se crea la Coordinacién General de Modernizacion de la
Administracion Publica dependiente de la Subsecretaria de Control
Presupuestal y Contabilidad de la Secretaria de Programacion y
Presupuesto (SPP), la cual encamina sus tareas de una manera mas
decidida a impulsar la operacién de un servicio de carrera.

Al parecer el gobierno en turno tenia como proyecto los limites que habian
tenido las medidas tomadas con anterioridad y no queria que sus acciones
se diluyeran sin que se obtuviera algun resultado concreto. El Catalogo de

1 G.Haro Belchez, op.cit., p.59.
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Puestos del Gobierno Federal de 1982 registraba 1,600 fichas o cédulas
de descripcién de puestos, agrupadas en 110 ramas que establecen las
caracteristicas que las identifican. El sistema escalafonario define todos
los puestos hasta el nive! de director general, pero no incluye los requisitos
necesarios para ocuparlos. Dentro de la Secretaria de Programacién y
Presupuesto (SPP) se integra la Direccidon General del Servicio Civil de
Carrera, responsable de normar y coordinar dicho servicio.

En 1983, por acuerdo presidencial se constituye —ademas- la Comisién
Intersecretarial del Servicio Civil, a la que se le define como un instrumento
de coordinacion y asesoria del Ejecutivo Federal para la instauracion del
servicio civil de carrera en {a Administracién Puablica Federal.'? Incluso
se publica un afio después el Reglamento Interior de la Comision
Intersecretarial de Servicio Civil especificando su integracion y funciones.'®
La Comisién tuvo el encargo de proponer el camino mas viable para
instaurar el servicio civil en las dependencias en las que operaban las
comisiones ad hoc encargadas de ese objetivo.

A pesar de tener un marco juridico mas afinado que en los esfuerzos
anteriores y de que la FSTSE tuvo una participacion formal, este propésito
queda frustrado y el argumento de mayor peso para impedir su concrecion
se atribuye de manera por demas paraddjica, a la resistencia que opone la
FSTSE. En la ortodoxia de los ejemplos de los servicios civiles de carrerano
se incluye a los trabajadores de base. En el caso mexicano, dejarlos fuera
estaria significando renunciar a una oportunidad quiza inédita de “sanear”
ese sector; en lugar de eso, lo que se ha hecho es buscar por diferentes
mecanismos para compactarlo; por ejemplo, a través del llamado “retiro

2D.0., 29 de junio de 1983,
13 D.0., 19 de junio de 1984,
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voluntario”, en lugar de implementar decisiones que sirvieran para incidir
en una cierta profesionalizacién.

De! proyecto mencionado que la Comision llegd a formular, Juan Pablo
Guerrero opina que era un proyecto bastante sistematico que proponia
un servicio civil controlado centralmente. Pero que fue rechazado por la
federacidn de sindicatos por considerarlo "demasiado duro’, y con un Unico
formato de condiciones de trabajo. Si bien reconocia la necesidad de una
carrera civil para los trabajadores del gobierno, pedia que toda iniciativa se
mantuviera subordinada a la ley, con el "respeto a los derechos adquiridos
por los trabajadores".™

En una palabra, no era factible proponer una normatividad especifica para
ta funcion publica en la medida en que no habia condiciones para modificar
la LFTSE. No puede dejar de sefalarse que el deterioro econémico por
el que el pais atraviesa en esos afos, fue una razon importante para
modificar las prioridades teniéndose que desviar estos propésitos y
supeditarios a la urgencia de la crisis econdmica. De hecho, en 1985 se
Hevan a cabo recortes de estructura en las secretarias de Estado, entre
los que desaparece la subsecretaria en la que se encontraba la Comisién
Intersecretarial; sus funciones pasan a la -a partir de ese momento-
Direccién General de Servicio Civil, con lo que pierde tanto atribuciones
formales como de peso politico.

En ese gobierno se crea también la Secretaria de la Contraloria General
de la Federacién (SECOGEF), lo que corrobora el supuesto de que la
preocupacion por la honorabilidad de los funcionarios va siendo casi
supletoria de la idea de que pudiera tenerse un sistema que permitiera e!

¥ 1dem.
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acceso y la permanencia de los funcionarios profesionales. Al transcurrir
el tiempo, se desarrollaron y fortalecieron las practicas que alejaban
a la funcién pulblica mexicana de un comportamiento profesional, y
se convierte en un problema al acumularse un cierto desprestigio que
empezo a ser —incluso- sefialado como grave por la opinién pablica.

De ahi que se le confiera rango de secretaria a un organismo que
operaria bajo reglas y procedimientos de sancion en lugar de prevencion
0, en su caso, de correccidon. Dos sexenios mas tarde se le atribuye la
responsabilidad de la modernizacién administrativa, trasformandola en
Secretaria de la Contraloria y Modernizacién Administrativa (SECODAM).
Se convierte asi, en el instrumento ejecutor de la Ley Federal de
Responsabilidades de los Servidores Publicos, la cual se vuelve a
reformar.

En 1992, se publica el decreto que reforma la Ley Organica de la
Administraciéon Pablica Federal para devolver a la Secretaria de Hacienda
las atribuciones que en materia de administraciéon de personal tenia la
recién desaparecida Secretaria de Programacion y Presupuesto. Ante
la falta de una ley que regule el sistema de manera integral, fueron
apareciendo sistemas de profesionalizacion en distintos organismos,
con experiencias desiguales pero que introducen elementos para tener
cuerpos especializados y profesionales.’®

El tema del servicio civil solo se reintroduce como resultado de la
presion ejercida por la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémico {OCDE), organismo al que se incorpora México durante éste

't Véase Maria del Carmen Pardo, “Un testimonio de modernizacién en la administracién publica: la
profesionalizacidn de la funcién pablica, Vision Multidimensional del servicio publico profesionalizado,
Ricardo Uvalle y Marcela Bravo {comps), México, UNAM-Plaza y Valdés, 1999, pp.63-86.
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gobierno. El proyecto se integra a uno mas ampilio, el identificado con la
Reforma del Estado. La Federacién de sindicatos propone una revision
de las condiciones laborales de los trabajadores de base encaminadas a
romper la rigidez de los tabuladores. Se firma un acuerdo con el gobierno
que incluye el compromiso de establecer un marco diferenciado para cada
dependencia. No se establecen plazos, estrategias y programas para su
operacion.

El gobierno se compromete asimismo, a rezonificar los salarios, integrando
areas en las zonas de mas baja remuneracién para incrementar las
percepciones, sin que esto implicara romper los pactos que exigian tanto
el congelamiento de los salarios como las alzas moderadas. El gobierno
concluye sin que se hubiera cumplido el ofrecimiento. El que entraba sufre
un importante descalabro econdémico, dado que a los veinte dias de su
inicio, lo que posterga indefinidamente las posibilidades de llevar a cabo
la rezonificacién de los salarios de los trabajadores de base.'®

El gobierno del presidente Ernesto Zedillo propone como parte de su
Plan de Desarrollo un programa especifico denominado Programa para la
Modernizacion de la Administracion Publica Federal 1995-2000 (PROMAP).
Se parte de un diagndstico que reconoce la desvinculacién entre plaza y
salario, lo que genera un ambiente poco estimulante para mejorar los
rendimientos. Alude también al problema de la capacitacién, la que junto
con otros temas relativos al mejoramiento de capacidades, queda como
rehén de la politica de proteccién salarial y se convierte en un recurso de
los sindicatos de burdcratas y de la FSTSE para distribuir “beneficios” a
guienes servian mejor como canales de apoyo al sistema, desvirtuandose

% J.P. Guerrero, “Un estudic de caso de la reforma administrativa en México: los dilemas de la
instauracién del servicio civil de carrera”, Documento de trabajo, nim 61, México, CIDE, s/f p.16.
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su propdésito original. El diagnéstico incluido en el PROMAP indica que
el servicio civil practicamente no existe en la administracion central.
Dentro del PROMAP se planteé como uno de los principales objetivos
del Subprograma titulado “Dignificacién, Profesionalizacién y Etica del
Servidor Publico”.

Una vez mas se propone un servicio, ahora identificado como Servicio
Profesional de Carrera. Una cuestién importante en este programa es
el tema de la evaluacion que permitiria conocer con mayor detalle los
rendimientos individuales e institucionales. Este plan incluye una detallada
programacion de las actividades que se tendrian que llevar a cabo para
cumplir con un esquema de servicio profesional de carrera; se establece
a finales de 1997 como fecha iimite.'” No se tuvo el éxito esperado
y el proyecto de ley y el sistema de servicio civil vuelven a quedar
pospuestos.

cSistema de carrera o de empleo?

Los servicios civiles de carrera aluden a las reglas de operacion que
favorecen que los funcionarios efectivamente realicen una carrera en el
servicio publico. Son un recurso muy importante para la profesionalizacion;
de ahi que también se les identifigue como servicios profesionales o
servicios publicos de carrera. Tanto en paises con fuerte tradicién de
funcién publica permanente como en los que ésta no existe, hay razones
que han impulsado a los gobiernos a tomar decisiones para mejorar los
sistemas existentes o para introducirlos.

7 PROMAP 1995-2000, D.O. 28 de mayo de 1996, pp.50-80.
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La necesidad de adecuar ta administracion publica a los nuevos escenarios
caracterizados por la interdependencia y la globalizacién han exigido que
se reformen las administraciones publicas. Este impulso corresponde a los
servicios civiles que estan sometidos a ajustes importantes para intentar
quitarle rigidez a los procedimientos, introducir esquemas de evaluacion a
través, por ejemplo, de indicadores de desempefio y proponer programas de
capacitacion utiles que permitan a los funcionarios renovar el conocimiento
y estar al dia en las nuevas tecnologias administrativas y de la informacién,
asi como adquirir una formacién soélida en valores éticos. Todo ello con
el objetivo de introducir los valores de la nueva cultura organizacional.
Aunque en la mayor parte de esos esquemas tienen elementos comunes,
en su operacion pueden registrarse diferencias que aluden dl objetivo
del sistema de profesionalizaciéon. Casi todos los servicios de carrera
incluyen la igualdad y el mérito para el ingreso; normalmente no existen
criterios que puedan discriminar; en todos, la estabilidad es una de las
caracteristicas que los distingue de otros esquemas de administracion de
personal; todos tienen una estructura como respaldo para su operacion,
aunque ésta puede disefarse de manera diferente en cada caso; todos
incluyen requisitos de ingreso y permanencia, que en grandes apartados
refiere a la formacién inicial y permanente.

Sin embargo, hay una serie de elementos que no todos los esquemas los
incluyen de manera explicita, como son: los mecanismos de evaluacion,
las formas para el retiro y la norma que regula el sistema que puede ser
una ley, reglamento o estatutoc. No todos tienen un sistema de sanciones,
rutas para la movilidad, procedimientos de separacion temporal, como las
licencias, o esquemas de incentivos. Mas recientemente han aparecido,
en algunos casos, cédigos de ética o conducta.
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Los funcionarios estan regidos por cuerpos normativos distintos a los que
rigen a los demas servidores publicos. En ellos se establecen derechos
y obligaciones y la norma les imprime el caracter de obligatoriedad.
Estos derechos y obligaciones son, en un sentido de caracter particular,
y los ordenamientos de orden laboral se aplican de manera general a
los servidores publicos; habria entonces una distincion entre funcién y
servicios publicos.

Otro elemento comun son las estructuras que organizan las distintas
etapas o sistemas que integran los servicios profesionales. Los servicios
civiles suponen gue los funcionarios que ingresan hacen efectivamente
una carrera en y del servicio publico. Al reconocerse de carrera, el
ingreso se realiza en los niveles inferiores del tramo que la comprende,
esto significa que los servicios civiles “son sistemas cerrados, puesto
que quién ingresa lo hace desde la base, quedando imposibilitado para
hacerlo en los intermedios o superiores™.'® El ingreso se hace con base
en una estructura de puestos, no necesariamente con uno en particular;
los ascensos ocurren sobre trayectos de carrera predeterminados, esto
es, hay reglas claras que regulan los ascensos. Es obvio sefalar que el
ascenso se encuentra muy vinculado al mérito que se acumula a lo largo
del tiempo, como resultado de una formacién-capacitacion permanentes.

Las bondades de un sistema cerrade pueden resumirse en los aspectos
siguientes: se desarrolla mas claramente un espiritu de cuerpo al
pertenecer a grupos o sub-cuerpos en los que es mas facil adquirir y
defender una identidad particular; las perspectivas de desarrollo son mas
claras; la permanencia y lealtad se perciben como valores que se veran

" Mauricio |. Dussauge Laguna, “;Servicio civil de carrera o servicio civil de empleo? Una breve
discusién conceptual, {mimeo), s/f, p.4.
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recompensados en el tiempo. Los problemas que eventualmente puede
acarrear un sistema con estas caracteristicas podrian ser: se genera cierta
indolencia por parte de los funcionarios al esperar en linea los ascensos;
se cancela la posibilidad de introducir funcionarios con amplia experiencia
y habilidades especiales que no estarian dispuestos a iniciar desde
abajo; de igual manera, queda imposibilitado el sistema para allegarse
funcionarios con capacidades innovadoras en cualquier nivel que se
requiriera este impulso renovador.

En el caso de los sistemas de empleo, existe la posibilidad de trabajar
temporalmente en el sector privado sin que esto signifique una renuncia
a los derechos y obligaciones adquiridos en la condicién de funcionario.
Los funcionarios ingresan a puestos determinados, bajo el principio
de la persona adecuada para el puesto adecuado. El! ingreso no es
necesariamente desde la base; son sistemas reconocidos como abiertos,
y son resultado de esta flexibilidad. El ascenso no estd predeterminado
y establecido mediante reglas; las promociones son basicamente
salariales. Los ascensos estan vinculados con los concursos abiertos,
lo que significa que se compite con funcionarios internos, pero también
con personas externas. La antigledad no forma parte de los requisitos
para el ascenso. Las bondades de sistemas como estos se resumen
en los siguientes elementos: se permite el ingreso de funcionarios con
habilidades especiales que son requeridos en un momento determinado;
los funcionarios con capacidades extraordinarias pueden ascender méas
rapido por medio de los concursos abiertos; los requisitos para el ingreso
y la estructura de puestos es, sin duda, mas flexible; queda de manera
mas explicita a idea del mérito, por encima del de la antigliedad.
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Los problemas que puede generar serian: la experiencia {aboral de los que
ingresan como externos puede no resultar la més adecuada; se dificulta
el sentido de pertenencia e identidad; la certidumbre en el ascenso esta
vinculada fundamentalmente al salario; hay tensidén permanente en el
sistema por €l ingreso de “externos”.’®

Un futuro incierto

En julio de 2000 gana las elecciones presidenciales el Partido Accién
Nacional después de que el PRI goberndé de manera ininterrumpida por
mas de setenta afos. En la campana electoral, el entonces candidato,
Vicente Fox, habia, como otros antes que él, ofrecido instaurar el servicio
profesional de carrera. Esta promesa es cumplida, y con fecha 10 de abril
de 2003, el Diario Oficial publica el Decreto que expide la Ley del Servicio
Profesional de Carrera de la Administracién Publica Federal. Se propone
este “mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso a la-funcion puablica con base al mérito y con el fin de impulsar
el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la sociedad “.?° El
érgano encargado de instaurar este sistema es la Secretaria de la Funcion
Publica que reemplaza a la de Contraloria y Mcdernizacion Administrativa.
El sistema esta previsto para cubrir los niveles de director general, de area,
subdirector de area, jefe de departamento y funcionarios de enlace. La ley
preve la incorporacién de los llamados funcionarios de libre designacion,
gue ocuparian los cargos de la alta funcién publica, cargos con una clara
vinculacion politica. Resuita sorpresivo que el rango que ampara la ley
incluya desde jefes de departamento hasta directores generales; en las

¥ Tomado de ibidem, pp.6,8.
# Secretaria de Contraloria y Desarrolfo Administrativo, Decreto por el que se expide la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Diario Oficial, 10 de abril 2003.
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batallas pasadas la amplitud de este rango fue uno de los obstaculos con
los que sistematicamente se encontraban los promotores de la idea de
tener sistemas de servicios de carrera. Deja flexibilidad no s6lo para la
libre designacién de los rangos cuyo compromiso con el proyecto politico
en turno es evidente, sino incluso para los grupos de asesores, los que la
ley denomina gabinetes de apoyo. Aparece una sola mencién en relaciéon
con la posibilidad de que los trabajadores de base, con licencia, puedan
ingresar al sistema de carrera.

Esta ley subsana una importante laguna; con ella se establecen bases,
aunque hay que puntualizar que de caracter general, puesto que esta
previsto que se acompafie de una reglamentacién mas especifica, para
la organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema de Setvicio
Profesional de Carrera de la Administracién Pdblica Federal. No se
incluye a las entidades paraestatales, sobre las que la ley contempla
la posibilidad de que establezcan sus propios sistemas, tomando en
cuenta los principios que en ella se establecen. Al igual que los sistemas
tradicionales, garantiza la igualdad de oportunidades y el mérito para
ingresar, asi como la permanencia si se cumple con las obligaciones que
se derivan de la condicion de funcionario de carrera. Relaciona de manera
explicita los rangos de funcionarios que abarca la ley: director general,
director de area, subdirector de area, jefe de departamento y enlace o sus
equivalentes.

También identifica a los funcionarios que estan fuera de la ley, y que son los
que prestan sus servicios en la Presidencia de la Republica, los secretarios
de despacho, jefes de departamento administrativo, subsecretarios,
oficiales mayores, jefe o titular de unidad y cargos homdlogos, los
miembros de las Fuerzas Armadas, del sistema de seguridad puabtica y
seguridad nacional, del Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste,




personal docente de los modelos de educacién preescolar, basica, media
superior y superior; de las ramas meédica, paramédica y grupos afines, los
gabinetes de apoyo, asi como aquellos que estén asimilados a un sistema
legal de servicio de carrera; y los que presten sus servicios mediante
contrato, sujetos a pago de honorarios.

La ley contempla la carrera del servicio profesional como un sistema
y por consiguiente, se estructura a partir de los subsistemas de:
planeacién, ingreso, desarrollo profesional, capacitacién y certificacion
de capacidades, evaluacion del desempefio, separacion, control y
evaluacién. Mantiene para la operacién del sistema una importante dosis
de centralidad, al otorgarle a la Secretaria de la Funcién Publica el papel
rector; pero equilibra un compenente descentralizador importante en la
figura de los Comités, los cuales se encargan de cumplir en buena medida
las responsabitlidades inherentes a la ley en cada una de las dependencias
que involucra el sistema.

La estructura se completa con un Consejo Consultivo, érganc asesor
integrado por los funcionarios de primer nivel del sistema; secretario,
responsables de los subsistemas, presidentes de los comités técnicos
de cada dependencia; y por funcionarios de secretaria con cuya relacién
el sistema tiene vinculos importantes, como son: Gobernacién, Hacienda
y Crédito Publico, y Trabajo y Prevision Social; se contempla también un
representante de los sectores social, privado y académico. La estructura
es hasta cierto punto sencilla; sin embargo, su operacién requerira de
mayusculos esfuerzos de coordinacién; hay varios momentos en los que
en el papel de manera implicita se esperan acuerdos, lo que no garantiza
que esto efectivamente suceda en la realidad; evidentemente la ley no
prevé que sucederia en el caso de no llegarse a esos acuerdos, por
ejemplo, en materia de equivalencia de puestos.
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Uno de los mecanismos centrales del sistema es el registro; la cantidad,
calidad y oportunidad en el manejo de la informacion que se requiere
para operarlo, plantea un enorme reto al sistema. Si el registro falla,
impactara de manera negativa el caracter integral del sistema. Pero quiza
el reto mayor sea el que se deriva de la vinculacién presupuestal con
la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHyCP). Si bien la nueva
Secretaria de la Funcién Pudblica recupera la importante responsabilidad
de decision sobre las estructuras y plazas, no por ello deja de estar
supeditada a la disponibilidad presupuestal, tarea eje en donde ancla
su poder la Secretaria que controla los ingresos. No ha correspondido a
nuestra tradicion lograr que las relaciones de este tipo fluyan en beneficio
de las acciones y la colectividad; no hay tampoco indicios Que permitan
suponer que en este caso sera la excepcion. Si la SHyCP se convierte en
obstaculo, es de suponer que la ley quedara en buena medida en letra
muerta, como desafortunadamente ocurrié con la dei Gobierno del Distrito
Federal aprobada por la Asamblea Legislativa el 13 de junio de 2000.

Reflexion final

El servicio civit de carrera puede conceptualizarse como un esquema
integral de desarrollo de los recursos humanos que integran las
administraciones publicas, y que responde a un triple objetivo: primero,
beneficiar a los servidores publicos en la medida en que se rigen por
reglas claras. Les permite mediante “pruebas de seleccion lograr entrar al
sisterna, permanecer y ascender mediante concurso o listas de candidatos
susceptibles aser promovidos”.?! Se cuenta con reglas que permiten aspirar
a la estabilidad, cuando se ha cumplido cabalmente con las obligaciones

2! Antoine Tahoces, “Introduccidn al servicio civil de carrera”, (mimeac), s/A. p.1.
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que derivan de la pertenencia a un esquema de carrera asi como con las
“aspiraciones legitimas de los seres humanos de desarrollar su situacién
personal y profesional en el marco de un reglamento pre-establecido y
transparente”.?? Segundo, permite optimizar los rendimientos del sector
publico al introducir, por ejemplo, medidas para evaluar de manera objetiva
el desempefio de los funcionarios; imprimiéndole, ademas, continuidad a
los planes y programas de gobierno. Y tercero, favorecer a la sociedad a
partir de tener una funcién publica mas profesional.

Poner en marcha un esquema de servicio civil no resulta una tarea sencilla;
primero, existen importantes resistencias que tendran que irse superando
gradualmente. Segundo, surgen innumerables problemas de orden
técnico que tendran que resolverse en la medida en que el esquema va
consolidandose. La frontera entre las responsabilidades administrativas
y politicas no es siempre facil de establecer; el compromiso de los
funcionarios de carrera es desempefarse de la mejor manera posible,
sin considerar por encima de su trabajo el compromiso con el proyecto
politico en turno.

De igual forma se requiere un conocimiento a fondo de las implicaciones
normativas y juridicas, asi como de una comunicacién bien establecida
en sentido vertical y horizontal. Otra situacién importante a considerar en
el momento en el que un esquema de servicio civil se pone en operacion,
es si tendra la flexibilidad necesaria para permitir la ausencia temporal de
los funcionarios de carrera. En el caso del modelo francés por ejemplo,
los funcionarios pueden pasar algun tiempo en un cargo de confianza
(libre designacion) o incluso en el sector privado.?? Una decision técnica
importantes es organizar el servicio de carrera por puestos o por lo

2 [dem.
2 |bidem. P.5.
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gue en otros paises, se identifica como cuerpos. Los puestos estan
incluidos en los sistemas de carrera considerando de manera prioritaria
habilidades especificas que los funcionarios deben tener. Los cuerpos
privilegian el que se tengan habilidades de tipo mas general. Resuita de
la mayor importancia considerar la apertura a la posible integracién de
los servidores publicos llamados de base; quiza este sea el sector de los
servidores publicos que mas requieran de medios para profesionalizar su
desempefio.

En México contar con la Ley de Servicio Profesional de Carrera es un
paso, sin duda, importante. Consideraciones comao las expresadas, tienen
que ser tomadas en cuenta en el momento de traducir-su contenido a
decisiones concretas. Para que las decisiones estratégicas tengan los
efectos positivos y esperados, se debe establecer de manera paralela
el compromisc de revisar la legislacién laboral. También asumir el
compromisc de que se respetara el esquema; esto quiere decir que debe
impedirse que se violenten los procesos normados por a ley; que se “evite
fa mano negra” en los concursos; y que sdlo sean los puestos de libre
designacién los que se decidan tomando en consideracién las cualidades
que escapan a la normatividad del sistema de carrera.

Adicionalmente, la reglamentacion precisa que la ley debe superar las
ambigliedades que existen, por ejemplo, en términos de la relacién
de quienes no quedan bajo el principio de la ley; si lo que se pretende
es realmente profesionalizar la administracion publica, la relacién de
“excluidos” resulta muy amplia. En términos numéricos representan un
alto porcentaje de funcionarios, pero representan también “areas” de
la administracién en las que la profesionalizacién es una tarea no soélo
necesaria, sino urgente. Queda la impresion de que la “lista” se integré
tomando en consideracién criterios politicos, al dejar fuera importantes
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grupos en los que seguramente la resistencia y resistencia militante
hubiera dificuttado sensiblemente la aprobacion de la ley.

De igual forma, en los reglamentos pendientes habrd que hacer un
esfuerzo de precisidon significativa para completar las disposiciones
generales contenidas en la ley. Distinciones mas claras respecto al primer
ingreso por concurso abierto frente a la posibilidad de hacerlo proviniendo
de la administracion publica. Lo mismo respecto a las categorias de
eventuales y titulares. Habra que reglamentar con cuidado la solicitud de
licencia de los trabajadores de base para ingresar al servicio profesional,
lo mismo que el establecimiento de estandares para medir e! desempenio.
Es también necesario precisar las condiciones para e! establecimiento
de trayectos profesionales de caracter individual y bajo que condiciones
operan las promociones, lo mismo que las temporalidades para pasar de
un cargo a otro.

Si bien el servicio de carrera que se implemente a partir de la publicacion
de la Ley que lo norma, incluira numerosos elementos que contienen
los servicios de carrera tradicionales. México estrenara un sistema que
deberd, primero reglamentarse, para precisar los aspectos que aparecen
de manera general en la ley. Pero, segundo, y quizd mas importante,
debera gradualmente perfeccionarse para convertirse en un recurso que
favorezca la relacion entre gobierno y sociedad, al servir como mecanismo
privilegiado para tener una funcién publica profesional y abierta al
escrutinio publico.
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Abstract

El autor explica el valor de la profesionalizacién, asi
como los elementos bdsicos que caracterizan a una
administracion ptblica competente y Ia necesidad de
crear un sistema moderno de recursos hurmanos para
que sea la base de la eficaz accién de gobierno en su
refacion compleja con la vida colectiva.

Palabras clave: profesionalismo, competencia,
evaluacion, transparencia, responsabilidad.

The author explains the value of the professionalization,
as well as the basic elements that characterize to a
competent public administration, and the necessity to
create a modern system of hurnan resources so that
it is the base of the effective governemt action in his
complex relationship with the colfective life.
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Introduccion

La profesionalizacion en la administracion publica responde a una
necesidad de disponer de especialistas en todos los campos, tanto
de técnicas cientificas como politicas en el campo gubernamental,
favoreciendo los mejores resultados.

Se ha demostrado la existencia de una correlacion directa entre las
capacidades del Estado y el desarrollo de los paises. Un Estado bien
preparado y capaz de responder adecuadamente a los retos actuales,
brinda respuestas apropiadas a los complejos problemas que se
presentan hoy en dia, y tiene como componente fundamental un grupo de
gente capaz y bien preparada.

A nadie escapa la necesidad de tener los mejores hombres y mujeres
en los gobiemos de todo México; como también es un reto cambiar
la imagen del burdcrata, considerada hasta ahora, como alguien poco
productivo, inutil y mas obstaculo que facilitador a las necesidades del
ciudadano. Enunay otra perspectiva, la profesionalizacién aparece como
la via fundamental de! cambio. Celebramos, en consecuencia, la reciente
aprobacion de la ley de profesionalizacion en el ambito federal.

En México se testimonian varios intentos para instituir un sistema de
profesionalizacion para los servidores publicos y se han implantado
servicios de carrera civil, profesional o de profesionalizacién, como
indistintamente se le denomina en instituciones como la Comisién Nacional
de Agua, el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, el
Instituto Federal Electoral, la Procuraduria Agraria, la Procuraduria General
de la Republica, el Servicio Exterior de Carrera y la Carrera Judicial del



Consejo de ta Judicatura. Pero la generalizacién e implantacion de un
Servicio Profesional en el conjunto de la Administracion Publica no se ha
llevado a cabo, pues a pesar de la ley federal mencionada, ésta no cubre
a todo el personal.

Hoy parece existir una voluntad en varios agentes para instituirlo en
México; de ahi la reflexién sobre si lograremos una institucionalizacion
de este sistema, donde se requiere superar obstaculos y construir uno
adecuado a nuestras realidades. De igual forma, debemos analizar que
perspectivas tenemos para lograr que en los gobiernos de México haya
una conducta profesional de los servidores publicos y se disponga de
los mejores hombres y mujeres para brindar mas y mejores servicios a la
sociedad.

Un sistema de servicio civil implica una reconceptualizacién del papel del
personal y de los sistemas administrativos vinculados a los servidores
publicos. En tal sistema no se depende de la voluntad de las autoridades
centrales ni de las unidades administrativas, sino de un proceso objetivo
para ingresar, desarrollarse, permanecer y contribuir a los fines sustantivos
de la administracién publica. Un sistema moderno de administraciéon
de personal debe ofrecer programas de desarrollo a los servidores
publicos, que les permita actualizarse y adquirir los medios necesarios
para concursar con sus conocimientos y experiencia, y conseguir asi,
ascensos horizontales y verticales para permanecer y desarrollar la carrera
administrativa.

Asimismo, es fundamental establecer sistemas de evaluacién del
desempefo profesional para revisar los logros alcanzados por los
servidores publicos, de modo que se cumplan los objetivos institucionales
y personales, y se coadyuve al desarrollo de la institucién y el personai.
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Sin duda, es un gran reto romper con las tradiciones burocraticas y las
practicas que han sustentado los esquemas de funcionamiento de los
sistemas de administracion de personal publico prevalecientes, los cuales
han mermado el desempefic gubernamental generando corrupcion,
desperdicio de recursos y falta de continuidad en los programas.

1. ASPECTOS CONCEPTUALES

Un sistema de personal publico es un conjunto de reglas juridicas e
instrumentales, relativas al modo y condiciones en que el Estado asegura
la disponibilidad de personal. Un sistema de servicio civil es este mismo
conjunto pero considerando las aptitudes y actitudes requeridas para el
desempefio eficiente de actividades definidas en el cumplimiento de su
rot frente a la sociedad y con sistemas objetivos de evaluacién para la
promocion y la permanencia; lo que incluye garantizar a la ciudadania
la profesionalizacién y la objetividad de los funcionarios publicos, su
vocacion democratica y el respeto a los principios de igualdad, mérito y
capacidad en las diferentes instancias de la carrera funcionarial, lo cual
debe reflejarse en un cuerpo normativo especial. Cuando se alude al
servicio profesional, corresponde al mismo sistema pero se enfatiza el
acento en la busqueda de los mejores, esto es, importa decididamente el
exponer hacia fuera de la administracién publica a los cuadros existentes
demostrando que son los mas aptos.

La configuracién de un sistema de servicio civii surge de vincular tres
estructuras: la organizativa, que fija la distribucién de responsabilidades
en el conjunto de unidades y puestos de trabajo requeridos para la
gestién plblica; la de recursos humanos que indica las reglas para la
administracion de una carrera profesional en la funcién publica; y la
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salarial y de recompensas, que establece |los incentivos materiales que
compensan el trabajo y dedicaciéon del personal al servicio del Estado.
La calidad de un servicio civil depende centralmente de la articulacion y
congruencia entre estas tres estructuras.! Cada uno de los subsistemas
incluye, a su vez una serie de componentes.

Un sistema de servicio civil debera disefiar y ponerse en marcha con
base a valores, como son la igualdad de oportunidades, el desempefio
adecuado, la transparencia, la evaluacién permanente, el reconocimiento
al mérito, entre otros. El gran reto es tener la integracién de todos y cada
uno de los componentes, mismos que interactdan con otros elementos y
sistemas de la administracion. Precisamente, un sistema de servicio civil
debe partir de una filosofia y valores que recojan el sentir de una sociedad
y un cédigo de ética valido para una actuacion publica responsable,
transparente, eficaz y eficiente. Este marco de referencia permearia todo
el sistema y daria contenido a la misién y visidon de!l mismo. No puede
instituirse un sistema de servicio profesional sin disponer de un servidor
publico cuya ética de actuacion sea intachable. Ello tiene relacion con
un trabajo social amplic y una conciencia de todos los que laboran en
el espacio publico. Requiere, ademas, la vinculacidon entre estructuras
ocupacionales, sistemas de actuacioén, recursos de todo tipo y sobre
todo, no desvincularse del fin dltimo: contar con las mejores mujeres y
los mejores hombres para generar respuestas exitosas hacia la sociedad.
Estos especialistas obtendrian los resultados que la sociedad requiere y
demanda de sus gobiernos.

1 Esta forma de abordaje es conocida como “enfoque O-RH” (Organizacidn y Recursos Humanos).
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Yehezkel Dror sefala que el profesionalismo tiene cuatro caracteristicas:

s Un codigo de ética profesional

* Una actitud de interés clinico y de impasibilidad en medio de la
irracionalidad emnocional y la feroz lucha por el poder

* Una buena dosis de escepticismo, con una fuerte suspicacia por o
obvio y el sentido comun que liega hasta la iconoclasia

e Una btsqueda constante de creatividad?

También es menester apoyar el sistema con grupos conocedores del tema,
con una direccién adecuada y con grupes de apoyo que instrumenten los
distintos sistemas que conformaran al servicio profesional, apoyandose
en la técnica y disponiendo de los recursos materiales para su
funcionamiento.

Vinculado a un proceso de profesionalizacién y/o servicio civil, se
encuentra la medicién y evaluacion de los resultados, considerando
no sélo ia obtencidbn de metas parciales, sino la eficacia terminal, la
eficiencia parcial, la utilidad y la calidad del bien o servicio generado,
desarrollando para ello no solo sistemas de informacién para la gestién,
sino principaimente los sistemas de retroalimentacién desde el publico
usuario.

En la medida que se logre integrar cada uno de los elementos expuestos,
sin perder de vista el propésito fundamental del servicio profesional,
se lograra responder mejor a las situaciones problematicas de nuestra
sociedad, bajo un desarrollo constante y sostenido y produciendo

2 Yehezkel Dror, Ef profesionalismo en ef arte de gobernar, Revista de Administracion Piiblica, INAPR,
No. 91, México, 1996.



beneficios para los servidores publicos, las areas responsables de politica
publica y en consecuencia, para la sociedad en conjunto.

En el caso de México se ha puesto el acento en la profesionalizacion,
porque significa un sistema de servicio civil preocupado por tener
profesionales en los puestos publicos; desarroliarlos y permitir su ascenso
de acuerdo a su calidad y formacion constante. La profesionalizacién es
una etapa del cambio institucional cuya finalidad es que las capacidades
de gobierno se nutran de servidores publicos competentes, altamente
calificados y con la mejor aptitud y actitud para ejercer la funcién publica
en contextos de alta vinculacion ciudadano-gobierno. Como bien
sefiala Ricardo Uvalle, “La profesionalizacion es consustancial a la vida
democratica porque responde a los valores de la equidad, la competencia
y la lealtad institucional. Con {a profesionalizacion, tanto el gobierno como
la administracion adquieren otro perfil institucional.®

Debe existir la voluntad politica para construir y operar un sistema como
el expuesto, donde sindicatos, servidores publicos, grupos gerenciales
publicos, personal de mando y directivo en general converjan en un fin:
responder mejor a los retos sociales.

El México de hoy reclama un consenso de las fuerzas politicas para
generar una Ley de Profesionalizacidn, estableciendo las bases para un
desarrollo y garantia de disposiciéon de servidores publicos de categoria
mundial.

3 Ricardo Uvalle Berranes, Institucionalidad y Profesionalizacion del Servicio Piblico en México. Retos
¥ Perspectivas, UNAM Plaza y Valdés, México, 2000.
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2. SITUACION ACTUAL DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL
EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE

La situacion actual de los sistemas de servicio civil en América es diversa
y no tiene un mismo sentido, ni los mismos componentes. Presentamos a
través de algunos elementos las diferencias mas comunes.*

2.1 Magnitud del servicio civil

En América Latina y el Caribe no existe una relacién previsible entre el
tamariio del servicio civil y la poblacién total. Esta desproporcion resulta
tanto de tradiciones diferentes respecto al papel del Estado como mas
recientemente, de importantes procesos de reforma que han derivado,
entre otras cosas, en significativas reducciones del aparato estatal central
y, por consiguiente, del servicio civil. Las mas drasticas reducciones
en la planta de personal se han producido a partir del establecimiento
de programas de retiro voluntario o jubilaciones anticipadas en todo
el ambito de la administracién central. La eliminacién de plazas de
contratados o personal no permanente, termind por ser contrarrestada por
recontrataciones g, incluso, mediante la conversién del personal transitorio
a un caracter de permanente. De manera similar, el frecuente recurso
al congelamiento de vacantes se vio compensado con innumerables
excepciones por razones de servicio, que en muchos casos lo han tornado
en letra muerta. Las mayores reducciones de personal se han llevado a
cabo en Bolivia y Argentina.

4 Para esta parte nos basamos en el documento elaborado por Oscar OZLAK, E.L Servicio Civil en
América Latina y ef Caribe: Situacién y Retos, Documento de Trabajo, BID, Washington, D.C., Abri
2001,
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Es interesante destacar que cuando se promulga la Ley de
Profesionalizacién, estd vigente un programa agresivo de separacidn
voluntaria que comprende por primera ocasion, la desincorporacion de
mandos intermedios; habra que analizar el impacto final y los reacomodos
subsecuentes.

2.2 La unidad versus la fragmentacion del
servicio civil

Es cada vez menor la inclinacion de los gobiernos para establecer sistemas
de servicio civil Unicos para la administracién publica. Las tendencias
hacia la diferenciacién estructural y la especializacion funcional, asi como
la busqueda de flexibilidad en cuanto al ofrecimiento de condiciones de
empleo que permitan atraer y retener personas altamente calificadas, han
conducido a una marcada fragmentacién del sistema, no utilizando las
mismas consideraciones para ¢l total de los servidores pablicos.

En todo caso, se ha buscadc mejorar el perfil y desempefo de los
servidores publicos. Se pueden identificar al menos cuatro sistemas
a través de los cuaies se han intentado introducir cambios para
mejorar la calidad de las administracicnes publicas, siendoc los
siguientes: 1) limitacion del nUmero de posiciones clave; 2) creacion
de un cuerpo élite, 3) existencia de un sistema amplioc de servicio
civil y 4) constitucién de una red paralela de consultores financiados
principalmente por agencias internacionales.

El primer sistema pretende mejorar el desempefio de la gestidn publica

basandose en el rol critico que puede jugar un reducido estrato de gerentes
publicos {(que por lo general, no excede del 5% del total de personal de la
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administraciéon central), asignandolos a posiciones técnicas y gerenciales
clave. De algun modo, el sistema es similar al “Senior Executive Service”
creado en los Estados Unidos. Son servidores publicos bien preparados y
con altas remuneraciones.

Respecto a la alternativa del cuerpo élite, inspirado en el modelo francés
de ia ENA, sdlo ha sido adoptada en Argentina. Miembros de este cuerpo
son reclutados a través de un sistema estricto y competitivo, seguido
de un proceso de seleccion complejo y un programa de formacién
especializado. Los llamados administradores gubernamentales mantienen
una doble dependencia con la Secretaria de la Funcion Publica y el
funcionario a cargo de la unidad a ia cual se asigna el administrador. Este
sistema presupone una capacidad divisoria adecuada y orientaciones
claras a la implementacion debido a las capacidades de la élite.

En relacion al sistema extendido de servicio civil ha resultado cada vez mas
costoso y dificil de implementar. Requiere de una reduccion radical en el
volumen de personal y contar con herramientas gerenciales desarroiladas
para operar a partir de nuevas reglas y procedimientos establecidos por
un sistema basado en el mérito. El reto es conformar un sistema basado
en el desempefio que permita el ascenso y la obtencidén de recompensas.
Esto exige exdmenes, analistas y recursos, no siempre disponibles en los
niveles que se requieren.

Finalmente, algunos gobiernos de América Latina han introducido, en
mayor ¢ menor medida, un mecanismo de empleo de especialistas de
nivel alto y medio a través de un sistema paralelo de contrataciones
por parte de fundaciones u organismos financieros internacionales.
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Analizando estos sistemas se pueden tener las siguientes conclusiones. La
experiencia de los regimenes basados en un nimero limitado de “cargos
ejecutivos” o “puesto clave” demuestra, al menos, dos mecanismos que
han atentado contra las bondades esperadas de su implantacion; por una
parte, no se han respetado los criterios para decidir cuande o porqué
un puesto es clave, dando lugar a que, para cubrir ciertas posiciones
carentes de incentivos salariales se les ha otorgado tal caracter para
inducir la aceptacién de su ocupante. Por otro lado, no siempre se han
respetado los requisitos en la realizacion de concursos y la transparencia
de los mismos.

El sistema de administradores gubernamentales ha cumplido un papel
relevante en cuanto a la posibilidad de formar y poner a disposicién de la
administracion publica un cuerpo de profesionales idéneos y competentes.
Los problemas que presenta el sistema se vinculan mas con: 1) los
conflictos que acarrea la doble dependencia jerarquica y funcional; 2) su
reducido tamario y su consecuente bajo impacto sobre la gestidon pdblica;
3} su concentracién en funciones asesoras mas que ejecutivas, que era el
propésito inicial y 4) la falta de un sistema de evaluacion e incentivos que
discrimine mejor las capacidades relativas de los integrantes del cuerpo.

El mayor problema que presenta el establecimiento de un sistema de
servicio civil generalizado deriva de la dificultad que apareja el paso de un
sistera existente a uno nuevo (reclasificacion de puestos, reubicaciones,
capacitaciéon para nivelacién), la resistencia al cambio y los mayores
incentivos materiales que exige tal sistema.
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2.3 Marco juridico y responsabilidad

Ademas de los aspectos mencionados, se pueden identificar regimenes
juridicos diferentes con dos claras tendencias: 1) Un régimen juridico-
basico que formaliza un sistema de escalafén general y (nico y 2) Una
multiplicidad de regimenes de personal, en buena medida determinado
por la busqueda de condiciones més favorables de algunos grupos.

Las responsabilidades de fijar politicas generales y directivas se
encuentran con instancias diversas pudiendo existir un érgano central,
con o sin unidad descentralizada o bien la inexistencia del 6rgano
central. Generalmente este (ltimo sistema se presenta eri paises de poca
dimensién como Honduras.

Debido a la diversidad de asuntos por atender y cuya naturaleza es diversa,
se ha tendido a diferenciar los sistemas, pero creando desigualdades vy
violentando el principio de desarrollo global integral, incluso favoreciendo
la desmotivacion del servidor publico. En la actual ley mexicana,
recientemente expedida, se reconocen los comités en cada secretaria, vy
dada su constitucion, resultaran inoperantes, pues las labores son muy
amplias.

Los criterios de clasificaciéon de puestos varian; no obstante, prevalece
la prioridad de tareas, condiciones y requisitos, asignando autoridad y
responsabilidad a las unidades organizativas basada en las funciones
y no en los resultados. El control se limita a establecer si las funciones
encomendadas se cumplieron segun las normas y los procedimientos.
En una administracién eficiente y sobre todo eficaz deben orientarse los
esfuerzos a los resultados y a la satisfaccion de las demandas ciudadanas.



En este sentido, el sistema ha de definir los resultados esperados, no tanto
los procedimientos exigidos.

Por ultimo, se pueden mencionar sistemas diferenciados para cubrir las
remuneraciones, no adoptando el principio de “a trabajo igual, salario
igual”; tas valoraciones a los puestos de trabajo son poco comunes y &l
salario basico como parte de la remuneracion total es variable, pasando
de menos de la mitad, como seria en Brasil, Argentina y Chile, hasta una
cifra mayor al 80%, como el caso de Honduras, Nicaragua y Bolivia.

3. SITUACION ACTUAL DE LA’ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS EN MEXICO

Actualmente la administracién de recursos humanos en nuestro pais no ha
logrado encontrar un punto de referencia normativo y referencial adecuado
que permita disponer de las mejores mujeres y los mejores hombres en las
funciones publicas.

La jerarguia de los instrumentos juridicos gue rigen los sistemas de
profesionalizaciéon es diversa. Respecto del ambito federal, en cinco
instituciones existe una ley especifica con su respectivo reglamento
(Secretaria de Relaciones Exteriores, Procuraduria General de la
Republica, Procuraduria General de Justicia del Distrito Federal, Consejo
de la Judicatura y la Carrera Militar); otras instituciones (INEGI y SAR)
emitieron un acuerdo y en otras dos (IFE y Procuraduria Agraria} se tienen
como fundamento los decretos presidenciales. Es evidente que hay mayor
vulnerabilidad cuando no existe una Ley.
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La concepcion de servidor publico debe ser claramente definida y
delimitar otros términos con los cuales se denomina al personal del ambito
publico. Tanto el apartado B del articulo 123, como su Ley Reglamentaria,
la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado, hacen referencia
a funcionarios publicos, trabajadores al servicio del Estado, trabajadores
del Estado, o bien a servidores de la nacién de manera practicamente
equivalente. No existe una clara distincién entre los funcionarios y los
empleados publicos. El articulo 128 Constitucional establece que todo
funcionario publico, sin excepcion, antes de tomar posesion de su cargo,
protestara guardar la constitucion y las leyes que de ella emanen, situacion
que se cumple minimamente.

Existe fragmentacion de disposiciones legales® que dificultan en gran
medida la Administracion del Personal Publico, la cual se caracteriza
por la coexistencia al mismo tiempo de trabajadores publicos regulados
por el apartado A del articulo 123 constitucional y trabajadores sujetos al
apartado B de dicho articulo. Coh base en lo anterior, hay regulaciones
internas que dificultan el ejercicio de la administracion de personal.

Toda esa regulacion se caracteriza por la ausencia de una vision
estratégica sobre la importancia del recurso humano como el activo mas
valioso de cualquier organizacion, sustituyéndole por un enfoque utilitario,
segun el cual el personal es un costo variable y por tanto, se debe asegurar
su reduccidén tanto en ndmero como en pagos. Ademas existen normas

5 A los servidores publicos se les aplica ia legislacion siguiente: Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, Ley Federal del Trabajo, Ley Federal de los Trabajadores al Servicios del Estado, Ley
Federal de Responsabilidad de los Servidores Publicos, Ley del Presupuesto, Contabilidad del Gasto
Publi¢co {con su respectivo reglamento), Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles, Ley de los
Sistemas Ahorro para el Retiro, Ley del Instituto de Seguridad y Servicio Sociales de los Trabajadores
del Estado, Ley Federal del Procedimiento Administrativo, y en algunos casos la Ley del Instituto
Mexicano del Segurc Social, y ahora la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion
Pablica Federal.
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emanadas de circulares diversas que han inhibido la capacidad de gestién
en el conjunto de las areas de los recursos humanos.®

También es importante subrayar, que en la Administracién Publica
Federal las técnicas basicas del proceso de empleo se aplican de manera
incipiente en varias dependencias y con notorios contrastes tanto en
dichas dependencias como en las entidades federales. En la actualidad
se carece de un estudio integral scbre las condiciones de trabajo de los
burécratas, su nivel de escolaridad y sus aptitudes, asi como del impacto
en su desempefio como resuitado de la capacitacion que reciben y de la
participacion que tienen en la definicion de los programas de trabajo de
las instituciones. Con la nueva Ley de Profesionalizacién algunos puntos
podran subsanarse e incluso inhibir la generacién de normas particulares,
y se podra disponer de una regulacién especifica para el llamado personal
de confianza.

Por ultimo, es importante senalar el anquilosamiento de las organizaciones
sindicales dado que se han quedado a la zaga de los cambios que vive
México. Numerosos sindicatos contindan siendo instancias que luchan por
obtener prebendas y por la uniformidad y generalizacion de las politicas
de personal. No proponen mecanismos para elevar la productividad, no se
preocupan por la medicién def desempefio y se protegen con la inmovitidad
que les otorga la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado en su
articulo sexto. En todo caso, debe trabajarse para conformar equipos y
lograr que exista una nueva cultura laboral basada en el desempefio, los
méritos y el trabajo a favor de la sociedad. Es necesario ademas, conjuntar
el trabajo del personal operativo de los mandos conformando grupos que
proporcionen satisfactores sociales y generen los distintos servicios del
ambito publico.

¢ Existen mas de 50 Reglamentos, Normas, Acuerdos y lineamientos de observancia obligatoria en
materia de administracion de personal.
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4. FACTORES A CONSIDERAR PARA LA CONSTITUCION DE
UN SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

Sin duda, la nueva ley crea las condiciones para ir tejiendo et entramado
que permita disponer de servidores publicos profesionales; no obstante
existen varios retos a superar que permitan el mejor servicio profesional y
se convierta en el referente obligado para este tipo de tematicas.

a. Marco normativo

Se requiere la homogenizacién entre los diversos instrumentos juridicos
que rigen actualmente los sistemas de administracion del personal
en las dependencias y organizaciones del sector publico mexicano.
Deben alinearse los distintos ordenamientos a la nueva ley y formular un
reglamento que no sea camisa de fuerza.

b.Costos

Cuando se presento el anteproyecto de Ley Federal de Servicio Civil en el
afo 1997, se llevd a cabo un analisis actuarial comprendiendo un periodo
de 50 aios. Este estudio consideraba factores como estimulos, ascensos
de nivel, capacitacion, indemnizaciones y separacion, entre otros aspectos.
Tomando como base el afio 1999, se determind que habria un aumento en
costos de la nébmina aumentando progresivamente del 11.4% para el afio
mencionado al 36.2% para el afio 2006. Aln sin considerar el impacto del
costo derivado del personal, el sistema implica sistemas de reclutamiento
y seleccion, basados en exdmenes y entrevistas que demandan personal
e infraestructura para aplicarlos con el costo derivado.
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Ser competitivo para atraer a los mejores hombres y mujeres al servicio
publico implica considerar los sueldos y prestaciones que ofrece el
mercado. Los actuales estudios de puestos y salarios de la Unidad
de Servicio Civil demuestran que a nivel de los puestos de base es
competitivo, pero a medida que se asciende en la piramide de mando, se
encuentra que frente a los puestos del mismo nivel en el ambito privado no
es del todo competitivo. Ademas debera tomarse la decisiéon del rango de
asignacién del sueldo fijo, vinculado al puesto, y que tanto sera variable al
vincularlo a los resultados.

c. Cobertura

El sistema ideal de profesionalizacién seria aquel donde se considere
al conjunto del personal laborando en el sector publico, tanto de base
como de confianza. No obstante, existen factores que impiden un servicio
profesional integral como son: el marco juridico vigente, -sobre todo el
de personal de base- los costos mencionados de instrumentacién bajo
las limitaciones presupuestales cada vez mayores, -sobre todo en gasto
corriente-, y, se pueden afadir otros aspectos como el diferencial de
ingresos y prestacion entre el personal de confianza y el personal de base.
Esto conlleva a trabajar, en un primer momento en un grupo especifico del
personal de la Administracién Publica Federal.

d. Inamovilidad e incorporacion

Un elemento basico para el mejor desarrollo laboral corresponde a las
condiciones laborales, siendo la estabilidad en ef empleo uno de los
elementos importantes. Sin embargo, no se debe perder el sentido de
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disponer de los mejores elementos en el servicio pablico. Para ello, es
condicion fundamental retener a quien realmente demuestra un adecuado
desempefio, y no caer en la inamovilidad que existe con el personal de
base.

En consecuencia, deben existir los mecanismos para incorporar a los
mejores elementos al servicio publico y faverecer una movilidad relativa,
reemplazando a los trabajadores que no cumplan con los requisitos del
sistema y propiciando el ingreso del personal calificado. La clausula de
inamovilidad del personal de base, es de hecho un elemento a analizar
para la constitucién de un sistema de servicio profesional integral adn
cuando se refiere a quienes pasan del status de base a confianza para
incorporarse al servicio profesional ;mantendran la inmovilidad?.

e. Disponibilidad presupuestal

La presencia de remuneraciones variables, conileva la disponibilidad de
recursos, los cuales deben ser previstos y manejados adecuadamente.
Las erogaciones por estimulos o promocicones pueden ser bloqueados por
limites presupuestales que generan desmotivacion y hasta rotacion del
personal competente,

f. Safarios tabulares

El sistema salarial de los servidores publicos federales se integra por un
sueldo tabular y una compensacién que varia de acuerdo al nivel y grado de
responsabilidad. Analizando las tablas salariales y considerando el nimero
de servidores publicos por nivel, se encuentran fuertes disparidades en
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los montos que se entregan por remuneracion a los distintos grupos que
conforman los trabajadores al Servicio del Estado.

g. Evaluacién del desempeiio

Un servicio profesional de carrera, orientado a mantener a los mejores
hombres y mujeres en la funcién publica, requiere el disefio de un
mecanismo efectivo de evaluacion del desempeno, favoreciendo y
estimulando la productividad y el trabajo de calidad en el servicio publico,
cuya logica sea la separaciéon del cargo de aquellos que no logren un
desempefio acorde con los estandares establecidos.

En este sentido, existié un bonc de actuacién como incentivo el cual
se desvirtué al generalizarse y aplicarse de manera independiente a los
resultados y la actuacion de los servidores publicos. Si bien se han dado
esfuerzos para realizar una evaluacion del desempefio que permita el
otorgamientc meritorio de este tipo de incentives, no se ha logrado un
adecuado sistema de evaluacidon para otorgar niveles de incentivo ya
predefinidos, ademas de no estar vinculados con el sistema de evaluacion
de ios clientes.

Se esta visualizando incorporar este bonec al sueldo, probablemente a
la compensacién garantizada,” y crear un nuevo sistema de incentivos
vinculados a metas y a la evaluacion de los clientes. De nueva cuenta,
las restricciones presupuestales pueden limitar la implantacion de un
sistema efectivo de evaluacion del desempefio que permita favorecer la
productividad y la calidad en el servicio.

7 Se estima conveniente incorporarlo a la compensacion garantizada para no afectar la exigencia de
un mayor monto para la jubilacién incrementando los pasivos del ISSSTE.
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h. Separacion

La separacion de mandos medios y superiores no tiene hasta ahora
reglamentacién alguna. Al considerarlos personal de confianza son
retirados sin ninguna indemnizacion, siendo este hecho uno de los retos
a considerar al instaurar ef sistema de servicio profesional. La restriccién
presupuestal puede pesar de nuevo aqui, al procurar el otorgamiento de
una compensacién econdmica al servidor publico separado de su cargo
por causas ajenas a su voluntad.

Actualmente se dispone del seguro de “Separacién Individualizado”, en
el cual el servidor publico puede constituir un fondo de retiro ahorrando
2,4,5 o 10 por ciento de su sueldo y la SHCP otorgar un porcentaje
igual. El monto total acumulado mas los intereses se entregan a la baja
del funcionario publico. Este seguro sélo se otorga a mandos medios y
superiores y se visualiza como un fondo de ahorro, sin corresponder a
una compensacion por despido. El problema mayor estaria en el llamado
personal de enlace.

5. LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
EN LAS ENTIDADES FEDERATIVAS®

Los gobiernos estatales en México tienen heterogeneidad amplia en el
manejo y administracién de recursos humanos. Son pocos los estados
que tienen una ley de servicio civil o profesional. En los casos donde
existe, no corresponde exactamente a un ordenamiento de tal tipo. La

8 Esta parte se basa en un estudio proximo a publicarse sobre servicio profesional en los estados,
coordinado por el autor.



mayor parte de las leyes se orientan a la permanencia y consideracion del
personal de base.

Dentro de las diferencias de orientacién para estas leyes encontramos, la
existencia de leyes que regulan al personal de los tres poderes: ejecutivo,
legislativo y judicial, incluso algunas que incorporan a 10s municipios
como el caso de Oaxaca.

Todos los estados sefialan el ingreso por nombramiento, pero sélo dos
estados exigen el examen de conocimientos y aptitudes, bajo un sistema
de convocatoria abierta y concurso. En algunos casos, como Baja
California el ingreso para plazas de base se realiza por negociacién con
el sindicato condicionando, en consecuencia, una orientacion netamente
basada en aptitudes.

De igua! manera, todos los estados consideran la capacitacién, pero
son escasos los que tienen un sistema integral de formacion, basado en
necesidades 'y vinculado a la promocién y/o permanencia en el puesto,
y también vinculado a la evaluacion del desempefio. Los sistemas
escalafonarios igualmente tienen rangos de discrecionalidad y en algunos
estados no sefalan elementos para su manejo.

La mayoria de los ordenamientos son de corte laboral y bajo lineamientos
generales que otorgan un margen de maniobra alto. La separacion, en
consecuencia, es por fallas graves y con procedimientos mas juridicos
gue administrativos, no facilitando la salida de quienes no han llevado a
cabo un buen trabajo.
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Comentario Final

Un servicio profesional no constituye la panacea para modernizar a
la Administracion Publica mexicana; sin embargo, es una condicion
necesaria que implica un redisefio en el gobierno y en la légica bajo la cual
se conduce el personal de mando, que a veces es mas leal al jefe o grupo
de trabajo que a la sociedad a la cual debe servir.

En el mundo actual, las administraciones publicas se enfrentan a un nuevo
marco referencial, a nuevas “megatendencias” (rendicion de cuentas,
reformas presupuestales, flexibilizacion de los servicios civiles, codigos
de ética, entre otras) que replantean no los fines que persiguen, sino las
formas tradicionales de hacer las cosas. Los gobiernos deben preservar
sus vinculos con la sociedad y transparentar su actuacion mostrando con
claridad de acuerdo a los valores y a las capacidades gue mejoren las
condiciones de vida de la sociedad.

En el contexto actual, no se puede eludir el trabajo basado en |a rendicion
de cuentas y la ética de los funcionarios. De igual forma, el cuidado en
la respuesta que debe proporcionarse al cliente o al ciudadano y a la
flexibilizacion de estructuras y formas de trabajo. Es evidente gue para
ello se requieran agentes profesionales, constituyéndose en el nicleo
estratégico en el que hay gue trabajar para que el servicio publico sea el
medio bajo el cual se genera una relacion gobierno-ciudadano que sea
confiable, cooperativa y favorecedora del desarrollo en todos los campos
de la nacion.

El redisefio del quehacer gubernamental implica un capital humano que

requiere ir creciendo en sl ser, el hacer y el tener. En consecuencia, un
servicio profesional es la clave para mejorar el conjunto de funcionarios
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publicos y por ende, su productividad y motivacién, su identidad
organizacional, asi como su capacidad de adaptacién y respuesta a las
demandas ciudadanas.

Como menciona Amalia Matteo, “mérito, capacidad y ética son los
tres valores que deben prevalecer en la seleccidon de un funcionario.
La sociedad se auto-estimara mas y sera mas justa, equilibrada,
libre v democratica cuanto mas idéneos y éticos sean sus politicos y
funcionarios”.® Es razonable esperar en los afos venideros una nueva
cultura de los servidores publicos que favorezca el cumplimiento eficiente
de la misién gubernamental. Se debe transitar a un nuevo paradigma
enfocado al capital humano y a las organizaciones que desarrollan el
personal en todos los sentidos para realmente lograr la innovacién en
los gobiernos y rescatar ese talento y la creatividad de que disponen
los funcionarios publicos. Este nuevo modelo basado en el desempeio
de la gente corresponde al legado de Confucio que sefaldé: “Que haya
hombres y el gobierno progresara, sin ellos dejara de existir. Con hombres
inteligentes podra florecer rapidamente. Por lo tanto, para conseguir un
buen gobierno, hay que encontrar a las personas indicadas”.

Y Matteo Amalia. Etica y Valores: El Estado y la Ciudadania en la Lucha contra la Corrupcion, Panencia
presentada en el #to. Congreso en el CLAD. México, Octubre 1999,
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Expectativas en
- torno al servicio profesional de
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Abstract

Este articulo analiza en perspectiva histérica fos
esfuerzos que se han realizado para tener una
funcion publica moderna, las expectativas que se
generan con el servicio profesional de carrera, las
condiciones que deben cumplirse para tener la
carrera administrativa, asi como un conjunto de
interrogantes que deben aclararse para que sea un
sistema de oportunidades confiables y aceptadas.

Palabras clave: confinuidad, emplec publico,
personal publico, desarrollo, servicio civil.

The author analyzes in historical perspective the effofts
that have been carried out fo have a modern public
function; the conditions that sould be completed to
have the administrative career, as well as a group of
queries that you should clear up so that it is a system of
realiable and accepted opportunities.
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I. Introduccion

La expedicion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Pudblica Federal, da cpertunidad de reflexionar sobre unc
de los aspectos fundamentales de la Administracién Publica: el personal
que en ella labora.

Todo servicio profesional de carrera persigue especializar y perfeccionar
constantemente a quienes se dedican de tiempo completo a la funcién
publica, con el fin de asegurar la estabilidad y continuidad de los programas
gubernamentales, presumiblemente a favor de la sociedad, es decir,
alejados del vaivén de la lucha politica que supuestamente obedecen mas
a la coyuntura que a fa estructura; las promesas politicas, se afirma, son
efimeras; en cambio, |a tarea del sector publico es permanente.’

Ei servicio profesional de carrera pretende establecer una administraciéon
publica despolitizada (queriendo decir apartidista), la cual se orienta por
principios de legalidad, capacidad, honestidad y transparencia.?

Por tanto, se exige a los servidores publicos leaftad a las instituciones
sobre la debida a fas personas, grupos o partidos politicos. Tal lealtad
se compensa con la esperanza de ascenso en la escalera del servicio,
estabilidad laboral, capacitacion continua, oportunidades periddicas vy
sistematicas de mejorar en el empleo, remuneraciones dignas, servicios

" Para ahondar en el concepto, se recomienda la lectura de la Revista de Administracién Publica No.
103, “El Servicio de Carrera en la Administracion Publica Mexicana”, varios autores, INAP. México,
1988.

2 En la Ley recién aprobada estos cuatro principios se desdoblan en siete (legalidad, eficiencia,
objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito).
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sociales y médicos para el empleado y sus dependientes, retiro honroso,
entre otras.?

Aun y cuando la dicotomia entre politica y administracién publica
ha quedado superada en el debate académico por una realidad que
tercamente la rechaza,* todo servicio profesional de carrera ha de enfrentar
tres factores de poder real:

s Elprimero, se refiere al “sistema de botin” (todo para el ganador), propio
de una democracia precaria, ausente de un sistema competitivo de
partidos y de una cultura civica participativa. Dadas tales condiciones,
el poder se finca en “grupos de interés” mas que en instituciones.®

* El segundo, se relaciona con los sindicatos burocrdticos que se
sienten amenazados en su estructura y manejo de poder interno. Esta
situacion se presenta en un sistema politico corporativizado.®

* Eltercero, se enfrenta a una élite de altos funcionarios que creen tener
todas las soluciones en sus manos e “inventan” procedimientos de
reclutamiento, seleccion, desarrollo, permanencia y retiro de personal
publico profesional, fuera de la realidad, obedeciendo a esquemas
extralogicos que poco tienen que ver con ef manejo politico-
administrativo en un sistema particular.”

5 RAP 103, op. cit., en especial el articulo de Antonio Puig Escudero, “Servicio Integral de
Profesionatizacion (Un Servicio Civil de Carrera vigente)”, pp. 75-86.

* Ver Waldo, Dwight, Administracién Publica, especialmente el capitulo 3 “,En que se diferencia ia
Administracion Publica y Privada?”, pp. 68-82, Ed. Trillas, México. 1867.

% Borja, Redrigo, Enciclopedia de la Politica, Fondo de Gultura Econdmica, México, 1897, p. 816.

& Durante la administraciéon de Lazaro Cardenas se adoptd el corporativismo como una copia de
los regimenes sindicales de indole socialista, adaptandola a la realidad mexicana. A pesar de los
avances de la democracia interna, en el servicio piblico de nuestro pais todavia persiste este tipo de
organizacion.

7 Véase la corriente de la gerencia plblica encabezada por idedlogos estadounidenses, como David
Osborne y Edward Gaebler. El mas reciente trabajo de Guemrero, Omar, “La gerencia pdblica en la
globalizacion®, representa un andlisis detallado de esta corriente, Porrda-UAEM, México, 2003, pp. 376.
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No sé que tanto se tomaron en consideracién estos aspectos para
formular la Ley, lo cierto es que en ella encontramos algunas omisiones ¢
limitantes que con el tiempo pudieran superarse.

iII. Sol y sombra del empleo publico
El asunto del emplec publico tiene dos caras:

e La faceta luminosa se vincula con una politica de Estado que trata
de conjugar dos derechos: el de los empleados publicos con el fin
de garantizar el acceso a una vida digna, estabilidad, desarrollo en el
trabajo® y justicia laboral, asf como el de la sociedad, eterna aspirante
a contar con una gestion publica satisfactoria.?

e | aoscura se identifica con la “burocracia”, en su acepcion peyorativa
asociada a tortuguismo, tramitopatfa, influyentismo, ineficiencia, abuso
de autoridad, en fin, campo propicio a la corrupcion. Por todo ello, la
burocracia es una de las minas inagotables de criticas a los gobiernos.™®
En los hechos, la burocracia asi concebida, obra contra las legitimas
aspiraciones sociales.

Las formas de superar los problemas planteados por la organizacién
burocratica son complejas, tal y como lo demuestra la evolucidn de
la Administracién Pudblica Mexicana, en especial, en lo relativo a la
profesionalizacion de los servidores pablicos.

& Estos Derechos estan plasmados en el Articulo 123, apartado “B".

8 Los Derechos sociales enmarcados en la Constitucién, se concretan en los servicios de salud,
educacién, alimentacién, trabajo, vivienda, cultura, recreacion.

' Las criticas a la burocracia en México han sido dirigidas, desde el siglo pasado y antes, a 1a falta de
profesionalismo y al exceso de proteccion de los empleados publicos, tal y como se puede apreciar
en el discurso de José Ma. Luis Mora (1837), “Los efectos perniciosos de la empleomania”, en Obras
Sueltas, México, Porria, 1963.
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En México se ha avanzado mas en el aspecto de los derechos de
los trabajadores que en los de la sociedad. Consistentemente se ha
enfatizado en conseguir las llamadas “conquistas laborales” y en menor
medida la profesionalizacion. Las primeras, sustentadas en un principio
de justicia social, uno de los motores del desarrollo del pais, a lo largo de
su historia."

La explicaciébn de este fenémeno del empleo publico merece
contextualizarse.

ill. Los inicios ...

Enlalinea de los derechos para los trabajadores pubiicos, cabe mencionar
el “Montepio de Ministros y Oficinas” que existié de 1783 a 1837; también,
la creacion de la Asociacion Mutualista de Empleados Publicos, AMEP
(pensiones de retiro, viudez y orfandad) en 1875, o la Confederacion
General de la- Administracion Publica (COGAP), en la década de 1920,
primero con el respaldo de! Presidente Adolfo de la Huerta y posteriormente
con el de Alvaro Obregon. ™2

" Hidalgo aboli6 la esclavitud como uno de sus primeros actos reivindicatorios; Morelos establecié en
los "Sentimientos de la Nacion” el sentido de la Independencia, no tanto para separarse de Esparia
$ino para procurar la igualdad en una nueva sociedad de hombres libres. Asimismo, la reforma significé
no solo la separacién entre Iglesia y Estado sino la redistribucion de la riqueza; se trataba, al fin y al
cabo, de restarle poder econdmico a la Iglesia, asi, un hecho indudable a favor de la justicia social,
fue el reconocimiento del individuo como ciudadano. igualmente, dentro de las instituciones creadas
en el Siglo XX relacionadas con los derechos sociales, destacan la Reforma Agraria, el reforzamiento
de la SEP a nivel naclonal, la salud publica, la seguridad social, las condiciones laborales, la vivienda,
la urbanizacidn, fa infraestructura, entre otras. Junto a esta creacion de instituciones, es importante
considerar el crecimiento poblacional: de 15 millones en 1800 a 100 millones en el afio 2000 {un
analisis objetivo de esta circunstancia explica, pero no justifica, el dramatico rezage mexicano en
materia de justicia social.

2 Haro Bélchez, Guillermo. Ef Servicio Piblico de Carrera en México: tradicion y perspectivas. INAP
- Miguel Ange! Porrira. México. 2000. Guerrero, Omar. £l Funcionario, ef Diplomatico y el Juez. INAP.
México, 1988,
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No fue sino hasta 1925 cuando este esfuerzo es asumido como una
obligacién gubernamental mediante la Direccidn General de Pensiones
Civiles de Retiro," probablemente retomando los propésitos de la AMEP.
Para medir la magnitud de la funcion de esta Direccién fue necesario
que el Gobierno Federal ordenara el levantamiento del “Censo de
Funcionarios y Empleados Pablicos 30 de noviembre de 1930”, realizado
por la Direccion General de Estadistica de la Secretaria de la Economia
Nacional.” Las quince dependencias del Poder Ejecutivo Federal y los
tres Unicos organismos paraestatales de entonces (Universidad Nacional,
Beneficencia Publica y la propia Direccién General de Pensiones Civiles
de Retiro) arrojaron un total de 40,442 personas. Como veremos mas

adelante, la situacion ha variado.

Promover la justicia distributiva, idea imperante en 1934, o la necesidad
de mantener el control politico de los empleados publicos, o las dos
cosas, motivaron a Abelardo L. Rodriguez a publicar un peculiar Acuerdo
Presidencial que establece la “Organizacion y Funcionamiento del Servicio
Civil”,'s peculiar por su efimera vigencia (abril-noviembre de ese afo),
y por una declaracioén digna de Tirano Banderas:'® “Abdico a la facultad
constitucional que tengo para nombrar libremente a funcionarios y
empleados que dependan del Poder Ejecutivo”.’”

¥ | ey de Pensiones Civiles de Ratiro en Agosto de 1825. Haro Béichez, op. cit. p. 48.

4 Direccidn General de Estadistica, Censo de funcionarios y empleados piblicos, 30 de noviembre de
1930, Secretaria de la Economia Nacional, México, 1934.

s Secretaria de Gobernacion, Acuerdo sobre la Organizacion y Funcionamiento def Servicio Civil, en
Diario Oficial de la Federacion, jueves 12 de abril de 1934,

' |nclan del Vaille, Ramon. Tirano Banderas, Ed. Porrda Hermanos, México, 1977.

7 Secretaria de Gobernacion... op. cit,
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A pesar de la “"abdicacion”, tal Acuerdo exime de su observancia a
una larga lista de puestos que van desde los secretarios y jefes de
departamento, hasta los empleados supernumerarios (sic), pasando por
oficiales, secretarios particulares, ayudantes, choferes y servidumbre
(sic).1

No obstante la precariedad del Acuerdo, sin duda constituye un
precedente para el servicio publico. En ese documento aparece lo que
hoy seria calificado como “equidad de género”, al seﬁalqr que “no habra
distincion de sexos en su aplicacién” (la sigue habiendo). Por otra parte,
prohibia a los extranjeros participar en el Servicio Civil de Carrera™ (en la
Ley recién aprobada, dicha condicion se modifica).

Un afio después, en 1935, ya en pleno corporativismo, se crea la Alianza de
Organizaciones de Trabajadores al Servicio del Estado (AOTE}), que aglutind
a sindicatos tales como: “Agricultura y Fomento”, “Obras Plblicas”,
“Forestal de caza y pesca de!l Distrito Federal”; “Beneficencia Publica”;
y los de las Secretarias de Hacienda y Crédito Publico; y de Economia
Nacional, entre otros. La AQTE formaria parte del Comité Nacional de
Defensa Proletaria, impulsado por Vicente Lombardo Toledano.?®

'® Ibidem, Articulo 2.

™ |bidern, articulos 10 y 11. (Esta disposicién fue modificada, primero en el Estatuto Juridico de los
Trabajadores al Servicio del Estado de 1938, en el art. 6°; que a la letra dice: “Todos los trabajadores
federales deberan ser de nacionalidad mexicana, y sélo podran ser substituidos por extranjeros
cuando ne existan mexicanos técnicos que puedan desarrollar eficientemente el servicio de que se
trate. La substitucién sera decidida por & titular de la Secretaria o Departamento de Estado respectivo,
oyendo antes al sindicato que corresponda y, en caso de desacuerdo entre éste y el titular, se estara
a lo gue resuelva e! Tribunal de Arbitraje”. Posteriormente fue ratificada, si bien modificada, en la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, art. 9° que a la letra dice: “Los trabajadores de
hase deberan ser de nacionalidad mexicana y sélo podran ser sustituidos por extranjeros cuando no
existan mexicanos que puedan desarrollar el servicio respectivo. La sustitucion sera decidida por el
titular de la dependencia oyendo al sindicato").

* FSTSE, Testimonios Historicos: La lucha por una ley protectora de los trabajadores y el surgimiento
de fa Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado, FSTSE, México, 1982, pp.
29-32.
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El régimen presidido por Lazaro Cérdenas se caracteriza por el auge
de las organizaciones obreras y campesinas. En el sector publico,
ademas de la AOTE, surgen los sindicatos de Telegrafistas, Caminos,
Empleados Postales, Obras Publicas, el Sindicato Unico de Trabajadores
de la Secretaria de Educacién Publica; y nuevas agrupaciones como el
“Ala lzquierda de Empleados Federales” o la “Union de Empleados de
Gobierno” 2!

En el contexto de un gobierno popular, fraguado en una revolucién
armada vy legitimado en una nueva Constitucion Politica, en un pais en
circunstancia similar a la de un escritor frente a una hoja en blanco (habia
todo por hacer), los obreros, lo mismo que los empleados publicos, se
asumen como parte de la clase trabajadora. No hay diferencias entre
ellos, unidos luchan por reivindicar sus derechos a mejores condiciones
de vida.

Asi, en 1936, descansando en la AOTE y en otros sindicatos, se crea la
Federacion Nacional de Trabajadores del Estado (FNTE), que habria de
ser parte fundadora de la alun actuante Confederacién de Trabajadores
de México (CTM). Un aspecto caracteristico de la FNTE era su aspiracion
de alcance nacional al pretender representar, individual y colectivamente,
a los trabajadores de los tres érdenes de gobierno (Federal, Estatal y
Municipal) asi como a los pertenecientes a los tres poderes de la Union.??
Su ambicién era grande (nunca lo logré).

21 |bidem.
# |bidem, pp. 53-71.
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V. El desarrollo ...

En ese camino, en 1938, por iniciativa del Ejecutivo Federal, entra en
vigor el Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio del Estado.?
Paralelamente, sustentada en la FNTE, se crea la Federacion de Sindicatos
de Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE),* que excluye de su .
manto a los trabajadores publicos de los estados y municipios e impide
la afiliacién individual, para agrupar solamente a los sindicatos de los
poderes federales. Uno de los rasgos fundamentales de esta organizacién
era su misidén de control politico en un pais con crecimiento acelerado,
abocado a fortalecer institucional y pragmaticamente al presidencialismo
mexicano.

La FSTSE obtiene su registro ante el Tribunal Federal de Conciliacién
y Arbitraje en noviembre de 1940, en el ambito del Departamento del
Trabajo. En materia de conflictos laboraies, continuaba un trato sin
distingos entre los trabajadores plblicos y privados.

Al afio siguiente, 1941, la politica laboral, recargada a la izquierda con
Cardenas, vira hacia la derecha con Avila Camacho. Se ponen en practica
las nuevas relaciones entre el gobierno y sus empleados, establecidas
en el Estatuto de 1938, que define, entre otras cosas, la separacion entre
trabajadores de base y de confianza. El gobierno emite “nombramientos”
en lugar de firmar contratos, se asume mas como “empleador” que
como “patrén”. El “Contrato Colectivo de Trabajo” se sustituye por las

# Secretaria de Gobernacién, Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unién,
Diario Oficial de la Federacion, 5 de diciembre de 1938, México.

M | a Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado, FSTSE, queda constituida
formalmente el 29 de octubre de 1938. FSTSE, Testimonios ... op. cit. p. 568-571.

* tbidem.
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“Condiciones Generales de Trabajo”. Se establecen las Bases para el
Escalafon en la Administracion Publica Federal, intentando, débilmente,
construir una carrera administrativa. Se ordena la desaparicién de las
juntas arbitrales que existian en cada dependencia, e importante resulta
sefialar la prohibicion a los sindicatos burocraticos de adherirse a las
centrales obreras. En la practica, que no en el Estatuto, se nulifica el
derecho de huelga.

Estas medidas otorgaron al Gobierno Federal un mayor control sobre la
masa de trabajadores burocraticos a cambio de estabilidad en el empleo.

Casi dos décadas después, el pals y el sector plblico habian crecido. El
Gobierno Federal se habia diversificado y su fuerza laboral aumentado.

En 1959 - gobernaba Lépez Mateos — se agrega el apartado “B” al Articulo
123 Constitucional, se publica la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado (que sustituye al Estatuto) y se crea, sobre la Direccion de
Pensiones Civiles de Retiro, el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
para los Trabajadores del Estado, ISSSTE (para burocratas federales y
sus dependientes).?® Es hasta este momento en que se distingue a los
empleados publicos de otro tipo de trabajadores, colocandoles bajo un
régimen juridico - politico especial. Se privilegia el liderazgo sindical
a cambio de la lealtad al Presidente: una vez mas, el control politico
cobra relevancia sobre la profesionalizacion de los servidores publicos.
La base de la permanencia y el ascenso son los afos de servicio y solo
formalmente la capacidad.

26 Semanaric Judicial de la Federacion, T. XXV, P. 918, en Haro Bélchez, ... op. cit. p. 57,
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Como apoyo al crecimiento y diversificacién de ia funcién gubernamental,
hacia la mitad de 1950, la Universidad Nacional Auténoma de México
establece la Escuela Nacional de Ciencias Politicas y Sociales {ahora
Facultad), en la cual se instaurd la Licenciatura en Ciencias Politicas
y Administracion Publica. Actualmente, esta carrera se estudia en 27
universidades publicas y en 15 privadas.?” En 1974 se crea e! Colegio
Nacional de Ciencias Politicas y Administracién Pudblica en el que
hoy en dia estdn agremiados 1,600 profesionales.”® Durante cuatro
décadas han egresado de esta carrera alrededor de 16,000 estudiantes
(aproximadamente el 90% presta sus servicios en los tres érdenes de
gobierno) y estan en aulas cerca de 10,000 alumnos en el 2003. De los
egresados sélo 6,500 cuentan con cédula profesional.®®

Volviendo a la cadena de esta evolucion, en 1967 hubo dos modificaciones
a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado: ®

* [la primera perfecciona la competencia del Tribunal Federal de
Conciliacion y Arbitraje. Por otro lado, aclara la calidad de trabajadores
de base para los directores y subdirectores de las escuelas del Instituto
Politecnico Nacional y de las escuelas Normales para Maestros.
Previene el procedimiento para clasificar las oposiciones de las plazas
de personal médico.

# Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES), Colegio
Nacional de Ciencias Politicas y Administracion Pablica y Asociacion Nacional de Estudiantes de
Ciencia Politica y Administraciéon Pablica,

% Colegio Nacional de Ciencias Politicas y Administracion Publica, www. cnepyap.org.mx.

* Direccion General de Profesiones de la Secretaria de Educacion Pablica.

* Secretaria de Gobernacién, Dacrato por ef que se adiciona ef articulo 119 de la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado en Diario Oficial de la Federacion, 20 de enero de 1967.
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» | asegunda alerta sobre el marcado ausentismo de los trabajadores en
general, y en lo particular de los adscritos a los servicios médicos,* ef
ordenamiento trata de evitarlo.

La Administracion Federal 1970-76, crea la Direccién General de Estudios
Administrativos dentro de la estructura de la Secretaria de |la Presidencia,
cuya labor primordial fue asistir técnicamente la elaboracion del Censo
de Recursos Humanos del Sector Publico Federal {de la administracién
central, la descentralizada y la de participacion estatal mayoritaria). Se
computaron 1°398,410 empleados publicos: jtres mil por ciento mas que
cuarenta anos antes!.

Dicho censo fue publicado en 1975 por la Comision de Recursos Humanos
del Gobiermo Federal,® integrada intersecretarialmente. La presidia la
Secretaria de Gobernacién con la participacién de titulares y suplentes
de las Secretarias de Hacienda y Crédito Pdblico, de Trabajo y Prevision
Social, de la Presidencia y del ISSSTE, junto con representantes de fa
FSTSE.

En la vertiente de la profesionalizacién, en 1971, quiza para dar respuesta
a los ordenamientos constitucionales contenidos en el articulo 123,
apartado B, fracciones VIl y VIII, cito textualmente:

VIl. “La designacion del perscnal se hard mediante sistemas que permitan
apreciar los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El Estado
organizara escuelas de administracion publica”.

¥ Cabe recordar el movimiento médico que en ese afno puso en jaque |a prestacion de fos servicios de
salud en el Distrito Federal, Historia def Movirniento Médico, Juan Carlos Garcia Guzman, Documento
inédito, Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, UNAM, 1971. Consultar la prensa de la época.

% Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal, Censo de Recursos Humanos del Sector
Publico Federal, 1975, Dos Tomos, México, 1976.
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VIIl. “Los trabajadores gozaran de derechos de escalafén a fin de que los
ascensos se otorguen en funcién de los conocimientos, aptitudes y
antigliedad...”,

Por otra parte, en la estructura del ISSSTE se crea el Centro Nacional
de Capacitacién Administrativa, CNCA,* destinado exclusivamente a los
trabajadores sindicalizados. Con el tiempo, el CNCA se transformaria en
el Instituto Nacional de Estudios Sindicales y de Administracién Pablica,
bajo la responsabilidad unica de la FSTSE donde actualmente se imparte,
desde 1988, la licenciatura en Derecho Burocratico,®® destinada a la
defensa de las conquistas laborales.

En 1972, la politica de justicia social impulsa el establecimiento del
Fondo de la Vivienda para los Trabajadores del Estado, el FOVISSSTE,*
en concordancia con el del Fondo de la Vivienda para los Trabajadores,
INFONAVIT.

Durante el periodo 1976-82, en el marco de la Reforma Administrativa,
que fue estructural, procesal y funcional, se crearon los Comités Técnicos
de Administracién y Desarrollo de Personal con una vision de sistema
integral, conformada por los subsistemas de: planeacién de recursos

¥ E| Centro Nacional de Capacitacién Administrativa, CNCA, se crea en 1971 para encargarse de
las tareas de capacitacion destinadas a los empleados plblicos de base. Este Centro trabajd en
coordinacién con la Presidencia de la Rep(blica, a la que le corresponde la capacitacién de los
empleados de confianza. Carrillo Castro, Alejandro. La Nueva Ley Orgdnica de la Administracion
Publfca Federel, uno de kos medios para alcanzar el modeio de pais al que aspiramos, ISSSTE, México,
1977.

% El CNCA fue trasladado a la FSTSE en la década de los B0's, y se transformé en el Instituto
Nacional de Estudios Sindicales y de la Administracién Publica, con las mismas atribuciones que su
antscesor.

* La licenciatura se imparte en doce cuatrimestres, y han egresado de la misma 140 personas por
afio. (1400 en total).

% Decrefo por el que se reforma el inciso f, de la fraccién X!, del apartado B, del articulo 123
Constitucional en Diarfo Oficial de la Federacion, 10 de noviembre de 1872,
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humanos, empleo, remuneraciones, relaciones laborales, capacitacion y
desarrollo, y evaluacién. Para la armonizacion y toma de decisiones en ese
sistema, habia una correspondencia en la clspide entre la Presidencia, la
Secretaria de Gobernacion y la FSTSE y en cada dependencia y entidad,
entre el titular, el secretario general de! sindicato, la oficialia mayor y la
direccion general de personal. Esta forma de actuaciéon respecto del
personal publico, con el tiempo se vio truncada, como veremos mas
adelante.

Mientras tanto, vale la pena mencionar que como parte del esfuerzo de
profesionalizacion de la Administracién Publica, el Instituto Nacional de
Administracién Pudblica, INAP, creado como asociacion civil en 1955,
inicia sus tareas de consultoria para el gobierno federal y comienza a
impartir cursos de actualizacion y metodologia en apoyo de la Reforma
Administrativa del sector publico, en 1977. La profesionalizacién de la
funcién publica en general y de los servidores publicos en lo particular,
es un tema fundacional del INAP,% lo cual se manifiesta a través de
diversas vertientes: la investigacion,*® |a profesionalizacién y actualizacién

* En el Acta Constitutiva de 1955, se plantea que el INAP “Promovera el desarrofio de las Ciencias
Administrativas en México ... {asi como)} agrupar los esfuerzos de las personas interesadas en el
estudio, la investigacién o la practica de [a administracion piblica ...”.

3 Entre otras investigaciones se han publicado: El Régimen Juridico Laboral de los Trabajadores del
Estado, serie Praxis n° 42, 1981; La Profesionalizacion del Servicio Publico, serie Praxis n® 91, 1596;
La Modernizacién de la Administracién Publica en México, 1996; La Organizacion de la Administracion
Publica ante los nuevos retos del Estado, 1997; El Funcionario, el diplomatico y el Juez. Las
Experiencias en la Formacién Profesional del Servicio Publico en el Mundo, 1998; Profesionalizacidn
de los Servidores Publicos, 1998; Como servir mejor a los ciudadanos, 1999; Profesionalizacién de los
Servidores Publicos Locales en México, 1899; Servicio Pablico de Carrera; Tradicion y Perspectivas,
2000. Asi mismo se llevd a cabo un estudio de Derecho Comparade respecto al servicio profesional
de carrera en paises europeos y americanos, de la misma manera se llevo a cabo el seminario Servicio
Publico de Carrera en México, experiencias y perspectivas, 2001, La Revista de Administracion
Publica, publicacion oficial del INAF, ha dado espacio a numerosos articulos sobre el tema, entre estos
destacan La Formacion de Funcionarios Piblicos, RAP n° 1, enero-marzo de 1956; Ef Estatuto de los
Trahajadores al Servicio de los Poderes de fa Union, RAP n° 3, julio-septiembre de 1956.
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permanente,® la consultoria y asistencia técnica,* asi como la conjuncién
de esfuerzos que en la materia realizan los estados y municipios.*'

El tema de la profesionalizacion lo retoma el gobierno durante 1982-88.
Por Acuerdo Presidencial nace la Comisién Intersecretariai del Servicio
Civil,*? instancia que reflejaba la necesidad de acercamientos politicos e
instrumentacion técnica entre las Secretarias de Gobernacién, la entonces
nueva de Programacion y Presupuesto (que la presidid), la también recién
creada Contraloria General de la Federacion, Educacion Publica, Trabajo
y Prevision Social y el Secretario General de la Federacidén de Sindicatos
de Trabajadores al Servicio del Estado.

% Actualmente el INAP imparte tres maestrias: Administracién Pablica, Finanzas Publicas, e
Informitica; fa licenciatura en Gobierno y Administracion Plblica; siete especializacionss: “informatica
Gubernamental”, “Finanzas Puablicas”, “Recursos Materiales”, “Analisis de Politicas Ambientales”,
“Administracion y Desarrollo de Personal”; ademas se han desarrollado diplomados vy talleres con
temas de interés nacional. Se mantiene un intenso programa de cursos cortos e institucionales, entre
los que destacan: Taller de Transparencia y el Seminaric de Instrumentacion de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera.

“ Se han proporcionado servicios de consultoria a instituciones Federales, Gobiernos Estatales y
Municipales, entre ellos: Senado de la Republica, “Modernizacion y racionalizacion de los Servicios
Tecnicos y Administrativos™; Secretaria de Salud, Comision Federal para la Proteccién contra riesgos
Sanitarios (Cofepris), “Escenarios para la Organizacion de la Comisién Federal para la Proteccion contra
riesgos Sanitarios”, “Manual General de Organizacién”, *Taller de Planeacion Estratégica®, “Taller para
evaluar la estructura organico-funcional”, “Manuales de Procedimientos Administrativos”, “Impactos
en costos y beneficios de cambios requlatorios”, Institutos Nacionales de Salud: "Diagnostico sobre
su situacion actual”, Consorcio Mujer y Salud: “Disefic de su instrumento de creacion”; al Tribunal
Federal de Justicia Fiscal y Administrativa, “Taller para la elaboracion de la normatividad especifica
de operacion”, “Reglamento Interior”; en el Instituto Politécnico Nacional, “Libros Blancos”, “Taller
de Control Interno”; en el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia, “Evaluacién del Fondo para la
Creacion de Catedras Patrimoniales de Excelencia y del Fondo para Retener en México y repatriar a
los Investigadores Mexicanos”, entre otras.

4 Entre las publicaciones periddicas del INAP esta la Gaceta de Administracién Pablica Estatal y
Municipal, ha publicado en coedicion con el Banco Nacional de Obras y Servicios Piblicos la serie
de nueve manuales de administracion municipal. Ademas se cuenta con una Red de Institutos de
Administracion Publica de las entidades federativas.

% Secretaria de Gobernacion. Acuerdo por el que se crea fa Comisidn Intersecretarial del Servicio Civil
como un instrumento de coordinacion y asesoria def Ejecutivo Federal para la instauracion de! servicio
civil de carrera de la Administracién Publica Federal. Diario Oficial de la Federacion, 29 junio 1983,
México.
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EneseAcuerdose enunciael servicio civilde carrerasindefinirlo, seinvolucra
a los estados y municipios sin prever mecanismos de coordinacién, pero
sobre todo se le otorga a la Secretaria de Programacion y Presupuesto la
facultad de proponer las medidas para asegurar “la correcta ejecucion de
las decisiones ...”,*® lo cual significé un cambio de paradigma.

En ese sexenio se publica el “Quién es quién en la Administracién Publica
de México™* (802 fichas biograficas), trabajo analizado en “Nuestra Clase
Gobernante”,*> por referirse a los funcionarios que ocupaban los cargos de
Director General hasta secretarios de Estado (mandos superiores del Ejecutivo).
El perfil de los servidores publicos, derivado de ese estudio fue el siguiente:

Proporcion 94.26% 5.74%

Edad 45 afios 42 ANOS
Experiencia en el Sector Plblico 17 afios 14 afios
Profesién predominante Licenciado en Derecho Licenciado en Derecho
Casa de estudios UNAM UNAM
Postgrado NO NO

Puestos publicos previos 7 5

Afiliacion partidista No No
Experiencia docente Si Si

Lugar de origen Provincia Ciudad de México
Publicaciones No No

Fosteriormente se publicaron los “Diccionarios Biogréaficos del Gobierno
Federal”, que incluian al personal directivo mencionado, tanto de caracter
administrativo como sustantivo, de los tres poderes de la Unién. El Ultimo
“Diccionario” se publicd en el afio de 1992, con una addenda en 1993.

4 |bid.

“ Presidencia de la Reptblica, Quien es Quien en la Administracién Poblica de México, México, 1983.
* Castelazo, José R., Nuestra Clase Gobernante, México, UNAM, Facultad de Ciencigs Politicas y
Sociales, Centro de Investigaciones en Administracion Publica, 1985.
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Esa inforracion biografica solo tuvo fines de difusién. Aunque su analisis
estadistico y cualitativo es interesante, no tuvo consecuencias politico-
administrativas. En otros términos, no generé decisiéon alguna sobre la
profesionalizacion.

A pesar de ese loable esfuerzo por transparentar la carrera de los
funcionarios publicos, el concepto de servicio civil quedé inacabado,
pues la vision funcional e integral, el enfoque sistémico, fue sustituido por
el control y disciplina presupuestarios.

Deciamos que el paradigma cambio, y asi fue porque en el mundo los
paradigmas se modificaron. Quienes antes abogaban por un Estado actor
y promotor del desarrolio (Banco Mundial, Fondo Monetario Internacional,
Banco Interamericano de Desarrollo), reorientaron sus politicas en el sentido
de reducir el tamafio del Estado, procurar un “déficit cero”, reestructurar
organismos publicos, fusionarlos o desaparecerlos, y abrir espacios
publicos al capital privado, particularmente transnacional. De esta manera
se fue instrumentando la primera de las reformas “estructurales”.

Durante 1988-94, la “buena” administracién de personal era la que
menos gastaba y la que menos plazas tenia. Se instrumentd la politica
de congelamiento de plazas, no sustitucién de vacantes, y sobre todo,
recortes presupuestales. La Unidad de Servicio Civil en la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico (ya habfa desaparecido la de Programacion y
Presupuesto) era el mas eficaz cancerbero de esta politica.® Tal situacion
continud y se perfecciond en el siguiente sexenio. Se trataba, y aun se
trata, de ahorrar a toda costa.

4 Secretarfa de Hacienda y Crédito Plblico, Reglamento interior en Diario Oficial de la Federacién,
Diciembre de 1988.
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En este entorno, los procesos de reciutamiento y seleccion, la induccién
al puesto y la capacitacion y desarrollo, significaban inversiones de
largo plazo, pero demandaban erogaciones inmediatas que el gobierno
no estaba dispuesto a realizar, pues no tenian cabida en esta politica.
Comenzaba la sangria de recursos humanos (que aun continda) del
servicio publico hacia un destino incierto mediante la estrategia inducida
desde el poder, eufemisticamente denominada “retiro voluntario”.#’

México, como miembro de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico (OCDE) desde 1994, habria de adoptar la politica
de profesionalizacién del servicio publico recomendada para los paises
integrantes. Hasta ese momento, como se ha revisado, nuestro pais era
omiso en el cumplimiento de tal condicién.*®

V. Situacion contemporanea

Asi, el 28 de abril de 1998 el Senado de la Republica admite una Iniciativa
de Ley para la Profesionalizacién y Evaluacion del Desempefio de fos
Servidores Publicos en la Administracion Publica Federal Centralizada,® la
cual se “muridé” en comisiones y ni siquiera fue dictaminada. Evidentemente
no estaban dadas las condiciones politicas para su impulso a final de
sexenio.

47 La estrategia “retiro voluntario” consiste en promover que los servidores ptblicos con determinada
antigledad adelanten su retiro, para que con ello, puedan jubilarse anticipadamente, asi, su plaza
gueda vacante y no es cublerta por ningiin otro funcionario.

¥ OECD Act. Recommendation of the Councilon Improving Ethical Conduct in the Public Service
Inciluding Principles for Managing Ethics in the Public Service, en www.oecd.org.

% Senado de la Republica. iniciativa con Proyecta de Ley para la Profesionalizacién y Evafuacion del
Desemperio de los Servidores Publicos de la Administracién Pablica Federal Centralizada, Diario de
Debates, 28 de abril de 1988.
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Sin embargo, no todo fue en vano, tal Iniciativa habria de servir como base
a la actual Ley de Servicio Profesional de Carrera de la Administracion
Publica Federal, aprobada en abril de 2003% (la estructura basicamente
es la misma. De hecho, cambia la denominacién de algunas instancias
como la “Comision Técnica” por “Consejo Consultivo”; a los “Comités” de
las dependencias se les agrega que seran “técnicos de profesionalizacion
y seleccién”; se modifica el término “Reclutamiento” por el de
“subsistema de ingreso”; el de “Capacitacion y educacion formal” por el
“subsistema de capacitacion y certificacion de capacidades”, entre otras
modificaciones)."*

El afio 2000 significo un cambio fundamental para el sistema politico
administrativo mexicano: el Partido -Revolucionario Institucional seria
desplazado del Poder Ejecutivo Federal.®> La “alternancia” en el poder
presidencial fue lo que se inaugurd en la democracia mexicana. Esta
circunstancia abria el camino para dar estabilidad a la administracion
publica independientemente del partido que ocupara la presidencia.
En otros términos, se dieron las condiciones politicas adecuadas al
establecimiento, ahora si, de una Ley de Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal Centralizada.

Ante la inminencia de la puesta en marcha de la nueva Ley, es importante
revisar algunos aspectos cuantitativos y cualitativos que permitan prever
obstaculos e identificar campos de oportunidad para su instrumentacién.

% Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, Ley de Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal, Diario Oficial de la Federacion, jueves 10 de abril de 2003.

% Senado de la Replblica, iniciativa ... op cit.

%2 Efectivamente los resultados efectorales fueron; 42.52% para €l PAN, 36.11% para e! PRl y 16.64%
para el PRD.
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Con base en estos antecedentes, es momento de referirnos al perfil de los
servidores publicos federales. Imaginemos una piramide estratificada en
tres capas:

Vi. Perfil de los servidores publicos federales

+ En la base (por asi decirlo pues ocupa practicamente todo el volumen
de la piramide) encontramos a los empleados operativos, trabajadores
sindicalizados (FSTSE): alrededor de dos millones de servidores
publicos, incluidos los “descentralizados”, de las Secretarias de
Educacion Publica y de Salud, los cuales aunque no aparecen en el
gasto corriente de las dependencias, contindan en ‘el presupuesto
federal al ubicar la nomina de este personal en cada Estado de la
Republica (tema ineludible en el nuevo arreglo del federalismo).

» [a cuspide donde se ubican los funcionarios designados libremente
por el Presidente de la Republica o por los titulares de las
dependencias. Sus integrantes se dedican a tres funciones: orientacién
ideolégica-politica, planeacion estratégica y toma de decisiones. Son
los negociadores, los que propician los acuerdos fundamentales, dan
seguimiento a la instrumentacion de los programas. En ellos descansa
el programa politico del Presidente en turno. Se trata de unos dos mil
servidores publicos (secretarios, subsecretarios, oficiales mayores,
coordinadores, titulares de unidades, y sus equipos directos).

e La franja, llamémosle “profesional-técnica”, abocada a cristalizar las
decisiones mediante la direccion, coordinacién, supervision, evaluacion
y control, cuya funcionalidad esta amparada en el nombramiento o en
los contratos temporales por honorarios. Su numero oscila entre 50 y
70 mil servidores publicos.
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VII. Las tribulaciones del servicio profesional de
carrera

a. Solo unos cuantos puestos

Ademas de su alcance numéricamente limitado, abarca sélo unos
cuantos puestos de la Administracion Publica Federal: “Enlace”, “Jefe
de Departamento”, “Subdirector”, “Director de Area”, “Director General
Adjunto”, “Director General”, y cargos equivalentes® (en el gobierno
federal existen 799 puestos de base, 708 de confianza (mandos medios) y
37 de mandos superiores).5

b. Excepcion de estados y municipios

El universo de aplicacion de la Ley también se ve reducido por su
caracter federal (quedan fuera estados y municipios). Actualmente en los
estados laboran un milién y medio de servidores publicos y 500 mil en los
municipios.®® _

c. Excepcidn del Legisiativo y Judicial

A pesar de referirse a puestos de caracter administrativo, también quedan
fuera los cargos de esta naturaleza en los poderes Legislativo y Judicial.

£ Secretaria de la Contraloria ... op. cil.

& Catalogo de puestos del Gobierno Federal (2003), Secretaria de Hacienda y Crédito Pblico, Unidad
de Servicio Civil, transferida a la Secretaria de la Funcion Publica (antes SECODAM).

5 Entrevista inddita a Garlos Gadsden, Director General del INAFED, 27 de octubre de 2003.
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d. Excepcion del ambito paraestatal

Este espacio se contrae todavia mas en el propio ambito federal, toda
vez que existen érganos descentralizados, como Petréleos Mexicanos
(con 135 mil trabajadores), Comision Federal de Electricidad (con 80
mil), el Instituto Mexicano del Seguro Social (con 380 mil), excluidos del
Sistema.®

e. Existen otros ordenamientos similares

Previamente a la expedicion de esta Ley, las Secretarias de la Defensa,
Marina, Seguridad Publica y Relaciones Exteriores contaban con sistemas
propics, los cuales también se excluyen, al igual que el de la Procuraduria
General de ia Republica.

Por ofra parte, diversos organismos publicos han establecido su propio
sistema de Servicio Civil: el Instituto Federal Electoral, el Sistema de
Administracién Tributaria, el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia
e Informatica, entre otros. Los dos dltimos habran de adaptarse a lo
establecido en el nuevo ordenamiento.

f. Contradicciones legales

e En maleria de extranjeros en el servicio, la Ley entra en contradiccion
con fa Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado,” lo
cual debe subsanarse pues la imparticion de la justicia laboral puede
complicarse al invocar dos normas distintas: la nueva flexibiliza la
contratacién de extranjeros siempre y cuando cumplan los requisitos

% Esta informacién se encientra disponible en las paginas web de las tres instituciones anteriarmente
mencionadas: www.pemex.com.mx, www.cfe.com.mx y www.imss.gob.mx.
57 Vid supra, nota 19,
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migratorios,®® mientras que la Ley para los Trabajadores de Base
condiciona el nombramiento a la inexistencia de un mexicano capaz de
cumplir esa funcion. Hay que recordar que la LFTSE jurisdiccionalmente
puede aplicarse a los trabajadores de confianza, cuando no se trate de
estabilidad en el empleo.

e El marco normativo que configura al servicio profesional de carrera
como politica publica, ademds de la propia Ley, esta constituido por
la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, la Ley de
Premios, Estimulos y Recompensas, la Ley Federal del Procedimiento
Administrativo, la Ley de Responsabilidades de los Servidores
Pdblicos, la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica Gubernamental, et. al. Su relacion sélo es explicita con fa del
Procedimiento y no obstante, queda insuficientemente explicada.

g. Problemas adicionales

Ademas de los retos descritos que afronta la Ley, habra algunos otros de
caracter operativo:

* “Taponeo” en fas direcciones generales

Considerando una trayectoria de quince afios entre ser Jefe de
Departamento y Director General, y si el promedio de estancia en
el servicio publico es de 30 afios para jubilarse, resulta que se va a
“taponear” el acceso a la cuspide puesto que los directores generales
(hasta donde llega el Servicio) se consideraran y seran considerados como
indispensables y defenderan a capa y espada sus intereses, serdn casi
inamovibles. En otros términos la movilidad y la “flexibilidad” (atributo del
nuevo sistema), se veran atrofiadas.

% Secretaria de la Contraloria ... op. cit. Art, 21°, fraccién I
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» Certificacion de competencias: ;motivacion o frustracion?

El sistema se basa en la “certificacién de competencias” con el propdsito
de acotar o anular la libre designacion en los puestos del Servicio. Este tipo
de evaluacion, teéricamente esta disefiada para motivar al personai dentro
de un medio ambiente en el cual el trabajador cuenta con la seguridad
taboral sobre otro tipo de consideraciones. Se parte del principio de que
el empleado va a desarrollar sus mejores potencialidades porque tiene
garantizado el empleo; piensa que si se aplica le ira mejor. Sin embargo,
si la certificacién sirve para condicionar su permanencia en la institucion,
generara tensiones adicionales a las cargas de trabajo y a la larga un
problema de cumplimiento por parte de las dependencias.”

Si una persona resulta competente y se capacita constantemente, esto
es, se prepara actitudinalmente, y al final no encuentra espacios a los
cuales acceder, buscara moverse horizontalmente con el problema de que
cambiarse de dependencia significa enfrentar una problematica adicional,
pues otro de los atributos del sistema es estar “descentralizado”, lo
cual implica exclusividad en cada érgano administrativa. En efecto, la
naturaleza de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales,
SEMARNAT; aunque se parece, es distinta a la Secretaria de Agricuitura,
Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion, SAGARPA; o ésta con
la Secretaria de la Reforma Agraria, SRA; por sélo citar un ejemplo.

En estas circunstancias, en caso de abrirse un concurso se pondria
en desventaja a unos trabajadores frente a otros. A lo largo de unos
cuantos afos tales concursos se verian reducidos por la permanencia
de los ocupantes en los cargos de mayor jerarquia. En consecuencia, la
frustracion seria uno de los efectos mas perniciosos del Sistema.
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* Evaluacidon de 360 grados para la “certificacion de competencias”

El sistema plantea una evaluacién de 360 grados (por el jefe, por las
personas que ocupan cargos jerarquicos similares y por los subordinados).
Esta evaluacion podria estar sujeta a cargas subjetivas que en su caso
conducirian a injusticias en detrimento de la persona y del sistema.

¢ | a certificacion ;negocio privado?

Queda por resolver qué instituciones certifican, cual es el costo de tal
certificacién y quiénes la sufragan. Ademas, toda certificacion requiere
de una evaluacién que también cuesta ;se podria interpretar que la
certificacién y la evaluacién, con la consiguiente capacitacion, supondrian
un negocio privado? ‘

* [ a efusion legitimada

De acuerdo con la propia Ley, seran mas los puestos no sujetos
al servicio profesional de carrera, que aquellos considerados en la
misma ({paradéjicamente el propio ordenamiento legitima su elusidn).
independientemente de que los posibles ocupantes lenen o no los
requisitos del perfil del puesto, la discrecionalidad de los titulares seguira
siendo ampilia.

¢ [ a posible politizacion

Habra casos de algunos puestos que aunque hipotéticamente se
encuentren dentro del servicio, como los Delegados Federales, dada su
naturaleza politica, producto de una negociacién entre el estado de que se
trate y la Federacién, habran de ser designados libremente. Hay mas de
1,000 oficinas federales en toda la Republica, sélo es menester consultar
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los reglamentos interiores de las dependencias ¢ los documentos que
regulan a las entidades de la Administracion Publica Federal.

Por otro lado, la alternancia en el poder puede cambiar las prioridades
y las visiones de los grupos que accedan a la mas alta jerarquia de la
Administracién Publica Federal, y toda vez que los titulares tienen derecho
a proponer los cargos de libre designacién, podria reeditarse el “sistema
de botin” (todo para el partido ganador) tan criticado y tan temido, una de
las practicas a combatir por la nueva Ley.

= | a2 limitada socializacion

El servicio profesional de carrera inicio su observancia el 7 de octubre de
2003, en un vacio en cuanto a su organizacion e instrumentacion. Empezoé
en el aire, su reglamento estara listo y entrara en vigor en abril de 2004.

Al respecto, no es publica la participacion de los Colegios de Profesionales
-de Ciencias Politicas y Administracién Puablica, de Licenciados en
Administracién, de Contadores Publicos, de Abogados, de Economistas,
Médicos, Ingenieros Civiles, Arquitectos, entre otros-, es decir, no han
side consultados ;De donde habran de salir las premisas y parametros
de las profesiones? ;De la simple definicion de puestos? ;Y la ética
profesional?

El servicio profesional de carrera, por su reducido campo de aplicacion,
dificiimente repercutird en la calidad de los servicios publicos o en los

proyectos de vida de los trabajadores. En este capitulo la Presidencia
de la Republica, a través de la Oficina para la Innovacién Gubernamental

firmé un Acuerdo para el impulso a la innovacion y la calidad en el servicio
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publico con la Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del
Estado (FSTSE) el 6 de diciembre de 2002, en donde se establecen cuatro
COMpromisos:

1. “Trabajar coordinada y permanentemente en el impulso a los programas
de Cultura, Recreacion, Fomento al Deporte, al Turismo Nacional,
como sustento de superacion que conlleva al bienestar general de los
trabajadores y sus familias.

2. Impulsar programas y sistemas orientados a la Capacitacion y
Profesionalizacién de los Trabajadores.

3. Promover conjuntamente la Cultura de la Innovacidn y Calidad entre
todos los trabajadores al servicio del Estado.

4. Desarrollar las anteriores tareas a través del trabajo conjunto en Mesas
Mixtas, como un proceso de colaboracion permanente”.>

Ninguno de estos compromisos se ha cumplido sin mediar explicacién
sobre el particular.

* Readecuar la realidad organica: “casar” puesto y persona

La instrumentacién del servicio profesional de carrera implica recatalogar
todos los puestos, no solo los del Servicio; actualizar sus descripciones,
analizar perfiles, elaborar programas de capacitacién generales y
especificos, establecer nuevos criterios escalafonarios, entre oftros.
Sera indispensable redefinir la realidad organica, pues normalmente las
personas no desemperian los puestos que se encuentran enlistados en las
estructuras presupuestales.

% Este acuerdo puede consultarse en los diarios de circulacion nacional del 7 de diciembre 2002.
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* Incluir el factor de la responsabilidad en el servicio publico

En el Servicio Profesional de Carrera estan involucrados cuatro aspectos
que, en conjunto, integran la “EXPERTISE”:

Actitud (con énfasis en |a identidad)
Conocimientos;

Experiencia, y

Habilidades.

No obstante, en la Ley se ha soslayado un aspecto fundamental:
la responsabilidad en sus tres vertientes, la social, la politica y la
administrativa, a partir de la vocacion y capacidad de servicio que debe
sembrarse y desarrollarse en cada servidor pablico.

Las prioridades de |la responsabilidad social, estan orientadas por las
necesidades y demandas mas sentidas de la poblacién; por lo tanto,
la gestion publica habra de estar dirigida al bienestar e interés general,
configurando una accion gubernamental que busque la equidad en la
distribucion de bienes y servicios.

La responsabilidad politica consiste en encontrar los mecanismos que
garanticen la estabilidad y el equilibrio entre las distintas fuerzas que
actian desde y en tormo al poder publico. En este entendido, la gestién
publica habra de reforzar el tejido social. Del gobierno se espera que sea
incluyente, que reconozca la pluralidad y que haya una participacioén social
corresponsable. La rendicion de cuentas es obligacién ineludibie.



La responsabilidad administrativa evidentemente procura la eficiencia y
la eficacia, la honestidad en el ejercicio y aplicacién de la autoridad y la
transparencia frente a la sociedad.

Viii. Conclusiones

La sofa existencia de la Ley no garantiza ni la configuracion ni la adecuada
instrumentacién y menos la operacién del servicio profesional de carrera.
Es importante estar conscientes de sus limitaciones, algunas de las cuales
han sido abordadas en este articulo.

No obstante, el servicio profesional de carrera puede considerarse
un importante nicho de oportunidad para todos. Es un llamado a la
profesionalizacion de los servidores publicos, un esfuerzo por elevar la
calidad de la gestién pdblica en beneficio de la sociedad. Para ello sera
necesario:

e Involucrar a la FSTSE

Esta decisién significaria reconocer la necesidad de incrementar la
capacidad politica, técnica y administrativa del sector publico en su
conjunto, por supuesto con la participacion activa de los representantes
sindicales de cada dependencia y de los propios sindicalizados. La
capacitacion y desarrollo representan un derecho y una obligacién para
todo servidor publico.
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* Ampliar la cobertura

Ademas de incluir a los trabajadores de base, el sistema demanda
incorporar a los funcionarios de la cuspide de la piramide gubernamental
mediante ia formacion estratégica, direccionalidad del cambio,
coordinacién intergubernamental y perfeccionamiento administrativo por
lo menos cada seis meses.

El Servicio debe extenderse al sector paraestatal y por induccién a
los estados y municipios y a los puestos administrativos de los otros
poderes.

e Transparentar

Transparentar el Sistema mediante procedimientos claros, socializados y
consensuados entre los distintos actores, pues no puede imponerse por
obligacion so riesgo de perderio al cambio de gobierno. Los involucrados
deben manifestar su acuerdo para hacer suya esta innovacion. Tal decision
supone la revisién periédica de la Ley para mejoraria constantemente. En
este momento, la oportunidad de rectificar y reorientar la politica, es el
Reglamento.

Mejorar la gestién pablica y establecer un marco de seguridad y desarrollo
laboral, la certificaciéon de conocimientos y competencias habra de ser
responsabilidad de cada dependencia ¢ entidad con presupuesto publico
canalizado especificamente a tal fin:

- Efl uso del presupuesto publico obliga a rendir cuentas sobre el
desemperio del servicio profesional.



- Si cada aspirante a ocupar un cargo hubiera de pagar su propia
certificacion, ese solo hecho no le garantiza su incorporacion al
servicio, toda vez que estara compitiendo con otros candidatos.

- Si esto dltimo fuera el caso, lo que estaria pagando el aspirante es
un derecho a participar en el servicio profesional de carrera de la
Administracion Publica Federal. Por tanto, los candidatos deberfan
de pagar ese derecho directamente al Servicio de Administracion
Tributaria de la SHCP, mediante depositos bancarios. Esto le darfa
transparencia al procedimiento.

Una vez captado el monto del derecho, habria de reasignarse al
presupuesto de cada dependencia, para que ésta decidiera, mediante
licitacion publica, a qué institucion educativa, publicamente reconocida,
se asigna el contrato de capacitacién, evaluacion del desempefio vy la
certificacién de capacidades.

* Participacion comprometida

Invitar a los colegios de profesionales a participar en la instrumentacion
de la Ley no sélo legitima sino refuerza el contenido de la misma, toda vez
que en el sector publico estan representadas diversas profesiones.

e [ imitar la discrecionalidad

Acotar la discrecionalidad, patentada en la Ley, debido a que con el
tiempo se puede hacer nugatoric el propdsito de profesionalizar. Por
tanto, deben reducirse las facultades de los titulares en el nombramiento,
aun tratandose de oficiales mayores y subsecretarios.
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* Incluir la responsabilidad publica

Establecer un sistema de evaluacién de las competencias que sea
compatible con ia vocacion y capacidad de servicio. De esa manera, se
puede incluir la responsabilidad social, politica y administrativa como un
factor indispensable del servicio y del servidor publico.

En suma, el servicio profesional de carrera va mas alla de la Ley, en todo
caso seria su efecto, no su motivacién. Una vez mas empezamos al revés,
emitimos una Ley de la que pocos tienen idea y con la que todavia menocs
estan comprometidos.

Al principio expresamos que la profesionalizaciéon del servicio publico
enfrentaba los retos del “sistema de botin”, a una vision sindical atorada en
el pasado y a la posible arrogancia de la élite al mando de la Administracion
Puablica. La Ley que estamos comentando desafortunadamente no brinda
las armas suficientes para superar estos formidables retos.

Deciamos también que el Estado Mexicano habia tratado de conjugar dos
derechos, el de los empleados publicos para su bienestar integral y el de
la sociedad para recibir los frutos de una gestion publica satisfactoria.

El primer derecho, con todo y las irregularidades, deficiencias y
corrupciones mayores o menores, se ha cristalizado a través del
ISSSTE y el FOVISSSTE. En esencia esto asi sucede en virtud de que
la representacién sindical est4 disefiada para mediatizar las demandas
laborales, dispersar la organizacion de la fuerza laboral y los beneficios:
definitivamente hay que luchar porque sea la capacidad y el mérito lo que
rija en el desarrollo del personal, en contra del sometimiento, la inercia o
la complicidad.
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El segundo derecho, el de la sociedad, se atiende insatisfactoriamente,
pues la comunidad nacional esta inconforme con los servicios que recibe
directa o indirectamente del Estado y con las obligaciones que el gobierno
tiene para mantener el equilibrio socioeconémico y salvaguardar la paz
social. La gobernabilidad continuamente esta en riesgo, o bien, sostenida
con alfileres.

Finalmente nadie podria negar las ventajas de la profesionalizacion en
el sector publico, como nadie las podria negar en el sector privado. La
profesionalizacion tedricamente opera en contra de la improvisacion.
Lo mas probable es que este servicio profesional no dé los resultados
esperados pues sus raices son débiles, son muchas sus omisiones, pocas
sus inclusiones y las ausencias son tan notorias que metaféricamente
hablando representan un queso gruyere, de los buenos, de esos que uno
identifica por estar pletoricos... de hoyos.
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Abstract

Elautoranalizalos diversoselementos que se manifiestan
en el comportamiento de los servidores publicos en la
organizacion administrativa y gubernamental, porque
su desemperio es influenciado por conocimientos,
costumbres, creencias y mitos que tienen impacto
relevante en el comportamiento de la funcion publica.

Palabras clave: autoridad, cambio, cultura, organizacion,
identidad.

The author analyzes the diverse elements that are
manifested as a part of the behaviour of the public
servants in the administrative and government
organizations, because his acting is influenced by
knowledge, customs, beliefs and myths that have
excellent impact in the behaviour of the public
function.

Key Words: authority, change, culture, organization,
identity.
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Contexto

La organizacion gubernamental es una comunidad quetiene unadiversidad
de roles que cumplir, en virtud de un mandato social que se concreta en
la responsabilidad de la gestién, a fin de proporcionar servicios y realizar
funciones que se dirijan a la satisfaccion de necesidades comunes. Es un
microcosmo que conjuga interacciones sociales orientadas por reglas que
formalizan su ejercicio.

La cultura se construye en |a interaccion cotidiana y desde alli influye en
los comportamientos de los individuos. Es un rasgo de ia organizacion
en tanto reconocida y compartida, bajo la forma de creer;cias, premisas,
valores, simbolos y otras pautas que influyen en las refaciones de la propia
organizacion.’

En las organizaciones se identifican condiciones y a la vez formas de
ser y actuar que senalan pautas de comportamiento especifico, donde
se reunen dos tipos de expresién cultural: una la que tiene y conlleva
al miembro que se integra a la organizacion, y la otra que genera la
organizacién como parte de una forma de ser de los que la conciben,
dando por resultado comportamientos propios que, sumados a los
procesos, métodos, estructuras y ambientes que se construyen al poner
en operacion a la organizacién en su conjunto, generan una manera de
ser combinada y a la vez entremezciada, dejando de lado en cierta forma
el origen cultural de los miembros que se integran, asi como de los que la
originan. Lo importante, en consecuencia, es la conjuncién cuitural de la
organizacion que, como es evidente, mantiene una caracterizacion propia,
pero esta en funcion de las relaciones de sus miembros y a la vez de los

1 Etkin, Jorge. Politica, Gobierno y Gerencia de las Organizaciones, Ed. Pretince Hall, Bueno Aires,
Argentina, 2000, pp.221-222.
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conocimientos, valores y creencias que también son modificados por la
propia organizacion.

En la organizacidon es conveniente que las autoridades se ocupen por el
establecimiento de un ambiente caracterizado por una forma de pensar y
por el conjunto de conocimientos necesarios para funcionar, procurando
que sean coherentes con sus fines. La estrategia es comprometer a los
individuos para que acepten el orden vigente, sin utilizar el poder de modo
imperativo y categérico, sino aplicando estrategias de persuasion. Desde
la direccion, la idea de cultura es considerada como un recurso gue sirve
para explicar y diluir las desigualdades existentes.

Las organizaciones publicas tienen principios que cumplir tales como el
orden y la jerarquia. Estos son componentes principales para el disefio
de las estrategias en la direccion. La estrategia se lleva a cabo mediante
procesos programados, como la seleccién de personal, la capacitacion
gue puede tener un rostro de adoctrinamiento, el régimen de recompensas
y sanciones y el control sobre los procesos de liderazgos en grupos. Se
destaca la necesidad de una visidbn compartida y se instrumenta a través
de las llamadas politicas de personal.?

Dado lo anterior, es pertinente tomar en consideracidon que en la
organizacién gubernamentai se tienen que conjugar las acciones,
costumbres, mitos y valores tanto del ciudadano al que van dirigidas
las acciones de gobierno, como del propio servidor publico también en
calidad de ciudadano, dado gue tiene una doble dimension: el aspecto
cultural para descifrar esa figura compleja, y el histérico, para asistir a su
génesis y avatares.

? Sabato, Hilda. Ciudadania y Formacion de tas Naciones, CM- FCE, México, 1999, p.431.
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Ser y sentirse ciudadano es resultado de un proceso cultural en la
historia personal de cada individuo, asi como en la colectividad de la
sociedad moderna. El ciudadane, la nacidn, las elecciones, el régimen
representativo, la igualdad ante ia ley, los derechos del hombre y asi
comoe otros elementos constitutivos de los modelos politicos actuales, son
realidades o ideales nuevos que tienen mas de dos siglos de existencia.
Tales realidades requieren ser estudiadas como invencion social, sin
dejarse engafiar por la polisemia del lenguaje.?

La caracterizacién del ciudadano como tal, es la figura que en origen y antes
de acceder a un cargo publico, tiene valores, costumbres, conocimientos,
actitudes y creencias que lo colocan en un plano de interaccién cultural
con los valores, procesos, politicas y conocimientos de la organizacion
gubernamental a la cual va a incorporarse. Esto quiere decir que habran
de conjugarse y fusionarse los elementos de ambas manifestaciones, la
individuat y la colectiva organizacional.

Lo anterior, sin duda, produce una nueva y diferente forma de actuar,
pensar y concebir las actividades y procesos de trabajo de la organizacién
gubernamental, donde es probable que se presente el dominic de una
sobre la otra; entonces la cultura que cede es la individual, sin Que se
pierda en términos absolutos, quedando ciertos valores, conocimientos y
creencias para impulsar la congruencia con la organizacién o en sentido
opuesto, para impedir el avance de la misma. Sin embargo, se imponen
los principios y procesos de trabajo establecidos por fa organizacion a
través de la dirigencia gubernamental, ya que el hecho de laborar en
ella, provoca que los trabajadores se supediten a las instrucciones de la
jerarquia superior.

* Ibid, p. 34.
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Por otra parte, la identidad de la organizacién es otro aspecto que
interviene en la cultura organizacional, dado que se refiere a los rasgos
que la diferencian, la cohesionan y le dan continuidad manteniéndose en
el tiempo. Por ejemplo, en el caso de un hospital piblico, los elementos
pueden ser: su caricter abierto a la comunidad, brindar servicios sin
pensar en la contraprestacion econdémica, atender a todas las personas y
ciudadanos considerando el derecho a la salud; no hacer discriminaciones,
ser parte del aparato estatal, destacando la responsabilidad de los
directivos como funcionarios plblicos. Como se advierte, se hace
referencia a rasgos invariables, ya que no tienen que ver con los procesos
de adaptacion, porque no son politicas o estrategias cambiantes. Ademas,
se relacionan con el conjunto de |a organizacion, los ambitos u objetivos
especificos del hospital y por supuesto, ‘evidencian una imagen peculiar.

La estructura organica es otra de las formas posibles a través de la cual se
materializa la identidad y se generan relaciones en un medio cambiante.
Frente a las perturbaciones del contexto, la estructura tiende a modificarse,
pero lo importante es que la identidad permanece. La identidad es también
un modo de significacién compartido que se mantiene y refuerza con las
practicas y relaciones cotidianas.

Es sabido por nuestra experiencia personal, gue las organizaciones
tienen culturas diferentes — objetivos y valores, estilos de administracién
y normas — para realizar sus actividades. Elic quiere decir que se orientan
hacia la accidn, a fin de que se cumpla con las tareas sociales y comunes,
lo cual implica que por su propia naturaleza, cualquier organizacion de
caracter publico tiene como finalidad la accion de todos sus elementos
para responder a sus cometidos.
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Se orienta al ciudadano o al usuario de los bienes o servicios porque
los recursos y el personal de la organizacion gubernamental dirigen sus
actividades cotidianas al servicio de los ciudadanos v la poblacion civil, en
funciéon de demandas sociales; autonomia y decision, a fin de establecer
en qué niveles se toman las decisiones que impactan en la satisfaccién o
no de las necesidades, lo que implica fomentar el surgimiento de lideres
gue son necesarios para la conduccion de la organizacion. Adicionalmente
habra que tomar en cuenta la productividad, la que se considera como el
elemento mas importante de la organizacion, ademas de que juega, un rol
fundamental de mejoramiento.

Otro rubro es el compromiso con los valores organizacionales. La aita
direccion mantiene una estrecha relacién con todos los miembros, a fin
de intercambiar ideas, experiencias y buscar soluciones a los problemas
que se presentan, lo cual va a ser determinado por la cultura de la
organizacion.

Uno mas es la cercania a la institucion. Se refiere a los conocimientos del
servidor pablico acerca de los asuntos de gobierno, es decir, que conozca
sus fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades.

No menos importante es la simplificacién de la organizacién. Es necesario
tener el personal, donde cada quien tome conciencia sobre la parte de
valor que agrega a los productos y servicios.

Finalmente destacan la rigidez y flexibilidad. Esto se refiere a la valoracion
aceptada de los dos aspectos, ya que van a considerarse de acuerdo a la
dindmica del cambio y a sus circunstancias, pero siempre en beneficio de
la eficiencia que estard en razén de los beneficios de la sociedad.

112



Todas estas caracteristicas demuestran en conjunto, como se determinan
los diversos elementos mencionados, los cuales son de funcionamiento
diverso, ya que cada organismo, departamento, direccion o unidad
administrativa, tiene origen y desarrollo diferente, por lo que es necesario
la atencién de cada una de ellas de acuerdo a las condiciones de cada
unidad administrativa o institucional.

La cultura vinculada a la personalidad de los miembros de |la organizacion
impacta el estilo y la filosofia administrativa. La filosofia administrativa de
una persona es un sistema de valores, creencias y actitudes que guian
su comportamiento. El estilo es una caracteristica que en la organizacién
se refiere a la forma de hacer algo; es una manera de pensar y actuar. El
estilo administrativo es una manera particular en que un administrador se
comporta con las limitaciones que le impone la cultura organizacional y se
orienta a la vez, por su filosofia personal.

Es importante tomar en consideracién que se viven numerosos cambios
que ocurren a nivel mundial, por lo que es preciso que las organizaciones
adopten nuevas estrategias y acciones especificas. No se pueden quedar
pasivas y dejar que las cosas sucedan, pues esto provoca inestabilidad,
atraso e inseguridad en el desarrollo de ias mismas, sobre todo en cuanto
a su futuro. Hoy los cambios se suceden de manera rapida. La alternativa
es “saber lidiar” con lo que esta ocurriendo, a fin de obtener ventajas en
el ambito de las nuevas circunstancias nacionales e internacionales.

Todo indica que las organizaciones en su conjunto, asi como los miembros
pertenecientes a las mismas, estan obligados a renovar sus capacidades;
valorar mejor su percepcion; aumentar sus habilidades y multiplicar sus
conocimientos, con lo cual estaran en condiciones de jugar nuevos roles,
a fin de responder con mayor efectividad a la sociedad, la cual finalmente
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es la que define y jerarquiza la importancia de los bienes y servicios que
debe recibir.

Es claro que bajo la posicidén del cambio en las organizaciones, en
ocasiones las personas no se comprometen por que no saben loquevaa
suceder, y se genera asi, una gran incertidumbre y ello causa inseguridad,
al romperse la concentracion de los miembros de la organizaciéon por
no saber como actuar ante las nuevas realidades. Lo nuevo no es algo
preestablecido, sino una forma de asumir lo que no es cotidiano para
actuar con realismo y sentido de respuesta ante problemas nuevos y las
diversas perspectivas a considerar. Lo nuevo es un proceso de cambio que
puede ocurrir en forma inesperada y hay eficiencia cuando los miembros
de la organizacion estan comprometidos con ello para que respondan al
medio ambiente cambiante. Mientras que las personas se cormprometan,
el cambio debe ocurrir sin provocar inestabilidades pronunciadas que son
el resultado de la falta de identidad en conjunto. Y, para que se considere
a las personas como parte del proceso de cambio, es necesario conocer
sus valores, creencias y formas de comportamiento.”

Con base en |o anterior, es fundamental para el logro de los propdsitos
definidos por la organizacién, tomar medidas pragmaticas para que
las personas se interioricen con la idea del cambio y actien como
legitimadores del proceso que lo sustenta y encauza. Lo primero que se
tiene que hacer es respetar el tiempo de las personas para que asuman
nuevas posturas ante el cambio. No se debe olvidar que la capacitacion
es una fase importantisima en el proceso de cambio y para desarrollar
habilidades y capacidades necesarias para las nuevas exigencias. Ademas
de esto, se debe asegurar la confianza de las personas y garantizarles

4 www.pa.partners.com/articulos.htm, consultada 14/01/03.
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certidumbre en el presente y futuro para enfrentar el cambio sin tener la
sensacion de pérdida. Esta sensacion es real, pues se pierden los valores
antiguos para que los nuevos puedan substituirlos.

Cuando se alude al cambio, se tiene que destacar también la resistencia
al mismo, o cual es algo explicable pero debe evitarse para hacer que la
funcionalidad de la organizaciéon sea efectiva; sin embargo, no siempre
una resistencia es algo indeseada. “La mejor cosa que puede suceder es
que algunos cambios mal concebidos sean una resistencia bien sucedida
(...). solamente en un examen profundo en las raices de la resistencia se
puede revelar que el cambio parece tener mas méritos que la resistencia,
y por lo tanto deberia dar origen al tema de cémo vencer la resistencia”.®

En este sentido, la profesionalizacion es un elemento béasico que tiene
que ser contextualizado para establecer su relacién con la cultura. Los
dos conceptos se complementan, toda vez que la segunda tiene que
sustentarse en la primera.

La profesionalizacién implica en primer término que una persona domina
un saber especializado para atender los asuntos gubernamentales y
administrativos. El saber especializado se ensefia y se aprende hasta
conformar un tipo de conocimiento que permite responder a los problemas
sociales.®

5 Ibidem.

§ valle Berrones, Ricardo. La profesionalizacion del servicio publico en México en Uvalle Berrones
Ricardo y Marcela Bravo Ahuja (coordinadores} Vision Multidimensional del Servicio Publico
Profesionalizado, Ed. UNAM y Plaza Y Valdes, México 1999, p. 46.
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El abordaje del tema de la profesionalizacion, debe estar dirigido a la
administracién publica, ya que es esta disciplina en su concrecion, la
que conjuga todos los elementos para disefiar e implementar politicas
publicas susceptibles de desarrollarse de manera efectiva con el concurso
de la sociedad. La profesionalizacidén es el proceso que permite gque los
servidores publicos - los hacedores de politicas publicas-, realicen un
trabajo racional y cuyos resultados permitan dar respuesta efectiva a la
ciudadania con base en las demandas que formula.

Es asi, que la profesionalizacion del servicio publico es la caracteristica
principal para el logro de objetivos y metas institucionales de caracter
publico que se traducen en las capacidades de gobierno para realizar
sus funciones de manera eficiente y eficaz. Se trata que las instituciones
puedan en forma permanente mejorar su capacidad y desempefio, el
cual se concreta en la medida de que los resultados sean de calidad
(decisiones, acciones, bienes, servicios y politicas) ligados al cumplimiento
de demandas ciudadanas.”’

La profesionalizacién hoy en dia es un instrumento determinante para
constituir el eje que da paso a una gestion pulblica sustentada en el
mérito institucional, en el actuar racional, en el cumplimiento de los fines
sociales; de ahi que sea necesaric combinar en forma armonica la gestién
y la profesionalizacién, ya que de esta manera se consiguen éxitos en
cuanto a la utilizacion de los recursos, la aplicacién de los programas y
el cumplimiento de las metas para incrementar el nivel de calidad de la
accion gubernamental.

 Uvalle Berrones, Ricardo. Institucionalidad y profesionalizacidn del Servicio PUblico en México retos
y perspectivas, UNAM- Plaza y Valdés, México p. 211.
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A nuestro juicio, la profesionalizacion tiene como caracteristica
importante la racionalidad tal y como la ha establecido Weber en cuanto al
comportamiento humano, el cual establece como su fundamento a la ética
en los siguientes aspectos: la ética se considera como responsabilidad en
la gue el comportamiento humano es orientado segun las reglas convenidas
en y por la organizacion. La ética de la conviccién entendida como valor
absoluto © racionalidad substancial, orienta el comportamiento del ser
humano a ser libre, dotado de inteligencia y capacidad de discermnimiento
para actuar con fundamento en la ética de la responsabilidad.

El ser humano de acuerdo con Weber, es mas integrado cuando asocia
los valores que postulan las dos éticas. Dentro de la organizacién, el
hombre es orientado por la ética de la responsabilidad, pero fuera de
ella, es influido por la ética de la conviccion; asf se puede afirmar que la
organizacion sera mas saludable cuanto mas puedan aproximarse las dos
éticas y su respectiva racionalidad.®

El valor que tiene la ética en la actuacion del funcionario publico reviste
singular importancia, debido a que se asume que en toda sociedad existe
0 debiera existir un conjunto de valores construidos en funcion de su
propia cultura en la que se manifieste un alto nivel de valores en torno a
la honestidad en todos los sentidos, asi como con relacion a la eficiencia,
los cuales permiten que los funcionarios publicos actlen valores éticos
y que se reflejen de manera permanente en el desempefio de las tareas
administrativas del gobierno.

8 hitp://www.uninep.br/ gualazzi/-Oemo2-burocracia.htm consultado en mayo del 2002.
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Por su parte, la opinién de la ciudadania con relacién al desempefio
del servidor publico en tanto facilitador de trémites para los servicios
que el Estado debe proporcionarle a cada miembro de la sociedad,
es determinante, ya que tal opinion se guiara por la conducta ética
derivada de una cultura constituida por los valores de la eficiencia y la
honestidad. Cabe sefialar que la estimacién de los servidores publicos
en administracicnes pequefias tiende a generarse con mayor claridad,
en virtud de que son parte de la comunidad y, por ello, los demaés
ciudadanos los conocen y tienden a guardarles respeto y reconocimiento.
Sin embargo, hay otros funcicnarios que adoptan posiciones contrarias al
espiritu de servicio que la ciudadania merece, por lo que |a percepcién de
la poblacién civil es negativa, lo cual provoca que se aparten de la esencia
de lo que significa la profesionalizacién del servicio publico.

De ahi la importancia de tener un régimen de profesionalizacién sobre
la carrera administrativa, capaz de desarrollar con eficiencia, eficacia,
efectividad y ética las tareas del gobierno, ademas del trato considerado
en el momento de proporcionar los servicios a la comunidad en lo general
y a cada ciudadano en lo particular. La formacion del funcionario es mas
que necesaria, y su capacitacién debe ser permanente, lo mismo que su
acreditacién en cuanto a sus capacidades porque es fundamental valorar
las aptitudes y su actitud para ocupar un cargo en el aparato administrativo
de la organizacién gubernamental.

La permanencia con base en el mérito, es otro de los elementos
fundamentales en la burocracia y por tanto en la profesionalizacién
entendida no como un derecho a la posesién del cargo, sino que deben ser
consideradas las reglas que definen como el funcionario tiene garantizada
su permanencia en el cargo, sin estar sometido a traslados arbitrarios o
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incluso despidos injustificados. No obstante, el derecho al cargo dificulta la
provision de las plazas vacantes de acuerdo a una consideracién técnica,
asi como a la existencia de barreras respecto a la carrera administrativa de
los funcionarios dispuestos y empefiosos.?

Si bien es cierto todos estos factores configuran el espectro acabado de la
profesionalizacién del servicio publico, es importante destacar que hay una
diferencia con el servicio civil de carrera, ya que el primeroc forma parte del
segundo, dado que éste contiene todos los subsistemas que configuran la
politica de desarrollo def personal al servicio del Poder Ejecutivo, teniendo
los instrumentos fundamentales tales como la normatividad que regula su
funcionamiento, la estructura administrativa que concreta la aplicacién de
la normatividad y se da vigencia a los principios de: idoneidad, neutralidad
politica, reconocimiento del mérito mediante la evaluacion del desempeiio
y en consecuencia, el ascenso. Por su parte, la profesionalizacién
retoma buena parte de los elementos del servicio civil de carrera, y los
desarrolla de acuerdo con normas de derecho positivo para dar cauce al
funcionamiento de-un nuevo sistema de personal publico.

En la obra de Max Weber El politico y el cientifico se analiza que el
funcionario moderno se convierte en un trabajador intelectual especializado
mediante una preparaciéon adecuada y suficiente, cuyo valor supremo es
la integridad. Sin este funcionariado no es posible dejar atras la corrupcion
y la incompetencia, que son una amenaza a las realizaciones del aparato
estatal, que es innegable para llevar a cabo tareas de importancia
colectiva.'®

 Weber, Max. Economia y Sociedad, Editorial Porrda, México, 1996, p. 722.
¢ Weber, Max. El politico y el cientifico, Editorial Colefon, México, 2001, p.21.
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Las cualidades que plantea Weber sobre el funcionario publico a parte
de la preparacion, son la integridad y el honor de pertenencia al cuerpo,
es decir, a la burocracia de las instituciones publicas, lo que implica una
expresion cultural que se refleja en la combinacion de valores, costumbres,
conocimientos y habilidades que se tienen y que se adquieren en la
organizacion gubernamental.

La capacitacion es otro de los elementos importantes que se tienen que
considerar en todo proceso de profesionalizacion y en el sistema o modelo
de servicio civil de carrera. Ello implica que el cuadro administrativo tenga
los conocimientos, las habilidades y las capacidades para realizar sus
funciones con toda eficiencia, lo que se traduce en |a satisfaccion de
necesidades que demanda la sociedad de un marco democrético.

Una condicién para conjuntar esfuerzos organizacionales y de decision,
lo constituye la formacion de un ambiente democratizador de la gestién
administrativa en todas y cada una de las dependencias, unidades
administrativas y entidades pertenecientes al sector gubernamental.
Ello promueve que el servicio pablico se desarrolle con los instrumentos
necesarios para que sea efectivo, para lo cual es necesario producir una
cultura en los servidores publicos que incorpore el desarrollo y el avance
tecnologico para que sea aprovechado a su maxima capacidad en aras
de lograr procesos simplificados y agiles, pero sobre todo, para etevar la
calidad de los servicios publicos.
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Esfuerzos en materia de profesionalizacidén en
México, desde la década de los afnos ochenta
hasta la actualidad

El Plan MNacional de Desarrollo 1983-1988 en una de sus lineas de
accién plantea el fomento a la vocacién de servicio del personal
mediante la motivacion adecuada, para elevar la eficiencia y agilidad en
el funcionamiento del servicio publico y la promocién de la capacitacion
permanente de manera que generara las mejores condiciones para el
desarrollo de la carrera administrativa.

En este sentido, es que el 29 de junio de 1983 se publica el acuerdo
de creacion de la Comision Intersecretarial del Servicio Civil, el cual
se considera como un instrumente de coordinacién y asesoria del
Ejecutivo Federal para la instauracién del servicio civil de carrera en la
Administraciéon Publica federal, cuyo reglamento fue expedido el 19 de
junio del afio siguiente.

Este servicio plantea como fundamentos la equidad, la eficiencia, la
estabilidad, la capacidad de innovacién y la profesionalizacién. Entre
sus funciones se establece: promover ante las dependencias y entidades
de la Administracion Publica Federal, la formulacién de los programas
especificos del servicio civil de carrera y promover mecanismos de
coordinacién entre las dependencias y entidades, para uniformar vy
sistematizar los métodos de administracion y desarrolio de personal.™

" Proyecto de Decreto por el gue se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera, Senado de ta
Replblica, Gaceta Parlamentaria, 24 de octubre 2002, no. 7, p. 2.
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Estas aportaciones no han tenido los resultados esperados. Se puede
afirmar que !a ausencia de disposiciones de rango legal ha repercutido en
detrimento de estos proyectos; alin mas, la falta de voluntad politica para
discutirla, aprobarla y promulgarla para finalmente aplicarla.

En distintos foros se ha expresado la necesidad de instaurar un servicio
civil de carrera con el propdsito principal de que las instituciones logren o
recobren la confianza ciudadana y se ofrezca continuidad en términos de
eficiencia en el servicio y se consoliden los programas de desarrollo.

Algunos de los rubros en los que se hace énfasis son: el establecimiento
de un sistema integral de actualizacién y formacién del servidor publico
que propicie la creaciéon de la carrera administrativa y el fomento a la
vocacion de servicio del personal, mediante una motivacién adecuada
para evaluar la agilidad en el funcionamiento en la administracion publica y
la eficacia en los servicios que proporciona. Ello como puede apreciarse,
sefiala sin duda los valores, los conocimientos, las habilidades, las
creencias, los comportamientos éticos y la racionalidad en el hacer y son
asumidos como un hibrido de dos cuituras: la crganizacional y la persconal
del servidor publico.

En la experiencia mexicana sea en el ambito federal o estatal y municipal,
se requiere de un sistema de control de los servicios publicos efectivo que
permita a su vez prever aspectos de responsabilidad en el cargo, ademas
de los esquemas de prevencion de la corrupcion y del abuse del poder.

Con estas consideraciones, es indispensable tener un marco juridico sobre

los recursos humanos de la administracion publica porque los trabajadores
de confianza se encuentran sin una normatividad que los proteja; si bien
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es cierto que algunas dependencias han realizado esfuerzos importantes
para profesionalizar a sus integrantes, estos constituyen casos aislados.

Entre los mas representativos se encuentran:el Servicio Exterior Mexicano
de la Secretaria de Relaciones Exteriores, el Sistema de Especialistas en
Hidraulica de la Comision Nacional del Agua, el Servicio Profesional Agrario
de la Secretaria de la Reforma Agraria, el Sistema de Profesionalizacion
del INEGI, el Servicio de Administracion Tributaria, el Servicio Civil de
Carrera del Ministerio Pubiico de la Federacion, el Programa de Carrera
Magisterial de la Secretaria de Educacién Publica y el Servicio Profesional
Electoral del Instituto Federal Electoral.’?

Ley del Servicio de Carrera de la Administracion
Publica Federal

En los (ltimos dos afios (2002 y 2003) el Senado de la Republica se
ha mostrado no sélo interesado en tener una Ley en la materia, sino
que inclusive ha promovido foros de debate a fin de que instituciones
académicas de gran prestigio como la UNAM, el Instituto Nacional de
Administracién Publica y representantes de dependencias como la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de la Contraloria y
Desarrolio Administrativo entre otras, participen para exponer sus puntos
de vista en torno al enriquecimiento del proyecto de Ley.

La coincidencia de los representantes de las dependencias, los

académicos y los legisladores es manifiesta por lo que se generaran las
condiciones para que el proyecto se convirtiera en Ley. Es importante

2 |bid p. 3.
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sefialar que el Ejecutivo Federal tuvo la voluntad politica para apoyar
de manera definitiva la disposicion juridica del Servicio Profesional de la
Administracién Publica Federal.

Uno de los puntos que llama la atencién del proyecto de Ley, es que al
operarlo, se posibilita la flexibilidad, la descentralizacion y la rendicién de
cuentas; sélo asi habria condiciones para hacerlo, ya que en la posicion
actual, no solo se aplica.

De manera particular, tanto el Senador Rojas como el Senador Jauregui de
las fracciones del Partido Revolucionario Institucional y el Partido Accién
Nacional, impulsaron el proyecto con argumentaciones sélidas. Destaca el
hecho de crear en beneficio del pais una institucién consolidada, confiable,
honesta, transparente y con un alto desempefio para arribar a espacios
de actuacién y logros en la administracién publica, o que permite que
cualquier gobierno, sin importar su filiacién partidista, tenga la certeza de
que dispone de un cuerpo técnico, profesional y eficiente para el diseno,
implementacion y evaluacién de las politicas publicas.

Después de los trabajos realizados en el seno de las Comisiones, donde
participaron legisladores de todos los grupos parlamentarios, se aporta
un disefio organico y funcional que permitird institucionalizar el servicio
profesional de carrera.

La Ley establece las bases de organizacién, funcionamiento y desarrollo
del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en las dependencias
de la Administracion Publica Federal centralizada, que se refiere a las
Secretarias, Consejeria Juridica y Departamentos Administrativos, bajo
los principios de legalidad, eficiencia, objetividad, imparcialidad, equidad
y competencia por mérito.
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Esto permite hacer los siguientes sefialamientos:

Se requiere impulsar la operacion del sistema sustentado en lo que
disponga la ley, para lo cual, se debe ser estricto en la aplicacion de
la norma; ellc quiere decir que con base en la experiencia de cualquier
ley en nuestro pais, es importante ser riguroso, ya que como se sabe,
se puede generar un cierto relajamiento y sobre tcdo una manera de
aplicacion disimbola, haciendo prevalecer los intereses de grupe y hasta
de ideologia partidista, lo cual seria un verdadero error para un sistema
que ha implicado esfuerzos en el tiempo y en el impulsc de numerosas
personas e instituciones académicas, sociales y gubernamentales para
gue sea realidad.

Con relacion al principio de eficiencia que esta vinculado con la propia
naturaleza del sistema, es necesario analizar con cuidado lo que hasta el
momento se ha logrado en este aspecto, por lo que se deben establecer
estrategias que definan el paso de un desempefo mas o menos eficaz a
uno de plena conciencia incorporando contenidos de la gerencia publica,
es decir, realizar las funciones cumpliendo con los objetivos planteados
y establecer las condiciones para que todos los servidores publicos
se actualicen y capaciten mediante acciones tendientes a una mejora
constante.

En este sentido, también se tiene que procurar el apego a la realidad
evitando la posibilidad de interpretaciones diversas de individuos y
grupos, ya que ello provocaria alejarse de los hechos, procesos y politicas
del sistema de profesionalizacién, por lo que es necesario que los actores
en el funcionamiento del sistema actlen con coherencia entre el deber ser
y la realidad.

125



Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

La calidad es otro de los principios por los que se guiara el sistema. De
esta manera, es preciso que se tome en consideracion una filosofia que
sea construida con la participacién de los servidores piblicos, a fin de
que las actividades, tareas y funciones que realicen, sean cumplidas
de acuerdo con los propésitos de la institucion y la satisfaccién de las
necesidades de los ciudadanos.

Por otra parte, la imparcialidad implica que en el desarrollo de las
actividades de los servidores publicos, asl como de las autoridades
que seleccionaran, evaluardn y reconoceran los méritos de éstos, se
conduzcan en ser justos en ¢ada uno de los procesos del sistema de
profesionalizacion, de tal forma que no se privilegie a nadie. Ello desde
el punto de vista de la cultura en México tiene que ser considerado, ya
que existen costumbres que tienden a que se actie con favoritismos para
unos, afectando para otros.

La equidad es un principioc que consiste en que cada servidor publico esté
desempefiando un cargo en funcién de los méritos que tiene con relacion
a otros competidores y de acuerdo con reglas publicas que garantizan el
acceso y la permanencia en la estructura gubernamental y administrativa.

En este aspecto, se tiene que formular una estrategia para que los
servidores conozcan las reglas del juego, que a su vez sefalen que
tendran lo que se merece dentro de un contexto que significa para todos
las mismas oportunidades de competencia.

Respecto a la competencia por mérito, significa que todo servidor
publico tendra que demostrar desde su ingreso que tiene capacidad para
desempefiarse con eficiencia y que domina un conjunto de conocimientos,
habilidades y saberes en su espacio laboral. '
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El sistema que se describe en la Ley, plantea ia existencia de tres
subsisternas que componen el servicio plablico federal en México, los
cuales son: el sistema de designacién por parte del Ejecutivo Federal, el
sistema de eficiencia que corresponde al servicio profesional de carrera
bésicamente para niveles medios y el sistema sindical de trabajadores de
base que se refiere al personai operativo.

En este sentido, dos sistemas, el de libre designacién y el sindical, tienen
ambientes y légicas distintas al de la profesionalizacidn, lo cual debe
ser entendido a fin de buscar que actuen de manera coordinada, para
dinamizar el desempefio de la funcién publica.

En el terreno cultural, es pertinente destacar que deberan hacerse ajustes a
los dos sistemas: el sindical y el de libre designacién, a fin de colocarlos en
el mismo nivel de impulso para que se logre un avance en el desarrollo de
los programas y planes de gobierno y en la elaboracion e implementacién
de las politicas publicas. Se trata de que la organizacién gubernamental
lleve a cabo la fusidn de las dos culturas- individual y organizacional- a fin
de que mediante procesos paulatinos, se logre entrar en la dimensién de
servicio profesional de carrera.

Lo anterior, facilitaria el transito de un sistema de patrocinio politico a
uno de eficiencia sustentado en la profesionalizacion, evitando cualquier
posibilidad de estancamiento y atraso si es que no se desvirtla la idea
y filosofia en este ambito de gobierno, lo que significa la posibilidad de
establecerlo en los gobiernos de los estados y en los gobiernos de los
municipios en el corto y mediano plazo. Esto se logrard siempre y cuando
la experiencia del sistema de profesionalizaciéon en el gobierno federal
sea exitosa; de lo contrario, los gobiernos de los estados y municipios no
tendran credibilidad en él.
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El articulo octavo de le Ley sefiala que el sistema no comprendera al
personal que presta sus servicios en la Presidencia de la Republica,
los rangos de Secretarios de Despacho, Jefes de Departamento
Administrativo, Subsecretarios, Oficiales Mayores, Jefe o ftitular de
Unidad y cargos homélogos y otros sistemas tales como el de las Fuerzas
Armadas, el Servicio Exterior Mexicano y asimilado, los Sistemas de
Seguridad Publica, el personal docente de los modelos de educacion
preescolar, basica, media superior y superior ademas de los gabinetes de
apoyo y los que estén asimilados a sistemas de servicio civil de carrera
y los que prestan sus servicios mediante contrato, sujetos al pago de
honorarios en las dependencias.

En este orden de ideas, el nlmero de funcionarios y niveles de
la administracion pudblica que estan excliuidos del sistema de
profesionalizacion es importante reduciendo la posibilidad de la
profesionalizacién sobre todo tratandose de los gabinetes de apoyo,
ya que en virtud de las funcionés que les corresponde desempenfar, es
conveniente que se tenga el personal capacitado y certificado en las
competencias laborales. Ello permitira disponer de personal profesional
que ejecute las actividades indicadas por los titulares de las diferentes
dependencias teniendo dos cualidades principales: lealtad institucional y
capacidad para realizar sus funciones conforme a los procedimientos y la
normatividad establecida.

Con relaciéon al Subsistema de Planeacién de Recursos Humanos
establecido por la Ley, sefiala la conveniencia de tener un registro en
el cual se tengan definidos los perfiles y requerimientos de cada puesto,
con base en un catdlogo, para lo cual la dependencia debera actualizario
tomando en consideracién las estructuras organizacionales y sustentadas
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en las descripciones y analisis de puestos que el area de personal haya
realizado previamente. Esta funcién debe formar parte de las actividades
de la dependencia.

Conviene destacar que la Ley en la seccion primera del capitulo segundo,
prevé elaborar estudios prospectivos sobre la Administracién Plblica para
determinar las necesidades de formacién que se requeriran en el corto
y mediano plazo. Esto permitird que en cada unidad administrativa y en
cada dependencia como parte de sus responsabilidades y con base en
los programas y planes de trabajo, derivados de la planeacién nacional,
se disefie el plan de puestos y competencias, a fin de que se cubran los
perfiles demandados por el catdlogo de puestos.

Por ello, el Registro Unico del Servicio Profesional de Carrera, es un
instrumento adecuado para llevar el control de la vida profesional del
servidor publico. Esta seccion de la Ley es conveniente, ya que permite
que se disponga de informacién precisa sobre el inicio, desarrolio, logros,
certificaciones del desempeno y movilidad horizontal o ascendente; ello
favorece que se tomen las decisiones pertinentes a fin de fortalecer y
apoyar la evolucién del servidor publico.

Conrespecto al ingreso al sistema, uno de los rubros que conviene destacar
es el relativo a prohibir la exclusién, principalmente en lo relativo al género,
edad, capacidades diferentes, condiciones de saiud, religién, estado civil,
origen étnico o condicion social. Desde el punto de vista cultural, hay que
resaltar la importancia que tiene esta disposicion, al propiciar los cambios
en las actitudes de los funcionarios que les corresponde conducir
el proceso de ingreso en lo concerniente al reclutamiento, seleccién
e induccién a la organizacion gubernamental, para gque se generen
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condiciones de igualdad. En este punto es necesario transparentar el
proceso de seleccién, ya que cualquier ciudadano pueda conocer cémo
se llevan acabo los procesos de ingreso al servicio publico.

Respecto al Subsistema de Desarrollo Profesional, se encargara de
los procedimientos para [a determinacion de los planes individuales
de carrera; como el de capacitacion y certificacidon de capacidades y
establecera los modelos de profesionalizacién mediante la definicién
de trayectorias horizontales y verticales. Con relacién a esta dltima, se
plantea de que en cada ascenso el servidor publico esté preparado para
realizar sus tareas con eficiencia, tomando en cuenta que se refiere a tipos
de desempefios mas complejos y con mayor responsabilidad. Tratandose
de trayectorias horizontales, se requiere que los servidores publicos estén
conscientes de las equivalencias en las tareas y responsabilidades, ya que
implica recibir la capacitacion necesaria, a fin de que su desempefio sea
eficiente. Esta alternativa puede consistir en cambiar de funcién y de area
con o cual cabe i{a posibilidad de realizar las funciones de una manera
mas eficiente y profesional.

La Ley establece la posibilidad de que en caso de reestructuraciones, se
les reubicara en otras areas dentro de la dependencia; ello implica que
el servidor publico tenga la disposicién para adaptarse a ese cambio,
para lo cual las dreas de personal deberan estar preparadas para operar
programas de sensibilizacion, a efecto de facilitar el transito de una a otra
area.

El plan de carrera tiene caracteristicas especiales sobre todo en lo que

se refiere a la libertad del servidor publico para disenarlo, teniendo
la posibilidad de integrarse a un programa de capacitacién, a fin de
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conformar el perfil profesional y asi estar en condiciones de acceder
a posiciones dentro del sistema de profesionalizacién. Este aspecto, y
tomando en consideracién los conocimientos, experiencia, habilidades y
valores, permitira el desarrollo de los servidores publicos. Sin embargo,
habra otros servidores que requerirdn acordar su plan de carrera con el
superior, bajo una posicion institucional en términos de adaptarse a las
necesidades que requiere el servicio publico.

Estas dos posiciones corresponden a comportamientos diferenciados
de los servidores publicos. Para ello sera necesario que las autoridades
encargadas de operar el sistema, identifiquen a los tipos de servidores
publicos, para que se conjuguen y que permita que el sistema funcione
con eficiencia.

Por su parte, el Subsistema de Evaluacion del Desempefio establece los
mecanismos de medicién del desempeiio y la productividad. En este caso,
es importante destacar que la cultura del servidor publico todavia no esta
arraigada en la disposicion sistematica de la evaluacién del desempenio;
ello debido a que sus experiencias no son favorables como ambiente
formal. Deberd, por tanto, dar claridad a los procedimientos relacionados
con la calificacién del mérito.

En lo relativo a la separacién del cargo, se atenderdn los casos en que
un servidor publico dsje de formar parte del sistema o se suspendan sus
derechos. En este rubro, resulta indispensable que la autoridad encargada
de aplicar el sistema, sea lo suficientemente honesta, equitativa, objetiva
y transparente para determinar cualquier situacién de separacién del
servidor pablico, sobre todo en los casos de incumplimiento reiterado e
injustificado. Al respecto se respetara el derecho de audiencia.
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Con relaciéon al Subsistema de Control y Evaluacién, se dedicara a la
vigilancia y, en su caso, correccién de la operacion de! sistema con el
objetivo de conseguir una mejora continua. Este subsistema se relaciona
mas con el funcionamiento del sistema de profesionalizacion, que con el
desemperio del servidor piblico, por lo que es pertinente que la Secretaria
de la Funcién Pablica utilice la informacién de manera efectiva para que se
griente el propio sistema.

En ésta logica, el reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera que debe entrar en vigor en el mes de abril del dos mil cuatro, es
fundamental, ya que se deben precisar los procedimientos de la operacién
del sistema, con lo cual se estara apoyando mejor la profesionalizacion del
servicio publico.

La estructura organica del Sistema contempla la participacion de la
Secretaria de la Funcién Publica que se responsabilizara de conducir el
funcionamiento del sistema en todas las dependencias de la Administracién
Publica Federal; para ello se integra un Consejo Consultivo, cuya funcion
principal sera apoyar a la Secretaria en lo concerniente al desarrollo del
sistema a través de sugerencias, recomendaciones y emitir opiniones
que se traduzcan en estrategias de mejoramiento y desarrollo; habra
ademas, Comités integrados bajo la estructura de cuerpos colegiados,
cuya responsabilidad es operar en forma directa el sistema en cada
dependencia.

El funcionamiento de estas tres figuras de gestion de la profesionalizacion,
son adecuadas, dado que cada una de ellas tiene responsabilidades
precisas, que permiten en conjunto se desarrclle la politica de
profesionalizacién de los servidores publicos en la Administracién Publica

132



federal. Es importante destacar que tratandose del Consejo, ademas de
los responsabies del primer nivel de la Secretaria de la Funcién Publica,
también participan los presidentes de Comité de cada dependencia,
los representantes de las Secretarias de Gobernacién, Hacienda y
Crédito Pablico y Trabajo y Prevision Social y los representantes de los
sectores social, privado y académico. La de los sectores mencionados,
tendra que asegurarse haciendo gue su opinion se sustente en estudios,
analisis y trabajo efectivo, ya que tareas relacionadas con lineamientos,
modificaciones al catalogo de puestos y al tabulador de sueldos o
proponer mecanismos de evaluacion y programas de capacitacion, son
de importancia mayor para convertirlas en cursos de accién.

Los Comités Técnicos de Profesionalizacion tendran la responsabilidad
de operar el sistema mediante la planeacién, organizacién, ejecucion y
evaluacion del mismo en cada dependencia. Una funcion gue convine
destacar es la responsabilidad de éstos para realizar el proceso de
induccion general en la dependencia, actividad indispensable para lograr
la rapida adaptacion del servidor publico al puesto.

En los Comités participan un funcionario de carrera representante del
area de recursos humanos de la dependencia, un representante de cada
secretaria y el Oficial Mayor o su equivalente quien lo presidira. Existe
una precisién en la operacién en el proceso de seleccidn, ya que quien
participara en sustitucion del Oficial Mayor, serd el superior jerarquico
inmediato del area donde se dé la vacante o necesidad, el cual tendra
derecho de voto y veto razonado en la seleccién aprobada por los demas
miembros. Bajo esta forma se pueden presentar dos situaciones: una que
se desprende del espiritu de la disposicion relativa que asegura tener el
servidor publico mas eficiente a las necesidades de la dependencia y la
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otra que pudiera ser instrumento para “vetar” a personas gque aun logrando
los mejores resultados, no sean aceptados por diversas razones entre las
que se puede mencionar, no tener empatia con el superior jerarquico. Esto
como se puede apreciar, es parte de las costumbres y formas de ser de
los funcionarios de alto nivel, por lo que es fundamental modificar en forma
incremental las conductas no objetivas para dar paso a la imparcialidad.

Tomando en cuenta las atribuciones de [os Comités, se puede afirmar que
las que se refieren a operar el sistema como la aplicaciéon de examenes
para la seleccién, determinar ta procedencia de separacion del servidor
publico y la aprobacion de los puestos que por excepcion sean de libre
designacién, se relacionan y tienen que ver con un cardcter propositivo
como son las politicas y programas de ingreso, desarrollo, capacitacion,
evaluacion y separacién del personal de las dependencias o las relativas a
los estudios y estrategias de prospectiva en materia de productividad.

De manera general, parece que el riimero de participantes en el Comité es
reducido si se toma en cuenta las multiples actividades y responsabilidades
que se tienen en el funcionamiento del sistema. En este sentido, conviene
disponer de un grupo de colaboradores para realizar las actividades que
el propio Comité determine.

Finalmente, hay el Recurso de Revocacion cuando el interesado
sea afectado o agraviado, para lo cual debera presentar las pruebas
documentales acompafiadas del escrito en el que se interponga el
recurso. Este derecho que tiene la persona que aspira a ingresar al servicio
publico, garantiza que en igualdad de oportunidades, hay prerrogativas
que definidas en la normatividad de la materia.
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En consecuencia, el sistema de profesionalizacién de carrera de la
Administracién Publica federal, garantiza que puedan existir las condiciones
para la competencia por mérito, con igualdad de oportunidades e incidir
directamente en la calidad del desempefio.

E!l desarrollo profesional no puede negarse a sectores que por alguna
circunstancia se encuentran en desventaja; la administracién publica debe
garantizar el acceso a la funcién de gobierno a aquellas personas con el
interés y la capacidad para el desempefio de las funciones de determinado
cargo. Este planteamiento demuestra que el principio de igualdad se
concreta en el acceso y oportunidad de ingreso al sistema, al cumplir con
las exigencias del cargo en términos de competencia profesional.

Lo 6ptimo es tener las mejores personas que desarrollaran la administracion
publica con base en sus capacidades. Asi el sistema de profesionalizacion
no puede negarse a ningun sector de la poblacién; por el contrario, la
administracion publica debe asegurar el acceso a la funcién de gobierno
a aquellas personas que demuestran aptitud para el desempeno de las
tareas administrativas.

En otra6ptica, el sistema considera benéfica la interaccidén de sus miembros
con profesionaies externos. Por ello, se establece la conveniencia de
suscribir acuerdos con autoridades e instituciones publicas y privadas, a
partir de los cuales se promueva el intercambio de recursos humanos, a
fin de promover la especializacion y ampliar experiencias.

Con la implementacién del sistema de profesionalizacién de carrera de

la Administracién Publica Federal, se puede garantizar la imparcialidad
del servidor publico en el ejercicio de sus funciones, transformandose

135



Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

en un agente que permita la correccidn de errores, evite desviaciones y
genere un ambiente de trabajo que beneficie a la ciudadania. Con ello
disminuiran los actos de discrecionalidad y arbitrariedad que en ocasiones
caracterizan a los servidores publicos.

Conclusion

En la organizacién gubernamental es fundamental que las autoridades
se ocupen por el establecimiento de un ambiente caracterizado por
el conjunto de conocimientos necesarios para funcionar, asegurando
que sean coherentes con sus fines. La estrategia es comprometer a los
individuos para que acepten el orden vigente, sin utilizar la coercion, sino
la persuasién para que se comprometan con una nueva mistica en el
servicio publico.

El trabajo que se desempefia en la organizacién gubernamental refleja la
coexistencia de culturas que combinan lo individual y lo colectivo a través
de valores, conocimientos y creencias para impulsar la congruencia en la
propia organizacion.

Los miembros pertenecientes a las organizaciones estan obligados a
renovar sus capacidades, habilidades y conocimientos, con to cual estaran
en condiciones de jugar nuevos roles, a fin de responder con mayor
efectividad a la sociedad que finalmente es la que define y jerarquiza la
importancia de los bienes y servicios que recibe.

La profesionalizacion debe estar dirigida a la administracién publica, ya

que conjuga todos los elementos para disefiar e implementar las politicas
pUblicas susceptibles de desarrollarse de manera efectiva con el concurso

136



eyt sia

de la sociedad. La profesionalizaciéon es el proceso que permite que los
servidores publicos y los hacedores de politicas publicas realicen un
trabajo racional, cuyos resultados sean los que den respuesta efectiva a
la ciudadania.

El valor que tiene ia ética en la conducta del funcionario publico tiene
singular importancia, debido a que se asume que en toda sociedad existe
un conjunto de valores construidos en funcién de su propia cultura, en la
que se manifiesta un alto nivel de reconocimiento a la honestidad.

En los antecedentes para instaurar el servicio civil de carrera, se plantea
como fundamentos centrales la equidad, la eficiencia, la estabilidad, la
capacidad de innovacion y la profesionalizacién. Entire sus funciones
se establecen: promover ante las dependencias y entidades de la
Administracion Pdblica Federal, la formulacién de los programas
especificos del servicio civil de carrera y promover mecanismos de
coordinacion entre las dependencias y entidades para uniformar y
sistematizar los métodos de administracién de personal.

La Ley del Servicio Profesional de la Administracién Pulblica Federal
establece las bases de organizacion, funcionamiento y desarrollo del
sistema de profesionalizacion en las dependencias de la Administracion
Publica Federal centralizada, que se refiere a las Secretarias de estado y
la Consejeria Juridica.

El sistema de profesionalizacion de carrera de la Administracién Pablica
Federal garantiza que se den las condiciones para la competencia por
mérito, con igualdad de oportunidades e incidira directamente en mejores
capacidades, habilidades, competencias y desempefio, lo cual se traducira
en mejores servicios para la sociedad.
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El nuevo escenario en que se desarrolla la administracion pablica con
mayores exigencias y cuestionamientos sobre su eficiencia, transparencia
y democratizacion, sitian como impostergable la instauracion del servicio
profesional de carrera en México, adn cuando sélo sea en el ambito
federal, por lo que en los ambitos estatal y municipal sera necesario que
existan las condiciones para que en términos de complementariedad se
implemente.

Una nueva vocacion de servicio pablico a partir de la carrera administrativa,
fomentara los valores de honestidad y calidad en el servicio de fa funcidon

publica, suprimiendo las conductas irregulares y los intereses partidistas
gue so negativos para el desempefio de la funcién publica.
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Abstract

Se analiza la importancia de la profesionalizacion del
servicio publico, a partir del ordenamiento normativo
que es la base de su sustento, tormmando en cuenta
el contexto que la genera, los alcances legales, la
importancia de la carrera administrativa, asi cormno las
expectativas de los servidores publicos en esta nueva
etapa del Gobierno mexicano

Palabras clave: Iley, capacidades, catdlogo,
descentralizacion, sistema de carrera.

The importance of the professionalization of the
public service is analyzed, starting from the normative
classification that is the base of its sustenance, taking
into account the context that generates it, the legal
reaches, the importance of the administrative career,
as well as ehe expectations of the public servants in the
Mexican's Goverment's new stage.

Key Words: Law, capacities, catalog, decentralization,
career system.
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Introduccidon

Este articulo tiene como propoésite de formular una serie de reflexiones
sobre la reciente Ley del Servicio Profesional de Carrera' en la
Administracion Publica Federal en México, asi como de los desafios que
implica su proxima implementacion. Para ello, se hace una explicacidén
general tanto de las circunstancias como de los actores que impulsaron
la ley. De igual forma, se exponen las caracteristicas del ordenamiento
juridico y se formulan una serie de comentarios sobre sus fortalezas y
debilidades.

Un aspecto central de! articulo, es tomar como referencia “las experiencias
previas en materia de profesionalizacion que se ha dado en el ambito de
algunos organismos de la propia administracion central, paraestatal y
auténoma, a partir de la percepcién obtenida de los propios servidores
publicos que se encuentran adscritos a ese sistema de empleo.

Para ello, se llevd al cabo la aplicacion de una encuesta tanto para
servidores pUblicos adscritos a un servicio profesional de carrera, como
para aquellos que no se encuentran adscritos a él, con el objetivo de
identificar expectativas con respecto a esta figura. La idea es contrastar
mundos administrativos aparentemente distintos, con el interés de que las
lecciones sean tomadas en cuenta para una empresa tan importante como
lo es el establecimiento de un servicie profesional de carrera en el ambito
de la Administracion Publica federal, ademas de identificar necesidades
reales e inquietudes del personal que sera beneficiado por este sistema.

' El término por utilizar en esta investigacion es el de servicio profesional de carrera como sinénimo de
servicio civil de carrera, el cual incluso se usara de manera indistinta y en atencion al término adoptado
en la ley en la materia en México para la Administracién Piblica Federal.
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Los resultados generados en la encuesta llevan a identificar aspectos que
se relacionan con los fundamentos de un servicio profesional de carrera;
pero sobre todo, a reflexionar sobre lo que realmente se esperaria de
esta figura. Por eso la importancia de preguntar ;Servicio Profesional
de Carrera para qué? En ese sentido, los resultados permiten reflexionar
en torno a esta pregunta, la cual repercute directamente en paises
que por vez primera incursionan en el establecimiento de un servicio
profesional de carrera y que se han decidido a medificar la cultura politica-
administrativa.

El articulo se divide en los siguientes apartados 1) el servicio profesional
de carrera en la administracion publica federal; 2) caracteristicas de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon Publica
Federal; 3) comentarios y sugerencias a la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal; 4) experiencias del servicio
profesional de carrera en México; 5) andlisis de los resultados generados
en la aplicaciéon de la encuesta; 6) servicio profesional de carrera ;para
qué? y 7) conclusiones.

1. El servicio profesional de carrera en la
Administracion Publica Federal

Durante décadas el camino para la construccién de una legislaciéon en
materia de servicio civil o servicio profesional de carrera para el Gobierno
federal ha estado lleno de proyectos, iniciativas, acuerdos, desacuerdos
y buenas intenciones. Ha sido un largo proceso que se ha distinguido por
la sucesion de fases o etapas: una primera etapa a principios del siglo
pasado en la que se dieron algunos intentos de caracter aislado para el
establecimiento de un servicio civil de carrera; una segunda etapa inicia en
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1967 con los trabajos de 1a Comisién de Administracion Plblica (CAP) que
proporciond algunas ideas y lineamientos sobre como debe transformarse
la administracion publica, incluida la idea de un servicio civil de carrera;
una tercera etapa, a partir de los afios ochentas se caracteriza por ser mas
interesada en el impulso de esta figura a través de la Comision det Servicio
Civil de Carrera -periodo que de 1980 a finales de los afios 90 tuvo sus
altas y sus bajas en cuanto al impulso-, y finalmente, una cuarta etapa a
finales de los afos noventa hasta nuestros dias, que ha culminado con la
concrecidn de uno de los proyectos de ley a través de la promulgacion
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal el 10 de abril del 2003.

Las cuatro etapas descritas, para ser entendidas tienen que ser valoradas
a la luz de la evolucién histérica del Estado mexicano en su conjunto. En
ellas no estan sélo de por medio los cambios y las transformaciones de
sus érganos de poder como lo son el gobierno y la administracion publica
en sus tres niveles, sino también de |la sociedad en general.

En este largo proceso han participado multiples actores como son los
partidos politicos, las organizaciones sindicales, el Poder Ejecutivo,
el Poder Legislativo, el Poder Judicial, los gobiermos estatales, las
universidades y la sociedad civil. De los actores sefialados, sin lugar
a dudas, el Poder Ejecutivo ha tenido una participacion mas notoria, a
partir de los presidentes en turno, por las figuras juridico-administrativas
que se han creado, por algunas iniciativas de ley que se presentaron, y
por el protagonismo en los Uitimos sexenios que tuvieron algunas de sus
secretarias como fueron la Secretaria de Programacion y Presupuesto, la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de la Contraloria
y Desarrollo Administrativo ahora Secretaria de la Funcién Publica que,
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en su momento por las atribuciones que les correspondian, disefiaron
proyectos y esquemas tendentes al establecimiento de un servicio
profesional de carrera.

El protagonismo de estas secretarias fue una de las razones por las que no
se habia establecido esta figura en México. En el periodo 1994-2000 fue
del conocimiento principalmente en los circulos politico-administrativos,
el conflicto dado entre la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la
Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo por los desacuerdos
que hubo en relacion con el servicio civil de carrera ocasionados por tener
cada una concepciones y programas distintos ({incluso estaba de por medio
un proyecto de Ley del Servicio Civil Federal de la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico)} sobre esta figura?®. El conflicto culminé hasta dias antes
de la promulgacion de la ley en abril del 2003. En primer lugar, uno de los
problemas que se suscitaron fue por la direccidén y organizacién sobre el
servicio civil; en segundo lugar, estaba previsto que al crearse la Secretaria
de la Funcién Puablica, algunas de las atribuciones mas importantes como
la presupuestacién y aprobacién de estructuras organicas y la politica de
gobierno electrénico que le correspondian a la Secretaria de Hacienda
pasarian a formar parte de aquella. Esto propicié una resistencia por
parte de ésta, que da como resultado que de un conflicto estrictamente
administrativo, se transformara en uno de tipo politico.

? Para la consulta de este asunto véase: Pardo, Maria del Carmen (1959) “Un testimonio de
modernizacion en la Administracion Piblica: La profesionalizacion de la Funcion Pablica” en Vision
Multidimensional del Servicio Publico Profesionalizado Coordinadores (Ricardo Uvalle Berrones y
Marcela Bravo Ahuja), Editorial. Plaza y Valdés y Facultad de Ciencias Politicas y Sociales de la UNAM.
México y Guerrero Amparan, Juan Pablo, (1997) “Un estudio de caso de reforma administrativa en
México: los dilemas de la instauracién de un Servicio Civil a nivel federal” Documento de Trabajo,
Division de Administracion Plblica-CIDE, México.
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Estos conflictos propician que la discusion del tema cambie de arena
politica y se traslade al seno del Congreso de la Unién. Pasé de ser un
asunto exclusivo del Poder Ejecutivo a uno del Poder Legislativo. De tal
modo, que el Congreso de la Unién se convirtié en los Gitimos afios en
el impulsor del establecimiento de un servicio civil de carrera o servicio
profesional de carrera, a través de la presentacion de las siguientes
iniciativas: Ley del Servicio Civil de Carrera {Iniciativa del Partido Acci6n
Nacional, Octubre de 1996); Ley para la Profesionalizacion y Evaluacion
del Desempefio de la Administracién Publica Federal Centralizada
{iniciativa presentada por Esteban Moctezuma Barragan, Senador con
licencia, abril de 1998); la iniciativa con proyecto de Ley para el Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal presentada
por el Senador Carlos Rojas Gutiérrez a nombre del Grupo Parlamentario
del Partido Revolucionario Institucional en sesion celebrada el dia 24 de
octubre de 2000 en la Camara de Senadores, vy la iniciativa con proyecto
de decreto de Ley Federal del Servicio Publico Profesional y reformas a
la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, Ley de Planeacion
y Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal presentada
por el Senador César Jauregui Robles del Grupo Parlamentario del Partido
Accion Nacional, en sesién celebrada el 30 de abril de 2002 en la Camara
de Senadores.

La atencién se centré sobre todo en estas dos Ultimas iniciativas que,
en su momento, fueron turnadas en sus respectivas sesiones a las
Comisiones Unidas de Gobernacion, Hacienda y Crédito Pablico y de
Estudios Legislativos de la Camara de Senadores. Como producto de las
dos iniciativas se elabor6 la Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracion Publica Federal, la cual tiene como objetivo sentar las
bases para la creacion y operacién de un servicio profesional de carrera
en la Administracién Pablica Federal.
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Simultaneamente, un movimiento a considerar como impulsor de ésta
figura, es el que se registra y continGa registrandose en el ambito de los
estados de la Republica con el establecimiento del servicio civil o servicio
profesional de carrera o servicio publico de carrera -ni siquiera en esto
hay un consenso sobre el término a utilizar- como ha sucedido en los
estados de Zacatecas, Puebla, Estado de México, Nuevo Leon, Jalisco,
destacandose el caso del Gobierno del Distrito Federal que ya cuenta con
una ley en la materia aprobada en junio de 2000, asi como la existencia de
servicios civiles a nivel sectorial. Este fenémeno de “abajo hacia arriba”,
sin duda alguna, se convirtié también en una forma de presion.

De acuerdo con los tiempos en los que se presentaron las iniciativas,
se puede observar que se tardé practicamente casi un par de afios de
negociaciones para la aprobacion de la ley. Sin duda alguna, la clave de
la aprobacion fue la presentaciéon conjunta de la iniciativa por diferentes
fracciones partidistas; en este caso, el Partido Revolucionario Institucional
PRIy el Partido Accién Nacional PAN, en primer lugar, por la existencia de
un contexto de pluralidad en las cdmaras y en segundo, por el prejuicio
que existe con respecto a este tipo de leyes en cuanto a que se presume
que dan lugar a que mantengan los cuadros administrativos del partido
que ostenta la titularidad del Poder Ejecutivo en turno.

Con respecto a las resistencias de la iniciativa, la misma se presentd en
distintas arenas, en una de ellas, paradéjicamente al interior de la propia
fraccién panista por considerar que los puestos a concursar, incluian a
los directores generales lo cual parecia muy alto; otra arena en la que
se manifestd una resistencia sobre todo en las semanas previas a la
aprobacion de la ley, fue en el seno de los partidos politicos debido a las
elecciones de! 6 de julio de 2003, porgue implicaba el relevo en el Camara
de Diputados y por la prioridad de otros asuntos en la agenda legislativa;
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otra arena de resistencia lo fue a nivel en la propia administracion publica
por la influencia de ios altos funcionarios en las fracciones partidistas al
interior del Poder Legislativo; en este terreno habia una disputa entre altos
funcionarios de la Oficina de la Presidencia de la Republica (6rgano staff del
Poder Ejecutivo), la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo
y con jerarquias mayores de la Secretaria de Hacienda (se tiene que tomar
en cuenta que el titular de esta dependencia estd relacionado con el
PRI) tanto por el manejo del propio servicio civil, como por la pérdida de
atribuciones de la SHCP por razones de caracter presupuestal.

En resumen, la ley fue aprobada en dos periodos distintos: el 24 de octubre
de 2002 por la Camara de Senadores por unanimidad, y el 25 de marzo
de 2003 por la Camara de Diputados por mayoria. Como el dictamen de
ley tuvo modificaciones, fue devuelta a la Camara de Senadores y fue
aprobada el 3 de abril del 2003. El decreto lo firmé el Presidente de la
Republica el 9 de abril, siendo publicada la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracidn Publica Federal en el Diario Oficiai de
la Federacion el 10 de abril de 2003. Dicha ley a su vez reforma la Ley
Organica de la Administracién Publica Federal, la Ley de Planeacién y la
Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal.

Segun Roberto Moreno (2003:19), el hecho que la iniciativa haya
provenido del Congreso de la Unién principalmente de la Camara de
Senadores, demuestra la necesidad de: a) arribar a una nueva fase de la
administracion publica centralizada en su conjunto; b) expresa una de las
facultades del Congreso a la que tradicionalmente, en los hechos habia
renunciado: la capacidad de iniciativa; ¢) fortalece una base fundamental
que se venia perfilando: la exigencia por parte del Congreso de la Union de
tener un servicio aftamente profesionalizado que elimine Ia improvisacion,
el nepotismo y el compadrazgo como formas privilegiadas de ingreso al
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servicio publico; d} atenua sensiblemente la corrupcion que aun prevalece
en la Administracién Publica Federal; e) profesionalizar el mejoramiento de
los servicios plblicos y la calidad de vida de la poblacion, acordes a 1as
exigencias del mundo contemporaneo, f) facilita la supervisién y evaluacion
por parte de la Camara de Diputados de las labores encomendadas al
Poder Ejecutivo?®, y g} manifesta un ejercicio prospectivo y de planeacion
estratégica de amplia relevancia.

Un actor no menos importante, para el impulso de este proceso fue
la sociedad civil que de alguna manera u otra, también impuls6é desde
sus distintos espacios, que la iniciativa tuviera un desenlace favorable.
Desde el afo anterior a la aprobacion se habian registrado una serie de
actividades tendientes al impulso de profesionalizar la administracion
publica tanto en el Ambito federal como en los estados de la Republica.
La realizacion de foros de caracter nacional, regional e internacional como
el Foro Internacional, Profesionalizacion del Servicio Publico en México:
Hacia la Innovacién y la Democracia realizado los dias 24 y 25 de febrero
de 2003* en la Universidad Iberoamericana con la participacién de ocho
de las universidades mas importantes del pais. En dicho foro se constituye
La Red Mexicana por la Profesionalizacién del Servicio Publico, la cual es
un movimiento de académicos, expertos y funcionarios especialistas en
los temas que en su momento impulsé y continda impulsando -a manera
de lobby- tanto la aprobacién como una serie de medidas tendentes a
su difusion e implementacion. También cabe destacar la participacion de
organismos internacionales como la Organizacion de Naciones Unidas,

8 Aunadas a las de fiscalizacién con las que cuenta el Poder Legislativo a partir de la creacion de la
Auditoria Superior de la Federacion. Véase Ley de Fiscalizacion Superior de la Federacion. Diario
Oficial de la Federacién 20 de diciembre de 2000.

4 Véase Red Mexicana por la Profesionalizacion del Servicio Plblico, Foro de Profesionalizacién del
Servicio Publico en México. Hacia la innovacion y la democracia. (Memorias) 24 y 26 de febrero 2003,
Universidad Iberoamericana, México.
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la Organizacidén para la Cooperacién y Desarrollo Econdmico, el Banco
Interamericano de Desarrollo, USAID, el Consejo Britanico, la Embajada
de Estados Unidos y de Canada, entre otros.

Se concluye que la aprobacion de una ley como la mencionada, asi como
la necesidad de un servicio civil de carrera, no es mas que el producto
de las condiciones actuales en las que se desarrolla el pais. En ellas se
combinan diferentes aspectos come la necesidad de tener burocracias
profesionalizadas que garanticen su capacidad de gobernar con la
demanda de mejores servicios publicos y un manejo transparente por
parte de la ciudadania, asi como con la necesidad de que la administracion
tenga personal profesionalizado para conseguir mejorar la eficiencia,
dando continuidad a las politicas y los programas publicos.

2, Caracteristicas de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracidn
Publica Federal

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Plblica
Federal tiene caracteristicas que la convierten en Unica respecto a leyes de
otros paises. En cuanto al ambito material, es de caracter administrativo y
no laboral. Esto es importante sefialarlo, porque lo que se esta creando es
un régimen especial para los servidores plblicos de confianza. De acuerdo
con lo que sefala uno de sus articulos, tiene por objeto establecer las
bases para ia organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera en las dependencias de la Administracion
Publica Federal centralizada que incluye tanto las Secretarias, la Consejeria
Juridica y los Departamentos Administrativos.
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Con respecto a las entidades que forman parte de la Administracién
Pdblica Paraestatal previstas en la Ley Organica de ta Administracion
Publica Federal, sefiala que podran establecer sus propios sistemas de
servicio profesional de carrera tomando como base los principios de la

ley. Esto por la personalidad juridica, autonomia de gestion y presupuesto
propios con que acreditan.

De acuerdo con el articulo 2 de la ley, se define al servicio profesional de
carrera de la siguiente manera: “E} Sistema del Servicio Profesional de
Carrera es un mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en
el acceso a la funcion pablica con base en el mérito y con el fin de impulsar
el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la sociedad”. El
Sistema dependera del titular del Poder Ejecutivo Federal, y estara dirigido
por la Secretaria de la Funcién Publica que sustituye a la Secretaria de la
Controlaria y Desarrollo Administrativo y se encargara de emitir los criterios
generales. La operacion estara a cargo de cada una de las dependencias
de la Administracién Pdblica central a través de la formacién de un Comité
Técnico de Profesionalizacion y Seleccion. Los principios rectores del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera son: la legalidad, la eficiencia,
la objetividad, la calidad, fa imparcialidad, la equidad y la competencia por
mérito.

Para la operacion del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, la
Secretaria de la Funcién Publica se apoyara en los siguientes organos:

» FEl Consejo Consultivo que es una instancia de apoyo de la secretana,
que tiene como propdsito hacer recomendaciones generales, opinar
sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accion que
aseguren y faciliten el desarrolfo del sistema.
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s [os Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion que
son cuerpos colegiados, encargados de operar el sistema en la
dependencia que les corresponda con base en la normatividad que
emita la secretaria para estos efectos.

El articulo 4 sefiala que los servidores publicos de carrera se clasificaran
en servidores publicos eventuales y titulares. Los eventuales son aquellos
que, siendo de primer nivel de ingreso, se encuentran en su primer afio
de desempefio, los que hubieren ingresado con motivo de los casos
excepcionales y aquellos que ingresen por motivo de un convenio. Por
su parte, el servidor publico de carrera ingresara al sistema a través de
un concurso de seleccion y sélo podra ser nombrado y.removido en los
casos y bajo los procedimientos previstos en la ley.

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera comprenders, tomando
como base el catalogo, los siguientes rangos:

a} Director General;

b) Director de Area;

c) Subdirector de Area;

d) Jefe de Departamento y;
e} Enlace

Los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto, homélogo o
cualquier otro equivalente, cualquiera que sea la denominacién que se le
dé; la creacidn de nuevos cargos en las estructuras organicas en funciones
equivalentes a las anteriores, sin importar su denominacién, deberan estar
homologados a los rangos que la ley prevé.
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Con relacién a los cargos de libre designacién, la Secretaria de la Funcion
Publica, en el ambito de sus atribuciones, debera emitir los criterios
generales para su determinacion. Estos deberan cumplir con los requisitos
que previamente establezcan las dependencias para cada puesto, y
estaran sujetos a los procedimientos de evaluacion del desempefio, no asi
a los de reclutamiento y seleccién que establece la ley.

Es importante mencionar que los servidores publicos de libre designacion
v los trabajadores de base o sindicalizados de la Administracion Pdblica
Federal tendran acceso al servicio profesional de carrera, sujetandose en
su caso, a los procedimientos de reclutamiento, seleccidén y nombramiento.
Para la incorporacion al sistema del trabajador de base o sindicalizado,
sera necesario tener licencia o haberse separado de la plaza que ocupa,
no pudiendo permanecer activo en ambas situaciones.

La ley para el caso de los servidores publicos de libre designacién crea la
figura del Gabinete de Apoyo que sera ta unidad administrativa adscrita a
los Secretarios, “Subsecretarios, Oficiales Mayores, Titulares de Unidad,
Titulares de Organos Desconcentrados y equivalentes para desempefiar
un cargo o comisién en las secretarias particulares, coordinaciones de
asesores, coordinaciones de comunicacién social y servicios de apoyo, de
cualquier nivel de conformidad con el presupuesto autorizado. Al respecto
sefiala que los servidores publicos que formen parte de los Gabinetes
de Apoyo, seran nombrados y removidos libremente por su superior
jerarquico inmediato.
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La estructura de los Gabinetes de Apoyo sera autorizada por la Secretaria
de la Funcién Publica la cual tendra en cuenta los siguientes criterios:

a) La capacidad presupuestal de la dependencia de conformidad con las
disposiciones de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

b} La prohibicién de que estos Gabinetes de Apoyo ejerzan atribuciones
que por ley competan a los servidores publicos de carrera.

Se aclara en el articulo 8 de la ley que el Sistema del Servicio Profesional
de Carrera no comprendera al personal que presta servicios en la
Presidencia de {a Republica, los rangos de Secretarios de Despacho,
Jefes de Departamento Administrativo, Subsecretarios, Oficiales Mayores,
Jefe o Titular de Unidad y cargos homélogos; los miembros de las Fuerzas
Armadas, del Sistema de Seguridad Puiblica y Seguridad Nacional, del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los
modelos de educacién preescolar, basica, media superior y superior; de
las ramas médica, paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo,
asi como aquellos que estén asimilados a un sistema legal de servicio civil
de carrera; y los que presten sus servicios mediante contrato, sujetos al
pago por honorarios en las dependencias.

Como toda ley de estas caracteristicas, se incluye un apartado de
derechos y obligaciones de los servidores publicos de carrera. De igual
forma, en el interés de crear un esquema descentralizado, se sefiala que
cada dependencia establecera las tareas inherentes a los diversos cargos
a su adscripcién, de acuerdo con la ley y su reglamento, sin perjuicio de lo
dispuesto en la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los
Servidores Pulblicos vy en las demas disposiciones laborales aplicables.
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El sistema del servicio profesional de carrera se divide en los subsistemas
siguientes:

¢ Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos. Determinaré en
coordinacion con las dependencias, fas necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal que requiera la Administracién Puablica para el
eficiente efercicio de sus funciones;

e Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento y
seleccion de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que
fos aspirantes se incorporen al sistema;

* Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos
para la determinacion de planes individualizados de carrera de fos
servidores ptiblicos, a efecto de identificar claramente las posibles
trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos de igual o
mayor nivel jerdrquico y sueldo, previo cumplimiento de los requisitos
establecidos; asi como, los requisitos y las reglas a cubrir por parfe de
los servidores publicos pertenecientes al sistema;

» Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades.
Establecera los modelos de profesionalizacion para los servidores
publicos, que les permitan adquirir: a) los conocimientos basicos acerca
de la dependencia en que labora y la Administracion Publica Federal
en su conjunto; b) la especializacion, actualizacion y educacion formal
en ef cargo desempefiado; c) las aptitudes y actitudes necesarias para
ocupar otros cargos de igual o mayor responsabilidad; d) la posibilidad
de superarse institucional, profesional y personalmente dentro de
la dependencia, y €} las habilidades necesarias para certificar las
capacidades profesionales adquiridas;

» Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Su proposito es
establecer los mecanismos de medicion y valoracion def desemperfio
y la productividad de los servidores publicos de carrera, que serdn a
su vez los parametros para obtener ascensos, promociones, premios y
estimulos, asi como garantizar la estabifidad laboral;
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= Subsistema de Separacion. Se encarga de atender los casos y
supuestos mediante los cuales un servidor publico deja de formar
parte del sistema o se suspenden temporalmente sus derechos; y

¢ Subsistema de Conftrol y Evaluacion. Su objetivo es disefiar y operar
los procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su
€aso, correccion de la operacién del sistema.

El sistema del servicio profesional de carrera considera entre sus medidas
sobresalientes, la creacion del Registro Unico del Servicio Publico
Profesional que es un padrén que contiene informacion basica y técnica en
materia de recursos humanos de la administracién publica y se establece
con fines de apovyar el desarrollo del servidor pL’lbiicg de carrera. Los
datos personales que en él se contengan seran confidenciales. Entre sus
funciones mas importantes, el registro sistematizara la informacién relativa
a la planeacién de recursos humanos, ingreso, desarrollo profesional,
capacitacion y certificacion de capacidades, evaluacion del desempefio y
separacion de los miembros del sistema. El registro debera incluir a cada
servidor publico que ingrese al sistema.

El reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias publicas
abiertas (publicadas en el Diarioc Oficial de la Federacion y en las
modalidades que sefialara el reglamento) para ocupar las plazas del primer
nivel de ingreso al sistema. Este proceso dependera de las necesidades
institucionales de las dependencias para cada ejercicio fiscal de acuerdo
con el presupuesto autorizado. El mecanismo de seleccion para ocupar
las plazas que no sean de primer nivel de ingreso sera desarrollado
por el Comité Técnico de Profesionalizacién y Reclutamiento de cada
dependencia, de conformidad con los procedimientos establecidos en esta
Ley, su reglamento y demas disposiciones relativas. Los comités deberan
llevar a cabo el procedimiento de seleccién para ocupar cargos de nueva
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creacion, mediante convocatorias publicas abiertas. Cuando se trate de
cubrir plazas vacantes distintas al primer nivel de ingreso, los comités
deberan emitir convocatoria publica abierta. Para la seleccién, ademas
de los requisitos generales y perfiles de los cargos correspondientes,
deberan considerarse la trayectoria, experiencia y los resultados de las
evaluaciones de los servidores publicos de carrera.

Se aclara que los aspirantes a servidores publicos eventuales, Unicamente
participaran en los procesos de seleccién relativos a dicha categoria.
En el caso de los servidores publicos provenientes de instituciones u
organismos con los que se suscriban convenios, no podran superar en
namero a los de carrera.

Con respecto al proceso de seleccion, comprendera exdmenes generales
de conocimientos y habilidades, asi como los elementos de valoracion
que determine el comité respectivo y que se justifiquen en razén de
las necesidades y caracteristicas que requiere el cargo a concursar.
Los candidatos seleccionados por los comités se haran acreedores al
nombramiento como servidor publico de carrera en la categoria que
corresponda. En el caso del primer nivel de ingreso, se hara la designacion
por un ano, al término del cual en caso de un desempefio satisfactorio
a juicio del comité, se le otorgard el nombramiento en la categoria de
enlace.

Por lo que respecta al desarrollo profesional, los Comités Técnicos de
Profesionalizacién y Reclutamiento, en coordinaciéon con la Secretaria de
la Funcién Publica, integraran el Subsistema de Desarrollo Profesional
y deberan, a partir del catalogo, establecer trayectorias de ascenso y
promocion, asi como sus respectivas reglas a cubrir por parte de los
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servidores publicos de carrera. LLos servidores publicos de carrera podran
acceder a un cargo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera de
mayor responsabilidad o jerarquia, una vez cumplidos los procedimientos
de reclutamiento y seleccion contenidos en la ley. Para estos efectos,
los comités deberan tomar en cuenta el puntaje otorgado al servidor
publico, en virtud de la evaluacion del desempeno, las promociones y los
resultados de los examenes de capacitacion, certificacion u otros estudios
que hubiera realizado, asi como de los propios examenes de seleccion en
los términos de los lineamientos que emitan los comités. Para participar
en los procesos de promocién, los servidores profesionales de carrera
deberan cumplir con los requisitos del puesto y aprobar las pruebas que,
para el caso, establezcan los comités en las convocatorias respectivas.

Con relacion a la capacitacion y la certificacion de capacidades, se sefala
que la Secretaria emitira las normas que regularan este proceso en las
dependencias. Los comités, con base en la deteccion de las necesidades
de cada dependencia estableceran programas de capacitacion para
el puesto y en desarrollo administrativo y calidad, para los servidores
publicos. Dichos programas podran ser desarroiflados por una ¢ mas
dependencias en coordinacién con la Secretaria de la Funcion Publica
y deberan contribuir a ia mejoria en la calidad de los bienes o servicios
que se presten. Los comités deberan registrar sus planes anuales de
capacitacion ante la Secretaria de la Funciéon Publica, misma que podra
recomendar ajustes de acuerdo con las necesidades del sistema. El
reglamento establecera los requisitos de calidad exigidos para impartir la
capacitacion y actualizacion.

Por lo que corresponde a la evaluacidén sobre la capacitacion, los

servidores profesionales de carrera deberan ser sometidos a una
evaluacion para certificar sus capacidades profesionales en los términos
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que determine la Secretaria de la Funcion Puablica por lo menos cada
cinco afos. Las evaluaciones deberan acreditar que el servidor publico ha
desarrollado y mantiene actualizado el perfil y aptitudes requeridos para
el desempeno de su cargo. Esta certificacion sera requisito indispensable
para la permanencia de un servidor publico de carrera en el sistema y en
su cargo.

Al respecto se sefiala que, cuando el resultado de la evaluacion de
capacitacion de un servidor publico de carrera no sea aprobatorio, debera
presentarla nuevamente. En ningln caso, esta podrd realizarse en un
periodo menor a 60 dias naturales y superior a los 120 dias transcurridos
después de la notificacion que se le haga de dicho resultado. Para ello, la
dependencia a la que pertenezca el servidor publico debera proporcionarle
la capacitacion necesaria antes de la siguiente evaluacion. De no aprobar
la evaluacion, se procederi a la separacion del servidor publico de carrera
de la Administracion Publica Federal y por consiguiente, causara baja del
registro.

Con relacion a la Evaluacion del Desempefio, es importante comentar
que los comités, en coordinacion con fa Secretaria de la Funcion Publica,
realizaran las descripciones y evaluaciones de los puestos que formen
parte del sistema. Asimismo, estableceran los métodos de evaluacion de
personal que mejor respondan a las necesidades de las dependencias.
Las evaluaciones del desempefo seran requisito indispensable para la
permanencia de un servidor publico de carrera en el sistema y en su
puesto.

Junto a la evaluacion, se consideran diversos estimulos que consisten en

la cantidad neta que se entrega a! servidor publico de carrera de manera
extraordinaria con motivo de la productividad, eficacia y eficiencia. Las
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percepciones extraordinarias en ningun caso se consideraran un ingreso
fijo, regular o permanente ni formaran parte de los sueldos u honorarios
que perciben en forma ordinaria los servidores publicos. El reglamento
determinara el otorgamiento de estas compensaciones de acuerdo con el
nivel de cumplimiento de las metas comprometidas.

Con respecto a la separacién, integrada en el Subsistema de Separacién
del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, se hara por las siguientes
causas:

* Renuncia formulada por el servidor publico;

s Defuncion;

* Sentencia ejecutoriada que imponga al servidor piblico una pena que
implique la privacion de su libertad;

e Por incumplimiento de cualquiera de las obligaciones que la ley le
asigna, siempre que los hechos que se atribuyan al setvidor publico
sean especialmente graves 0, en su caso, reiterados o constantes, 0
que evidencien ineptitud o incapacidad manifiesta para desemperiar el
cargo, o imposibilidad insuperable de que contintie desempefidandose
en el mismao;

» [a valoracion anterior debera ser realizada por la Secretaria de la
Funcién Publica, respetando la garantia de audiencia del servidor
publico;

* Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos que
impliquen separacion del servicio o reincidencia;

* No aprobar en dos ocasiones la capacitacion obligatoria o su segunda
evaluacion de desempefio; y

s Cuando el resultado de su evaluacion del desemperio sea deficiente de
manera recurrente en los términos que senale el reglamento.
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Por otra parte y para el funcionamiento del servicio profesional de carrera,
la Secretaria de la Funcion Publica con apoyo de las dependencias
establecera mecanismos de evaluacién sobre la operacién del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera, a efecto de contar con elementos
suficientes para su adecuado perfeccionamiento. La evaluacion de
resultados de los programas de capacitacién que se impartan se realizara
con base en las valoraciones del desempefio de los servidores publicos
que participaron, procurando el desarrollo de la capacitacién en la medida
que se identifiquen deficiencias. Por su parte, los comités desarrollaran la
informacién necesaria que permita a la Secretaria de la Funcién Publica
evaluar los resultados de la operacién del Sistema y emitira reportes sobre
el comportamiento cbservado en cada uno de los subsistemas.

Por ultimo, el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje sera competente
para conocer de los conflictos individuales de caracter laboral que se
susciten entre las dependencias y los servidores publicos sujetos a esta
Ley. En estos casos, tendra aplicacion la Ley Federal de los Trabajadores
al Servicio del Estado y supletoriamente la Ley Federal del Trabajo que
son ordenamientos de caracter laboral. En el caso de controversias de
caracter administrativo derivadas de la aplicacion de esta ley, compete
resolverlas al Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa.

En cuanto alos articulos transitorios, se menciona lo siguiente: la Secretaria
de la Funcién Publica debera emitir el reglamento de la ley en un plazo no
mayor a 180 dias, contados a partir de la entrada en vigor de la misma.
El Consejo Consultive debera estar integrado a mas tardar dentro de los
45 dias siguientes a la entrada en vigor de la ley. A la entrada en vigor de
la ley, todos los servidores publicos de confianza en funciones sujetos a
la misma, seran considerados servidores publicos de libre designacién,
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en tanto se practiquen las evaluaciones que determine la Secretaria de ia
Funcién Publica, en coordinacién con las dependencias, para su ingreso
al sistema. Para dicho efecto, las dependencias deberan impartir cursos
de capacitacidn en las materias objeto del cargo que desemperien.

Cada dependencia, conforme a los criterios que emita la Secretaria
de la Funcién Publica, iniciara la operacion del sistema de manera
gradual, condicionado al estudio que se realice sobre las caracteristicas,
particularidades, condiciones, requisitos y perfiles que conforman la
estructura de la dependencia respectiva, sin excederse del plazo maximo
establecido. El sistema debera operar en su totalidad en un periodo que
no excedera de tres afios a partir de la iniciacién de vigencia de la ley.
Una vez publicado el reglamento, todos los cargos vacantes deberan ser
asignados a través de concursos publicos y abiertos en tanto el registro
no opere en su totalidad. A partir del siguiente ano fiscal a su publicacion
se convocaran en los términos de |a ley los concursos a primer ingreso.
La contravencion a esta disposicion sera causa de responsabilidad del
servidor publico que haya autorizado nombramientes sin apegarse al
proceso de ingreso contenido en la ley y motivara su nulidad inmediata.
Los servidores publicos de las dependencias que a la fecha de entrada en
vigor de la ley tengan en operacién un sistema equivalente al del Servicio
Profesional de Carrera que se fundamente en disposiciones que no tengan el
rango de fey, deberan sujetarse a este ordenamiento en un plazo de 180 dias
contados a partir de la iniciacién de su vigencia. A efecto de no entorpecer
la implantacién y operacion del sistema, los comités de cada dependencia
podran funcionar temporalmente sin personal de carrera de la dependencia,
hasta que se cuente con estos servidores en la propia dependencia.
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Por su parte, le corresponde a la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
hacer las previsiones necesarias en el proyecto anual de Presupuesto de
Egresos de |la Federacion para cubrir las erogaciones que deriven de la
aplicacion de la ley con cargo al presupuesto de tas dependencias.

3. Comentarios a la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal

Esta es una ley de caracter federal y su ambito de aplicacién es sélo
para la Administracién Publica Centralizada y dirigida para empleados de
confianza cuyo nimero no rebasa las 70,000 personas. Por tanto, es una
ley limitada en cuanto a los servidores publicos a los que va dirigida, si se
toma en cuenta que el nimero de servidores plblicos de la administracion
central asciende a 630,333.° Sin duda, lo deseable es que esta ley
hubiese sido de caracter general, para que se diera la concurrencia de
funciones entre la federaciéon y los estados de la Republica, y en el que,
sin menoscabo de la soberania de la que gozan aquellos, hubiese servido
como ley marco o como ley de principios generales para el disefio de
las proximas legislaciones estatales en la materia, tal como ocurre en
paises como Alemania, Francia, Japén, Espafia y Chile. Ahora queda alos
estados de la Republica formular sus propias leyes.

Por otra parte, se tiene que enfatizar que el ambito material de esta
ley es administrativo y no laboral. Practicamente se crea un régimen
especial para los servidores publicos de confianza sujetos al derecho
administrativo. Esto a pesar de que la ley no sefiala su ambito material
y por la confusién que genera la misma, en cuanto a los medios de

¢ Véase Poder Ejecutivo Federal (2001), Primer Informe de Gobierno. México.
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defensa de los servidores plblicos para con la administracién, en la que
se mezclan tanto aspectos laborales como administrativos. Lo apropiado
en todo caso, es determinar que las controversias que se susciten
entre los servidores plblicos y la administracion deberan ser resueltas
exclusivamente por la jurisdiccion administrativa, esto es, por el Tribunal
Federal de Justicia Fiscal y Administrativa ¢ en su defecto, crear una
figura ad hoc para atender asuntos del personal del servicio profesional
de carrera; incluso con alcances mayores como pudiera ser un érgano
que vigile el funcionamiento en general del sistema y sobre todo que este
pendiente de hechos que no se encuentren apegados a lo que dicta la ley.
A manera de ejemplo, un érgano de estas caracteristicas es el que existe
en Bolivia denominado Superintendencia del Servicio Civil que, ademas
de cumplir con una funcion jurisdiccional, juega un papel de contrapeso
en todo el sistema.

Resulta claro que esta ley tampoco resuelve el problema del “estado de
indefensidn” en el que se encuentran los servidores publicos de confianza,
se considera que es sumamente fragil en cuanto a separacion y despidos
del sistema. En este sentido, se sugiere, entre otros ajustes relativos que,
al plantear la separacion de los servidores publicos, no sea del cargo
sino del sistema, esto es, que al separarse los servidores pulblicos, sélo
perderian su caracter de servidores profesionales de carrera. En todo
caso, la terminacion de los efectos de su nombramiento desde el punto
de vista laboral, se realizaria a través de un procedimiento que tenga las
caracteristicas laborales.

Al estar los servidores publicos fuera del sistema del servicio profesional
de carrera, volverian a ser nuevamente servidores publicos de confianza.
De esta manera, la terminacion de los efectos de su nombramiento se
podria llevar a cabo mediante un procedimiento separado {al ser de
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naturaleza diversa), como consecuencia de la pérdida del caracter de
servidor publico profesional, pero baje un procedimiento netamente
laboral por pérdida de confianza.

No obstante, se considera deseable que de manera simultdnea se avance
hacia la reforma laboral; esto es, la reforma del apartado B del articulo 123
constitucional y la reforma a la Ley Federal de Trabajadores al Servicio
del Estado; todo esto para resolver el problema de fondo que es diluir
la vaga distincidn entre personal de confianza y personal de base o
sindicalizado. Con ello posiblemente, sin que ese sea el propodsito original,
se avanzara hacia una de las tendencias o escenarios al que se dirige la
mayoria de los paises: la laborizacién de los servicios civiles. Los casos
mas representativos en estos momentos lo son Japén y Suecia. Esta ley
finalmente es un primer paso de otros mas que se tendran que dar.

Con respecto a la implementacién de la ley, la tarea serd compleja, y
dado que hay imprecisiones que deben superarse con la elaboracion del
reglamento. Por principio, deberan uniformarse las denominaciones de
las figuras que regulara la ley y definir con precisién cada una de ellas,
ejemplo: rotacién, cargo, puesto, promocion, ascenso, movilidad, sueldos,
honorarios, agendas individuales de desarrollo, miembros eventuales,
titulares y provisionales.

Respecto al Subsistema de Ingreso, con base en sus caracteristicas se
identifica como un sistema mixto que privilegia la carrera administrativa y
el ingreso al puesto no precisamente desde el nivel mas bajo. Al respecto,
se considera pertinente que se revalore la posibilidad de que no haya sélo
un concurso publico anual para ingresar al primer nivel, ya que ello podria,
eventualmente, traer aparejados problemas de operacidon al generarse
vacantes en dicho nivel con mayor frecuencia en la anualidad, lo mismo
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con las demas vacantes que se generen en los demas niveles (distinto
al primero) que, de acuerdo con lo que sefiala la ley, seran cubiertas
Unicamente por los propios miembros del servicio profesional; ante esta
situacion, en cada promocion se generara una nueva vacante, lo cual en
los hechos, seguramente generara la necesidad de organizar concursos
permanentes para estar cubriendo las nuevas vacantes que dejen los
propios funcionarios premovides. Esto evidentemente dard lugar a que se
generen durante el transcurso del afno vacantes def primer nivel.

Por otra parte, se visualiza por ejemplo, una enorme carga de trabajo para
los denominados Consejos Técnicos de Profesionalizacién y Seleccion
que, por principio, ¥ de acuerdo con lo que dice la ley, se compondran de
cuatro o cinco personas; si a eso, se le agregan las funciones que deben
realizar y que tienen que ver con todos los subsisternas, llamense de
ingreso, desarrollo profesional, capacitacion, evaluacion del desempefio,
las actividades seran inmensas y dificiles de cumplir. La propuesta en ese
sentido, consiste en que existan comités por cada Direccién General y no
por dependencia.

En el caso de los Comités Técnicos de Profesionalizacién y Seleccién se
considera adecuado lo establecido por el articulo 74 de la ley, en el sentido
de que participaria en dicho Comité el superior jerarquico inmediato del
area en donde se va a realizar la seleccién, y podria sustituir al titular
del area de recursos humanos, o incluso sumarse al comité. Pero se
sugiere que el derecho de veto que se otorga a dicho superior jerarquico
no exceda en ningln caso de dos ocasiones, en un procedimiento de
seleccién. Asimismo, se sugiere eliminar la facultad que se otorga a los
Comités Técnicos de Profesionalizacién y Seleccién de aprobar los cargos
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que sean de libre designacion, como se sefnala en el articulo 75, fraccién
I, ya que bien esa atribucion podria ser exclusiva del Consejo Consultivo
(previa revision de sus atribuciones).

Una figura relevante que menciona la ley, es el Consejo Consultivo. Se
considera que podria constituirse en un verdadero contrapeso del sistema,
a imagen y semejanza de la figura de la Comisionados del Servicio Civil
en Inglaterra. Puede ser un organo susceptible de ser enriquecido
en sus atribuciones, otorgandole funciones no sélo de asesoria, sino
incluso de caracter normativo. Asi mismo, al preverse la participacién de
representantes del sector social, privado y académico, podria constituirse
en un organo de amplia participacion ciudadana que legitime las politicas
y lineamientos que en esta materia se emitan. A este respecto, seria
conveniente que algunas de las facultades que se otorgan a la Secretaria
de la Funcién Publica pasen al Consejo Consultivo, concretamente fas
que se establecen en el articulo 69, en sus fracciones IV, V, IX, Xill y XVI,
y que se refieren, en términos generales, a la expedicién de manuales,
emision de normas politicas y lineamientos, aprobacion de los criterios
de evaluacion del desempenio, revision de la operacion del sistema en las
dependencias y aprobacion de los cargos que por excepcion sean de libre
designacion.

Sobre las actividades del Subsistema de Control y Evaluacion que
consisten en hacer una evaluacion permanente del funcionamiento del
sisterna, se considera que debiese estar a cargo de un organo externo
y no precisamente de la Secretaria de la Funcion Publica y ios comités
técnicos de profesionalizacion. Por ejemplo, el Consejo Consultivo que se
contempla en la ley, bien podria hacer esa funcion.
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En cuanto al Recurso de Revocacion se formulan los siguientes
planteamientos:

a) Se sugiere que este recurso sea procedente en conitra de cualquier
resolucién que pueda causar agravio derivado de la aplicacién de los
procedimientos que se consagran en los subsistemnas y no solo en
contra de las resoluciones en materia de seleccion;

b) Se sugiere analizar que en vez de establecer un recurso y un
procedimiento especifico se remita al Recurso de Revision previsto en
la Ley Federal de Procedimiento Administrativo, con la sola precision
de que sera la Secretaria de la Funcion Publica fa autoridad competente
para sustanciar y resolver dichos recursos; o

¢) En todo caso, si se quiere mantener el recurso y el procedimiento
especifico, se sugiere incorporar en las fracciones del artfculo 77 la
audiencia de ley, para admitir y desahogar pruebas, asi como para
escuchar y recibir alegatos, previo a la emision de la resolucion
correspondiente. ’

Por Ultimo, cabe destacar que se tiene previsto que todas las atribuciones
que mantiene la Secretaria de la Funcién Pudblica en materia de control
sobre las actuaciones de las dependencias y en particular de los servidores
publicos se trasladen a la Auditoria Superior de la Federacion (creada por
la Ley de Fiscalizaciéon Superior de la Federacion publicada en el Diario
QOficial de la Federacion el 20 de diciembre de 2000) dependiente del
Poder Legislativo, con lo cual se consolidara el poder de fiscalizacion del
Poder Legislativo sobre el Poder Ejecutivo en el marco de la construccion
del modelo de Responsabilizaciéon (Ross, 2001).
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4. Experiencias del servicio profesional de
carrera en México

Sibien en afios anteriores no se habia conseguido unalegislacién en materia
de servicio profesional de carrera para la Administracién Publica Federal,
es importante sefialar la existencia con anterioridad de algunos servicios
profesionales en algunos organismos a nivel sectorial, que de alguna
manera u otra, representan esfuerzos en materia de profesionalizacion de
servidores publicos o en la conformacion de un servicio profesional de
carrera, en los cuales al menos en su normatividad ya se contempla esta
figura juridica-administrativa; estos esfuerzos de caracter sectorial son:

s Secretaria de Relaciones Exteriores (desde 1934)

e nstituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informdtica

* Secretaria de Educacion Publica (carrera magisterial)

* Procuraduria General de la Republica

* Procuraduria General de Justicia def Distrito Federal

* Comisidn Nacional del Agua

»  Procuradurfa Agraria

* [nstituto Federal Electoral

» Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (Sistema de Administracién
Tributaria, en fase de implementacion)

Ademas de estas experiencias, habria que agregar al personal que forma
parte del Poder Judicial a través de sus Consejos de la Judicatura, cuyo
ingreso se realiza por concurso de oposicion. Por otro lado, estan los
intentos que se estan logrando en el Poder Legislativo, asi como a las
universidades publicas que cuentan con profesorado de carrera cuyo
procedimiento de ingreso es también por concurso de oposicion.
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Se considera que estas experiencias, asi como los datos que dia a dia
se generan en relacion con su funcionamiento y evaluaciones periédicas
resultan de gran utilidad para el establecimiento de un servicio profesional
de carrera de mayor cobertura como lo es para la Administracion Pablica
Federal. En ese sentido y en atencién a lo sefalado como parte de esta
investigacion, se aplicé una encuesta a servidores publicos tanto adscritos
como no adscritos a un servicio profesional de carrera, con el objetivo de
identificar sus diferentes percepciones y expectativas con respecto a esta
figura.

A través de la encuesta se entrevistaron a 200 servidores publicos
adscritos a diferentes entidades y dependencias de la Administracion
Pudblica mexicana asi como a organos auténomos tanto en los que existe
un servicio profesional de carrera como en los que no.® La seleccion
de los servidores publicos se hizo de manera aleatoria. El numero se
determiné en funcién de la suma de servidores publicos (mandos medios
y superiores) no pertenecientes a un servicio civil de carrera que asciende
a 70,000 sobre un promedio 12,424 servidores publicos adscritos a un
servicio civil de carrera pertenecientes a las 4 entidades seleccionadas: el
Instituto Federal Electoral; el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia
e Informatica; la Procuraduria General de Justicia del Distrito Federal
y la Secretaria de Relaciones Exteriores, y de diferentes dérganos de
la Administracion Federal central que no cuentan con servicio civil de
carrera (llamese dependencias y érganos desconcentrados), en este caso
el nimero de dependencias varid.

8 Caracteristicas del instrumento.
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Para ello, se aplicé la férmula para el calculo de muestras aleatorias, con
la que se establecié que con una muestra come minimo de 20 entrevistas
por estrato {(cada una de las cuatro instituciones) se puede contar con un
margen de confiabilidad del 90%. La encuesta estuvo dirigida a mandos
medios y superiores, esto es de Director General, Director de Area,
Subdirector, Jefe de Departamento hasta Enlace. Quedé excluido de la
encuesta el personal operativo y el personal sindicalizado.

Tabla I.1 Datos generales de los organismos

encuestados
Organo Total del Ndmero de Tiempo de
personal® Integrantes funcionamiento del SCC
Servicio Exterior de la .
Secretaria de Relaciones 4,068 1,352 69 anos

Exteriores

Sistema Integral de
Profesionalizacién del 18,411 7,239 9 afios
instituto Nacionat de
Estadistica, Geografia e
Informatica

Servicio Profesional Electoral
del Instituto Faderal Electoral 10,051 2,359 11 anos

Procuraduria General de
Justicia del Distrito Federal 15,987 1,474 7 anos

Se utilizé un cuestionario guia para los dos grupos {c/scc y sfscc) de 52 reactivos de respuesta
abierta 0 cerrada (Véase anexo A.1). La estructura del instrumento abarcd cinco dreas temadticas:
1) Caracteristicas sociodemogréficas (edad, sexo, escolaridad, estado civil, mimero de hijos, fugar
de trabajo, puesto, antigiledad). 2) Caracleristicas de contratacién {medio de ingreso, numero de
dependencias en las que ha laborado en los ditimos cinco afios, experiencia, movilidad del personal,
estabilidad en los puestos de trabajo). 3) Actitud hacia el servicio publico (opinion hacia el fefe
inmediato, satisfaccion hacia el puesto de trabajo, opinion sobre su imagen como servidor publico,
percepcién del impacto de su labor para con la sociedad). 4) Evaluacion del desemperio, tipos de
incentivos y promocién. 5) Propuestas de mejoras. Esta drea se dividio en dos secciones, una para
confestar por servidores publicos que se encuentran adscritos a un servicio civil de carrera y otra
para contestar por personas que no pertenecen al servicio civil de carrera. En ambas se indago lo que
opinan sobre esta figura y sus perspectivas af respecto.

* Incluye al personal directivo, técnico o profesionista, administrativo y operativo (de confianza y
sindicalizado). Los datos se refferen al nimero de plazas permanentes y eventuales ocupadas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Las razones para haber seleccionado a las instituciones antes
mencionadas que cuentan con un servicio profesional de carrera, son que
tienen un tiempo considerable de operacién con esta figura, como puede
observarse en la tabla previa; por lo que ya en estos momentos se pueden
valorar resultados concretos como producto de su funcionamiento.

La encuesta tiene como finalidad probar la hipétesis principal de la
investigacion de campo que es la siguiente:

Las expectativas de los servidores publicos adscritos a un servicio
profesional de carrera respecto al mismo, son distintas en comparacién
con las de los servidores publicos que no forman parte de esté sistema.

También se formularon las siguientes hipdtesis secundarias:

e Fl servicio profesional de carrera genera la percepcion de una mayor
estabilidad en los puestos de trabajo.

* El servicio profesional de carrera es un elemento que induce a mejorar
las actitudes de los servidores publicos frente a la Administracion
Publica.

5. Andlisis de los resultados generados en la
aplicacion de la encuesta

Atodos los cuestionarios se les aplicé por igual un proceso de codificaciéon
de tipo ordinal y nominal, y posteriormente los resultados fueron
capturados en Excel para Windows. El andlisis estadistico se hizo a través
del paquete SPSS+PC. 11.0, con el que se obtuvieron los siguientes
estimadores: frecuencia, porcentaje valido, porcentaje acumulado, vy
cuadros de comparacién.
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Respecto a las areas tematicas, se realizdé una comparacion de los
grupos (personal no adscrito a un SPC y personal adscrito a un SPC) a
reactivos comunes. Los datos obtenidos a través del analisis mostraron
los siguientes resultados y tendencias:

Tabla |I. 2 Caracteristicas sociodemogrdficas de
las personas encuestadas

Caracteristicas Personal sin servicio Personal con servicio

profesional de carrera profesional de carrera
Edad 31-40 anos 379 31-40 afos 429
41- 50 aftos 24.2 21-30 aftos 32.7
Sexo Masculino 65.6 Masculino 59.8
Femenino 34.4 Femenino 40.4
Escolaridad Licenciatura 72.6 Licenciatura 69.1
Postgrado 221 Postgrado 237
Estado Civil Casado 61.7 Soltero 48.5
Saltero 305 Casado 46.4

Elaboracién propia.

Con base en estos resultados, se puede observar que la poblacidn
tanto adscrita a un servicio profesional de carrera como la que no, en un
porcentaje que va del 37.9% al 42.9% tiene una edad que fluctia entre
los 31 y 40 afios. Esto indica que no resulta ser una poblacion demasiado
joven, sobre todo si se afiade que el 24.2% de las personas que no estan
adscritas a un servicio profesional de carrera tienen una edad que fluctda
entre los 41 a 50 afios. Lo importante, en todo caso, es el dato que indica
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que una tercera parte (32.7%) del personal que forma parte de un servicio
profesional de carrera tiene una edad de 21 a 30 afios. Esto es un buen
indicador de la enorme posibilidad que ya tienen algunos servidores
publicos de comenzar la carrera administrativa a partir de una edad
adecuada.

Con respecto al sexo, los datos correspondientes al personal que forma
parte de un servicio profesional de carrera no resultan ser demasiado
dispares; no obstante se destacan porcentajes mas equilibrados entre
hombres y mujeres para el personal que forma parte de un servicio
profesional de carrera. Con esto no se quiere aseverar que los servicios
civiles por antonomasia privilegian la igualdad de géneros; lo que si es
probable es que en instituciones que establecen su ingrese a través de
concursos y en igualdad de circunstancias, a diferencias de las que no,
estan de por medio criterios de caracter mas objetivo.

Con relacion al nivel escolar, es notoric que predomina el nivel licenciatura,
que es bastante elevado en ambos casos. Por Ultimo, con respecto
al estado civil, la proporcion entre casados y solteros es mucho mas
pronunciada en el personal que forma parte de un servicio civil de carrera,
en comparacion con el que no esta adscrito a uno.

I. Las expectativas de los servidores publicos
respecto al servicio profesional de carrera

Por principio, se asumia que las expectativas del personal adscrito a un
SPC eran distintas, por la estabilidad de la que goza y por los beneficics
que tienen, por lo que se suponia que su actitud hacia el servicio iba a ser
mejor que la del personal que no forma parte de un SPC. Por otra parte,
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se pensaba que posiblemente las respuestas con respecto al servicio
profesional de carrera se iban a dirigir a aspectos mas relacionados con la
mejoraria en el desempefio, con un mejor trato con los ciudadanos o la
obtencion de mejores resultados en el trabajo desarrollado. Los resultados
en ese sentido fueron distintos. En fin, la hipdtesis principa! a probar
era: las expectativas de los servidores publicos adscritos a un servicio
profesional de carrera respecto al mismo, son distintas en comparacion
con las de los servidores publicos que no forman parte de este sistema.

La comprobacion de esta hipdtesis se basoé en reactivos correspondientes
a las areas tematicas numero dos, cuatro y cinco. Los resultados se
dividen en los siguientes aspectos:

a} Actitud hacia el Servicio Publico

b} Opinion del personal adscrito a un SCC respecto al mismo
¢) Evaluacion del desempefio, incentivos y ascenso

d) Propuestas para mejorar el SCC

&) Factores para mejorar el desemperio

Una prevision metodoldgica respecto al tema de las expectativas es
el relacionado con la antigliedad dentro de un SPC, atendiendo a la
posibilidad de que el tiempo de exposicién a los esquemas normativos
del SPC induzca cambios en la percepcion y expectativas de los
encuestados; sin embargo, no se encontraron diferencias significativas
entre lo respondido por gente de mayor antiglledad respecto al de ingreso
mas reciente.

También cabe reportar que existe homogeneidad en las respuestas de los

encuestados adscritos a un SPC independientemente de a qué institucion
esté adscrito. El analisis por institucion, considerando que tienen bases
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normativas y esquemas de operacién relativamente distintos, tampoco
refleja que esta situacién tenga impacto sobre la percepcidn o expectativas
de los encuestados, por lo que se puede plantear tentativamente que las
conclusiones aqui aportadas, son reflejo de la situacion del SPC en el
momento actual.

a) Actitud hacia el servicio publico

Tabla [.3 Actitud hacia el servicio puablico entre
personal con SPC y sin SPC

Caracteristicas

Personal sin servicio

profesional de carrera

Personal con servicio
profesional de carrera

Satisfaccion en el Buena Buena .
puesto Muy Buena 41.1 | Muy buena 316
Regular 7.4 | Regular 14.3
Mala 2.1 | Mala 5.1
Opinién sobre Muy buena 521 | Buena 51.1
su imagen como Buena ’ 41.5 | Muy buena 46.9
servidor plblico Regular 4.3 | Regular 1.0
Mala 2.1 | Mala 1.0
Importancia de su Mucha 61.0 { Mucha 54.6
labor para con la Necesaria 33.7 | Necesaria 40.2
sociedad Regular 5.3 | Regular 3.1
Nada 0 | Nada 21
Opinidn del Muy buena 13.8 | Muy buena 18.7
ciudadano sobre los | Buena 44.7 | Buena 42,7
servicios que presta | Regular 37.2 | Regular 24.0
la dependencia para | Mala 4.3 | Mala 14.6
la cual trabaja

Estos resultados en su conjunto son relevantes en los tres primeros rubros
(satisfaccién del puesto, opinion sobre su imagen como servidor publico,
importancia de su labor en {a sociedad) con base en los datos generados,
se observa casi en un 90% que existe en los servidores publicos un nivel de
autoestima y satisfaccién bastante elevado. Este hallazgo es importante,
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ya que por principio se asume que fa gente perteneciente a un servicio
profesional de carrera tendria una actitud mucho méas positiva sobre el
servicio publico en comparacién con los que no se encuentran adscritos
a este sistema. Sin embargo, los resultados demuestran lo contrario, pues
90.5% del personal sin SPC, esta satisfecho con su puesto mientras que
solo el 80.6% de personal con SPC lo esta, lo cual indica que la hipotesis
es negativa.

Por otra parte, los datos no son tan optimistas en relacion con fo que
opinan los ciudadanos respecto al trabajo del servidor puablico, pues
solo 60% piensa que es buena su labor. Al comparar este dato con el
correspondiente a la importancia de su labor para con la sociedad, se
observa un diferencial considerable.

b) Opinién del personal adscrito a un servicio profesional de
carrera respecto al mismo

A la pregunta que-se realizé a los encuestados respecto a su opinion sobre
el servicio profesional de carrera. El resultado sobresaliente fue el siguiente:
el 44.8% tiene una buena opinion sobre el servicio profesional de carrera,
el 27% muy buena. Se puede decir que casi un 71% esta satisfecho con
formar parte de un servicio profesional de carrera. Un dato curioso, revel6
gue el 3% de los encuestados perteneciente a un servicio profesional de
carrera no sabia que se encontraba adscrito a este sistema.

Sin embargo, cuando se les pregunto sobre los beneficios, las respuestas
no hay beneficios” y “deben generalizarse

LL T

son: “menos de los que dicen
y no sectorizarse” que pueden ser asimilables y en su conjunto da un
porcentaje del 60%; esto revela que el nivel de satisfaccion no es muy
bueno.
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Lo anterior de alguna manera revela que se han generado expectativas
respecto al SPC que en realidad no se cumplen en cuanto a beneficios al
servidor publico.

Grafica 1. ;Qué opina de los beneficios del servicio profesional
de su carrera?

1 Adecuados 13.8%

Menos de los que dicen 38.3%

No hay beneficios 16.0%

Es una moda 3.2%

Dan estabilidad 12.8%

|l |MN

Deben generalizarse y no sectorizarse 16.0%
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c¢) Evaluacion del desempeiio, incentivos y ascenso

Tabla 1.4 Evaluacion del desempeiqo, incentivos y
ascenso para personal con spc y sin spc

Caracteristicas

Personatl sin servicio

profesional de carrera

Personal con servicio
profesional de carrera

Quién evalla el El Jefe inmediato Jefe inmediato
trabajo que desarrolla
Oficina Especializada 1.2 Qficina especializada 11.7
Existen incentivos NO 89.5 NO 64.9
econoémicos Si 10.5 Sl 351
Quién determina Jefe inmediato 90.6 Oficina Especializada 60.5
los incentivos
economicos Oficina Especializada 9.4 Jefe iInmediato 21.1
Sueldo adecuado al Inadecuado 68.1 Inadecuado 656
trabajo Adecuado 31.9 Adecuado 34.4
Tiene otra fuente de No, pero si es 59.6 No, pero si es 629
ingreso necesario. necesario
Sl 27.6 No es necesario 208
No es necesario 12.8 Sl 16.5
Quién decide fos Jefe inmediato 66.2 Mediante concurso de 65.5
ascensos oposicion.
Otros 25.7 Jefe inmediato 16.5
Mediante concurso de 5.4 Oficina especializada 12.6
oposicidn
Oficina especializada 2.7 Otros 5.4

Este rubro senala |las enormes diferencias en los procedimientos que
existen entre las organizaciones que cuentan con un servicio profesional
de carrera respecto a las que no. Se hace notar para el caso de las
evaluaciones, incentivos y ascensos en las organizaciones sin un servicio
profesional de carrera, la fuerte presencia del jefe inmediato en el que esta
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demostrado que si él solo participa en los rubros mencionados sin otra
instancia mediadora, la subjetividad o preferencias estaran presentes todo
el tiempo. La situacion de los ascensos e incentivos es clara por si misma,
en lo que la opinion del jefe inmediato tiene una validez del 66.2% vy el
90.6%, respectivamente, en contraposicién al 65.5% que es por concurso
y el 60.5% por una oficina especializada en organizaciones que cuentan
con un servicio profesional de carrera.

Gréafica . Opinién del personal adscrito a un
spc con respecto a su jefe inmediato

73.8%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

ZrE

0.00% = -
% Muy malo Malo Reguiar Bueno

M Se contempla: aptitud, conocimiento, experiencia, disposicion, liderazgo y trato.
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Grafica 111. Opinion del personal que no forma
parte de un spc con respecto a su jefe inmedijiato

78.6%
80.00% bl

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Muy malo Malo Regular Bueno

8 Se contemnpla; aptitud, conocimiento, experiencia, disposicion, liderazgo y trato.

En relacién con la opinidon respecto al jefe inmediato, la encuesta
dio resultados para ambos casos muy similares. Tratdndose de las
percepciones del personal adscrito a un servicio profesional de carrera,
los porcentajes indican que posiblemente los sistemas estan funcionando
adecuadamente, partiendo del supuesto de que las personas que ocupan
los puestos son las que tienen la capacidad y los méritos suficientes; las
percepciones se consideran que tienen una mayor validez como producto
de que no existen compromisos mas alla de los laborales entre el jefe y
los subalternos. Caso contrario, si se cruzan estas opiniones del personal
no adscrito al servicio profesional con los resuitados retacionados con el
medio de ingreso, es evidente que tanto la recomendacién, la entrevista con
el jefe, asi comao la pertenencia a un equipo previo, establece la sospecha
de que la relacién y nivel de compromiso es distinto y mas dirigido a una
lealtad personal. Sobre esta situacion no es sorpresivo el resultado.

181



Instituto de Administracion Pablica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

Otro dato que llama la atencion es con relacién a los sueldos bajos que
se otorgan en la administracién publica, o cual se refleja en que casi una
tercera parte del personal que no esta adscrito a un servicio profesional de
carrera, tenga otro trabajo o fuente de ingreso, a diferencia sélo del 16%
del personal que si esta adscrito a un servicio profesional de carrera.

Con respecto al tema de la evaluacién del desempefio, el 63.2% de
los entrevistados adscritos a un SPC, opindé que las evaluaciones del
desempeno son aceptables; sin embargo, un 24.1% senald lo contrario.
Este punto indica la imprescindible revisiébn de los instrumentos con
los que operan los servicios profesionales actuales y la permanente
evaluacién a la que se tienen que someter, para conocer a que funciona
bien y que no.

d) Propuestas para mejorar el servicio profesional de carrera

Respecto a las propuestas correspondientes al personal adscrito a un
servicio profesional de carrera, los resultados son los siguientes:

Grdafica IV. Opinién de personal adscrito
a un spc para mejorarlo
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1| Evaluaciones objetivas 16.70%
2 | Transparencia en los procedimientos 16%
3| Evitar preferencias por los que se encuentran en el SPC 3.20%
4| Capacitacidén 17.30%
5| Incentivos econdmicos 16%
6| Evaluacion periddica 5.80%
7 | Respeto al estatuto 9%
8 | Rendicién de cuentas 1.90%
9} Permutas internas 3.20%
10 | Evitar nepotismo 0.60%
11| Imparcialidad 4.50%
12 | Dar més informacidn sobre el SC 2.60%
13| No hacer excepciones en los puestos para el SC 2.60%
14 ] Induccion 0.60%

Entre las propuestas de mejorarealizadas por personal adscrito aun servicio
profesional de carrera, destaca la elaboracion de evaluaciones objetivas
con 16.7%, la capacitacion con un 17.30%, los incentivos econdmicos
con un 16%, y una mayor transparencia en los procedimientos con un
16%. Posiblemente dos puntos que tendrian que ver con éste Ultimo,
aunque en una menor proporcion, serian los de una mayor demanda a
la imparcialidad y mayor legalidad a través del respeto al estatuto; esto
indica que los servicios profesionales de carrera en México no operan de
manera inmaculada; por el contrario, enfrentan problemas y rezagos por
superar, lo que nuevamente rompe los posibles mitos que pudiese haber al
respecto. Esto es relevante, dado que las propuestas mayoritarias afectan
aspectos vitales en un SPC como son la capacitacion, ia evaluacion y
los incentivos para mejorar la eficacia y eficiencia, lo cual refuerza la
percepcién de incumplimiento de las expectativas que el servidor publico
tenia.
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Respecto a las propuestas del personal no adscrito al servicio profesional
de carrera, los resultados son:

El 83.7% sabe, o cree saber, qué es un servicio profesional de carrera. De
ellos, el 94.3% opina que un servicio profesional de carrera da estabilidad
y proporciona una carrera en el servicio publico. El 70.2% considera que
un servicio profesional de carrera puede ser un buen antidoto contra la
corrupcién. Al respecto, el 22.3% opina que para combatir la corrupcion,
ademas del servicio profesional de carrera hacen falta mas controles.

Grafica V. Opinion de personal no perteneciente a un spc
sobre los beneficios del spc de llegar a establecerse

28.60%
30.00%
25.00% £1:40%
90.00% 19.50% 16.20%
15.00%
10.00%
5.00% 3.90% g 694 3.90% 260% 1.30% 2.
0.00%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 | Capacitacion perigdica 28.60%
2 | Ascensos en funcion de metas y objetivos 19.50%
3 | Evaluacion periddica 3.90%
4 | Servicio Civil de Carrera extensivo a todo el personal 0.60%
5 | Incentivos econdmico 21.40%
6 | Estabilidad en el empleo 16.20%
7 | Legislar, escalafones y remuneraciones 3.90%
8 { Evitar nepotismo 2 60%
9 | Respetar procedimientos 1.30%
10 Otro 2.00%
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Sobre los beneficios que proporciona un servicio profesional, destacan
la capacitacion periédica de la mano de los ascensos, los incentivos y en
menor medida la estabilidad.

Sobre la reciente publicacion de la ley, casi el 58.6% de los encuestados,
aun no sabe en qué consistird la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal. Paraddjicamente a ia pregunta que
si sabian qué es un servicio profesional de carrera, el 60.9% no conoce
de alguna experiencia en el ambito nacional. De los pocos que conocen
alguna experiencia, mencionan los casos del Sisterna de Administracién
Tributaria (que tampoco funciona del todo) con un 28.6%, el Instituto
Federal Electoral con un 19% y al Servicio Exterior de la Secretaria de
Relaciones Exteriores con un 19%.

Finalmente, a pregunta expresa de que si les interesa ser parte de un
servicio profesional de carrera, el 92.5% contesté que si. Por ultimo,
el 80.2% manifestd que ha intentado ingresar a alguno de los servicios
profesionales existentes en el pais, opinando el 55.6% que la experiencia
no ha sido positiva. Sobre este ultimo punto, otro indicador sefiala la
necesidad de revisar la convocatoria de los concursos y los sistemas
de reclutamiento y seleccidén, para saber qué no esta funcionando
adecuadamente. Este punto es importante tomarlo en consideracion,
sobre todo cuando esta nueva forma de reclutar serda comun en los
préximos anos.
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e) Factores para mejorar el desempeio

GrdficoVIl. Factores para mejorar el desempeiio
del personal sin servicio profesional de carrera
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Grafico VII. Factores para mejorar el desempeijio
del personal con servicio profesional de carrera
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Con relacion a la opinion de ambos tipos de personal sobre los factores
que podrian mejorar su desempefio, destaca el rubro relacionado con el
personal no adscrito a un servicio profesional de carrera, en el que casi un
80% de lo encuestados manifiesta que la estabilidad laboral, ascensos,
y capacitacion son de los factores mas importantes. Caso distinto, por
circunstancias laborales diferentes, es el interés del personal encuestado
adscrito a un servicio profesional cuya tercera parte manifiesta un interés
sobre el tema de los ascensos, lo cual resulta normat al hacer un cruce
de este dato respecto a la gréafica relacionada con la movilidad en la que
el 50% no la ha tenido en un lapso de 3 a 5 afios. Otros resultados que
llaman la atencién son los relacionados con ia capacitacion e incentivos
cuyos porcentajes son bastante similares con los manifestados por el
personal encuestade no adscrito a un servicio profesionai de carrera.
Estos resultados, de alguna manera permiten valorar cuél es realmente el
funcionamiento de los servicios profesionales; en este rubro, los datos no
resultan satisfactorios y es preocupante en la medida en que el fin ultimo
de un SPC, que es lograr mejores niveles de desempefio, tiene como
puntos fundamentales los temas de capacitacion e incentivos.

El andlisis de estos apartados permite perfilar dos aspectos respecto a la
hipotesis principal analizada en este articulo:

1. Tanto los servidores publicos adscritos como los no adscritos a un SPC
tienen expectativas semejantes con refacion af servicio civil de carrera,
dando en ambos casos especial relevancia a los temas de estabifidad
laboral, capacitacion, evaluacion, transparencia, incentivos y ascensos.

2. Las expectativas del servidor publico adscrito a un SPC no se cumplen

y se refleja insatisfaccion sobre todo en los aspectos relacionados con
capacitacion, incentivos, promocion y percepciones saldriales.
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Ii. Estabilidad en el empleo

Para probar la hipdtesis secundaria uno: El servicio profesional de
carrera genera la percepcion de una mayor estabilidad en los
puestos de trabajo, se utilizaron los resultados obtenidos en el area
tematica dos.

Tabla |I.5 Caracteristicas de contratacion de las
personas encuestadas

Caracteristicas Personal sin servicio Personal cen servicio

profesional de carrera profesional de carrera

Antigiiedad en el 1-2 afios 3-5 afios

puesto 3-5 afios 253 1-2 afios 27.6
Numero de puestos Uno 57.4 Uno 51.5
anteriores en el mismo
trabajo Dos 25,5 Dos 227
Tres 9.6 Tres 10.3
Ndmero de Una . 43.6 Una 67.7
dependencias en las
que ha trabajado en los Dos 35.1 Dos 19.8
tltimos 5 afios
Tres 11.7 Tres 9.4
Medio de ingreso Entrevista con el jefe 287 Concurso 69.4
al puesto actual
Recomendacidn 24.5 Evaluacion de 13.3
conocimientos
Formaba parte del 21.3 Formaba parte del 10.2
equipo previo equipo previo
Evaluacion de 18.1

conocimientos

Conocia a su jefe actual No 63.2 No 80.6
con anterioridacd Sl 28.4 Si 10.4

188



Rsyiie

Esta drea tematica demuestra datos relevantes que dan cuenta de la
forma en que ha ingresado al servicio publico el personal encuestado. Al
respecto, el 74.5% de encuestados no adscritos a un SPC ingreso a traves
de las tres modalidades: llamese “entrevista con el jefe”, “recomendacion”
y “pertenencia a un equipo previo”; esto es, demuestra estilos diferentes,
en comparacion con el 69.4% de encuestados adscritos a un SPC que
ingreso a través de concurso.

Otro punto interesante a destacar, es el relacionado con el nivel de
movilidad de un trabajo a otro, la permanencia del 67.7% (casi dos
terceras partes) del personal que forma parte de un servicio profesional,
es notoria con respecto al 43.6%, (que representa menos de la mitad de
encuestados sin SPC) que han estado en una sola dependencia, con lo
cual se cumple la hipétesis de que el servicio da mayor estabilidad en los
puestos de trabajo.

Finalmente, un dato refevante es la movilidad dentro del propic centro de
trabajo; sobre este punto se observa que tanto para el personal que forma
parte de un servicio profesional de carrera como en el que no se encuentra
adscrito a él, se indica que no existen diferencias porcentuales. Sobre
todo, para el caso de los servicios profesionales de carrera encuestados,
en los que se observa poca movilidad, {o cual refuerza en cuanto al nivel
de insatisfaccién por falta de promociones y ascensos del personal
adscrito a un servicio profesional de carrera. De acuerdo con el analisis
de las experiencias de servicio profesional de carrera en otros paises, el
promedio de rotacién es aproximadamente cada dos afios.
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Hl. La actitud de los servidores publicos frente a la administracion
publica

Para probar la hipétesis secundaria dos: El Servicio Profesional de
Carrera es un elemento que induce a mejorar las actitudes de los
servidores publicos frente a la Administracién Pablica, se utilizaron los
resultados obtenidos en el area tematica tres.

a) Opiniéon del personal adscrito a un servicio civil de carrera

El 77% de los entrevistados opina que el servicio profesional de carrera es
un buen antidoto para combatir la corrupcion. En la respuesta destacan
los aspectos relacionados con el mérito de las personas, llamese
designaciones y ascensos que en conjunto suman mas de un 50%. Esto
indica una relacion inversa entre mérito versus corrupcion.

Grdfico VIll. s¢Porqué el servicio profesional de
carrera es un buen antidoto contra la corrupcion?
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Por otra parte, el 89.5% opina que el servicio profesional de carrera mejora
la actitud y la cultura administrativa sobre la base de factores como la
profesionalizacién que proporciona el servicio de carrera con un 27% vy
nuevamente destaca el rubro relacionado con el mérito, llamese ascensos
segun capacidades de las personas con un 15%, sequido del factor
estabilidad en el empleo con 10%.

Grafico IX. (¢Porque el spc mejora la actitud y la
cultura administrativa de los servidores publicos?
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Por otra parte, la mayoria de los entrevistados un 93.1%, opina que el
SCC es una buena opcion para la administracién publica. Esto a pesar de
que en otra de las preguntas mas del 60% revelo que el servicio civil de
carrera no genera tantos beneficios como se cree que los otorga.
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Grdafico X. (¢Porque es una buena opcidn
para la Administracion Publica?
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realizado

Estas respuestas en su conjunto reflejan una induccion positiva de los
servidores publicos con respecto a esta figura a través de los beneficios
que proporciona y de los valores que trata de promover como la del
mérito, la profesionalizacion y los incentivos.

6. Servicio profesional de carrera ¢para qué?

Los resultados generados son relevantes en varios sentidos; por principio,
corroboran la existencia de formas distintas de reclutar, seleccionar,
promovery evaluar a las personas entre dos tipos distintos de organizacion.
En los aspectos como la lealtad personal, el nivel de participacién del
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jefe inmediato es preponderante en algunas organizaciones, haciéndose
notar la necesidad de implementar cambios organizacionales en todos los
rubros.

Otro aspecto a destacar es el nivel de movilidad de las personas de
un trabajo a otro, que establece la interrogante en cuanto al nivel de
compromiso existente de éstas para con la institucion y los costos que
esto representa por la pérdida de experiencia y conocimientos acumulados
en el cambio de un trabajo a otro. Posiblemente una variable a considerar,
es que hasta hace dos anos dieron inicio los trabajos del actual gobierno,
posiblemente éste sea un factor a considerar en la antigliedad de las
personas encuestadas.

Un elemento adicional que proporciona la encuesta es que el
funcionamiento de los servicios civiles existentes tampoco es el mejor;
se tiene que seguir trabajando en todas las lineas, desde la expedicion
de convocatorias hasta en las evaluaciones del desempeno, los ascensos
y las promociones, asi como en la transparente y correcta aplicacién de
los procedimientos, lo cual se refleja en el nivel de insatisfaccién bastante
elevado de los servidores publicos, sobre todo los adscritos a un servicio
civil de carrera en cuanto a que sus expectativas sobre el servicio civil que
no se han cumplido en sus grandes lineas.

Esto lleva a las siguientes consideraciones:;

1. Que los servicios profesionales de carrera existentes no estan
funcionando adecuadamente.

2. Una posible justificacion, es qué posiblemente se encuentren en una
etapa de consolidacion tomando en cuenta que la mayona de ellos gira
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en torno de 7 a 10 afios de existencia (salvo caso del servicio exterior
que tiene mas de 69 es un caso atipico), en los que incluso hay alguncs
que ya muestran signos de agotamiento, como el INEGI y CONAGUA
que por lo pronto estan suspendidos.

3. Otra situacién es que a lo mejor hay un problema organizacional
de comunicacion interna, por efemplo los servicios profesionales
analizados en cuanto a diserio institucional si prevén y cuentan con un
sistema de incentivos y promociones y sistemas de profesionalizacién
y capacitacion. ; Qué sucede en este caso? Los servicios profesionales
de carrera 0 no funcionan o tales mecanismos institucionales o los
servidores publicos con derecho a esos beneficios no se enteran de
ellos.

Este es el punto que preocupa mas en relacién con los resultados de
la encuesta. Por principio, se parte de que las experiencias del servicio
profesional de carrera en México estaban funcionando adecuadamente
y se percibia que habfa un mundo administrativo distinto. Los resultados
indican que hace falta trabajo por realizar en pro de su consolidacién y
el cumplimiento de las expectativas de los propios servidores publicos
adscritos al sistemma profesional de carrera. Llama la atencién que
ambos tipos de personal esperan beneficios similares: concretamente
capacitacién permanente, incentivos, promociones o ascensos, salvo
el caso de la estabilidad para aquellos que no la tienen, lo cual resulta
extrafio para el caso del personal adscrito a un servicio profesional de
carrera, cuando se supone que tanto la capacitacién, los incentivos, asi
como las promociones, son parte de la columna vertebral de los servicios
profesionales; esto indica que las cosas no estan funcionando bien. Lo
deseable en todo caso, es que las expectativas hubieran sido superadas
por la propia naturaleza de lo que aporta el SPC y dirigidas hacia otros
aspectos como lo relacionado con la mejoraria en el desempefio, con un
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mejor trato con los ciudadanos o la obtencién de mejores resultados en el
trabajo desarrollado.

Por tanto, la preocupacién de fondo se relaciona con el fundamento
de los servicios profesionales de carrera y de ahi la pregunta gservicio
profesional de carrera para qué? Si por una parte se esta creando un
servicio profesional de carrera destinado a prestar mejores servicios
publicos que se traduzca en una mejora en la administracién publica en
cuanto a eficiencia y resultados, pues bienvenido. Por el contrario, si se ha
creado y se esta concibiendo un servicio profesional de carrera cuyo unico
fin es generar los mayores beneficios a los propios servidores publicos y
que éstos a su vez vean al servicio profesional de carrera como una fuente
para el cumplimiento de sus necesidades unipersonales, como si fuera la
administracion publica una especie de vaca lechera. Yo preguntaria ;Qué
acaso no estariamos con esta vision acrecentando aun més la cultura
patrimonialista todavia existente?, que en parte consiste en que el servidor
publico le pide cosas a la administracion sin valorar si ha cumplido con los
ciudadanos o no.

Por otra parte, siguiendo con los datos de la encuesta, un resultado
optimista que se observa en la mayoria los servidores publicos no
adscritos a un servicio profesional de carrera, por principio, es el nivel
de autosatisfaccion por la labor que desarrollan aunado a su interés de
formar parte de un servicio profesional y de ver en €l una oportunidad de
transformacién en las condiciones organizacionales y culturales actuales,
pero sobre todo por la consideracidn que existe en cuanto a que el servicio
profesional puede servir para combatir la corrupcion. Estos datos son
importantes si se toma en consideracién la coyuntura del cambio actual
tendente a implementar un servicio profesional tanto en el ambito de la
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Administracion Pdblica Federal, situacién que requiere ser fortalecida con
mecanismos de difusién adecuados considerando que el 60% no conoce
la actual ley y otro porcentaje similar manifesté su desaliento cuando traté
de ingresar a un servicioc profesional de carrera.

Conclusidn

Los avances en materia de profesionalizacion que se han dando a nivel
sectorial en los Ultimos afios, los esfuerzos en ef ambito de los estados dela
Republica, asi como en las actitudes de los servidores publicos, captadas
a través de la encuesta realizada, que le otorgan un voto -de confianza
al servicio civil o profesional ademas de manifestar su deseo por formar
parte del mismo, son sin lugar a dudas, elementos que en su conjunto
generan un ambiente propicio para el establecimiento y construccion de
una cultura relacionada con el servicio profesional de carrera.

Sin embargo, de acuerdo también a los resultados generados se tiene una
doble tarea. En primer lugar, la existencia de servicios profesionales de
carrera en otras esferas de la administracion publica no es garantia de que
las cosas funcionen bien. Por esa razén, es importante para una empresa
que esta por iniciarse en el ambito federal -servicio profesional de carrera-
se tome en cuenta lo que acontece a su alrededor, para aprender de las
experiencias que se han descrito.

En la que se construyen las nuevas instituciones entendidas como reglas

del juego vy en las que esta de por medio la construccion de un servicio
profesional, es preciso saber para qué se quiere y que se quiere obtener
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de él. De igual forma se considera que, la definicidon de para qué, tiene
que estar mas alla de los aspectos estrictamente legales y reglamentarios
-que si bien son importantes-, que lleve a un aspecto de fondo que es la
germinacion de una nueva cultura administrativa.

Es importante conocer los beneficios que proporciona un servicio
profesional de carrera hacia el interior de la administracion, pero también
hacia fuera, es decir, en el mundo de la sociedad y los ciudadanos.

Un asunto también de importancia en esta labor por desarrollar, es la
difusién -los resultados de la encuesta en ese sentido son reveladores, se
conoce poco de la nueva ley y de las experiencias existentes- por lo que
no es suficiente la publicacién de una ley a nivel federal. Es imprescindible
que se dé a conocer a los servidores publicos las bondades del sistema,
asi como de lo qué es y representa. De tal forma que, el servicio profesional
de carrera pase a formar parte de sus propios planes de vida. La difusién
también como parte de esa cultura administrativa requiere promoverse e
impulsarse.

Los retos a enfrentar no son sencillos. Los servicios profesionales no
culminanapartirdepromulgarialey, nisonnormasjuridicas exclusivamente.
Entre los retos mas importantes y urgentes esta realizar un diagnéstico
que permita saber ;Cual es el estado actual de la administracién publica
en México?, ;Con cuantos servidores publicos se cuenta a nivel central
—dato que no se sabe con precisidén hasta el momento- y a nivel de toda la
administracion publica del pais?, ;Cual es el perfil profesionat con el que
cuentan?, ; Cual es el nivel de conocimiento que tienen con respecto a un
servicio profesional?.
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Otro punto es la labor para institucionalizar los érganos responsables de
los concursos de ingreso, evaluacion del desempefio y capacitacion; tarea
que no es menor en esta dindmica. Sobre todo si al considerar la poca
credibilidad de las instituciones no sélo a los ojos de los ciudadanos,
sino también de los propios servidores publicos. De igual manera,
esta el disefio de los instrumentos normativos adecuados (catalogo de
puestos, registro publico de servidores publicos, manuales de politicas de
operacién) y su correcta aplicacién.

Finalmente, un reto importante sera ejercer combinaciones posibles de
esta figura con las técnicas gerenciales, de tal manera que sea posible
hacer intersecciones entre temas como la estabilidad en el empleo, la
calidad total, la capacitacién con la certificacién de capacidades, las
promocicnes con la evaluacidén del desempeno, asi como la adopcién
de las nuevas tecnologias que permitan un ambiente de innovacién y
calidad.
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Abstract

Ef autor explica la importancia de que el servicio de
carrera no sea influenciado por la corrupcion, que es un
mal publico que ocasiona efectos negativos tanto en el
desemperio de las instituciones administrativas como
en el conjunto de la vida productiva de fa sociedad
moderna, al violentar las normas y principios de una
convivencia seria y confiable.

Palabras clave: corrupcion, ilegalidad, inmoralidad,
nueva gestion publica, soborno.

The author explains the importance that the career
service is not influenced by the corruption, that is a not
well public one, that causes so much negative effects
in the acting of the administrative institutions as the
group of the productive life of the modern society,
when forcing the norms and principles of a serious and
realible coexistance.

Key Words: corruption, illegality, inmorality, new public
administration, bribe.
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Exordio

Analizar el tema del servicio publico de carrera en el Aambito de la
prevencion y combate de la corrupciéon administrativa es uno de los
propésitos del presente articulo. Parte de la idea que sostiene Susan
Rose-Ackerman (2001; 225), quien desde su posicion como profesor de
leyes y ciencia politica en la Universidad de Yale, sostiene la interesante
tesis de que el combate de la corrupcién no sélo debe concentrar
sus esfuerzos en entender su conceptualizacién politica dentro de las
democracias modernas, o de asignar los presupuestos necesarios para
ello, sino también impulsar la creacion de una burocracia honesta y
competente que sea capaz de cumplir con su cometido de manera justay
competente. Es decir, la instrumentacion de una mayor profesionalizacion
del servicio publico que conduzca al establecimiento de un servicio civil
de carrera de aplicabilidad al caso mexicano.

Reflexionar sobre la corrupcién supone un tema ampliamente estudiado.
Sin embargo, analizarlo a la luz de su interaccion con el servicio publico
de carrera resulta novedoso, no obstante los estudios que ya existen
al respecto. De ahi, las dificultades que tuvo, desde sus inicios, el
presente trabajo por la profusa literatura que se ha escrito en paises
de Ameérica Latina, el continente europeo, las naciones asidticas y en

los Estados africanos. Esto al llevarse al terreno del andlisis, presentd
problemas metodoldgicos sobre la originalidad de vincular ambos temas
por la variedad bibliohemerogréafica que existe sobre el fenémeno de la
corrupcion en su interaccidn con el asunto de la profesionalizacion y el _
servicio publico de carrera. Basta con acceder a la informacion electrénica i
de Internet para identificar su complejidad para el andlisis.
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Corrupcion y servicio civil de carrera:
conceptualizacién

Para propositos del trabajo es conveniente sefialar, de manera genérica,
la delimitacién conceptual de lo que debemos entender por corrupcion,
en su interacciodn con la profesionalizacién, fundamentalmente porque son
diversas las acepciones que se han expuesto a lo largo de los afios de
acuerdo al tiempo, lugar, contexto y percepcion del autor que lo expone.
Sin afan de ser exhaustivo y con el interés de identificar las afirmaciones
mas relevantes, me permitiré hacer alusion a algunas de ellas, partiendo
de la idea generalizada de que, hoy en dia, no existe un concepto Unico.

Al contrario, se reconoce que tiene dimensiones multiples que
abarca aspectos tanto sociales, como politicos, legales, econémicos,
administrativos, entre otros. De ahi, que personajes como Mohammad
Mohabbat Khan (2001; 253) desde su vision como miembro de la Comisién
de Administracién Publica de Bangladesh, sostenga la existencia de cinco
enfoques que pueden ser aplicables al término, uno de los cuales se
centra en lo que denomina /as oficinas publicas para referirse al enfoque
administrativo que define a la corrupcién como el uso indebido de recursos
publicos por parte de los funcionarios que buscan la obtencion de un
beneficio privado lo cual, entre otros factores, es el resultado de la falta
de una conciencia profesional de los servidores publicos que los inhiba a
incurrir 0 propiciar acciones de corrupcion. (Theobald, 1990; 2).

Sin embargo, hoy dia, es necesario reconocer la existencia de opiniones
divergentes sobre lo que es la corrupcion y su vinculacién con esquemas
mas profesionalizados. De acuerdo a la posicion intelectual del autor, se
exponen definiciones que se insertan en ambitos como que la corrupcion
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constituye un fenémeno inmoral proveniente de los estandares de la
sociedad {Goulod, 1991; 468); representa una conducta que se aparta
de las obligaciones formales de la funcién publica en favor de un interés
privado (Nye, 1979; 417); su practica implica abuso de autoridad, soborno,
favoritismo, extorsién, fraude, clientelismo, robo, engafio, malversacion e
ilegalidad. Para (Caiden 1991b), es el uso de la posicién oficial para obtener
una ganancia personal o0 de grupo mediante acciones no éticas como
soborno, nepotismo, clientelismo, conflicto de intereses, lealtad dividida.
Sin embargo, en todos ellos se reconoce un elemento permanente: la
ausencia de esquemas gubernamentales mas profesionales que impidan
la practica de las acciones corruptas.

En este sentido, la corrupcién se refiere al comportamiento de los
funcionarios publicos que se apartan de los componentes formales
-funciones y facultades, derechos y obligaciones- de un cargo publico para
buscar un beneficio privado (Kramer, 1997; ). Asimismo, en lo genérico
refiere al abuso del poder publico en beneficio privado (Enciclopedia of
the Social Sciences). También se describe como aquella accion u omisién
del servidor publico que lo induce a desviarse de los poderes formales de
su cargo con el objeto de obtener beneficios pecuniarios, politicos, o de
posicién social, asi como de cualquier utilizacién en beneficio personal o
politico de informacion privilegiada, influencias u oportunidades.

De acuerdo con Peter Eigen, Presidente de la organizacibn no
gubernamental Transparencia Internacional, la corrupcidon puede
convertirse en el obstaculo mas devastador que se opone al desarrollo
social, econdémico y politico de un pais. De igual manera, para la oficina
gubernamental de Colombia, denominada Programa Presidencia de Lucha
contra la Corrupcion, este fenémeno representa un vicio, un abuso, una
mala costumbre en el manejo de la cosa publica, aunque no representa
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un problema exclusivo de los gobiernos, ni de los organismos de control y
vigilancia del Estado. Es un problema de todos y como tal, debe asumirse,
y una vez mas se refrenda que en gran medida se debe, en parte, a la falta
de programas formativos hacia los servidores publicos.

De lo expuesto se infiere que establecer una relacién dependiente entre
ambos conceptos, constituye una empresa compleja que se incrementa
mas si aplicamos el andlisis histérico para conocer e identificar algunas
de sus definiciones. El caso por ejemplo, de Aristételes que a partir de la
tipologia de las formas de gobierno puras e impuras, define la corrupcién
como la forma de gobernar en provecho exclusivo del individuo o grupo
gobernante. Nicolds Maquiavelo, en la época del Renacimiento ltaliano,
se refiere a este concepto como la decadencia o degradacion de la virtud
civica. Montesquieu, en tiempos de la ilustracién, utiliza el término para
referirse a la perversién del orden publico, y Jean Jacques Rousseau se
refiere a la corrupcion como el resultado inevitable de la lucha por el poder.
(Ugalde, 2002; 1). Se reconocen factores multiples que influyen en ello
como la falta de preparacién y formacién en el aparato funcionarial. Desde
la perspectiva historica, se identifica también la variable profesionalizacion
como elemento consustancial del ejercicio publico por la importancia que
implica su interaccién con la sociedad.

De ahi, que el primer problema al que se enfrenta todo investigador del
fenédmeno corrupcion-profesionalizacién sea como definir la primera,
debido a los diversos enfoques que han surgido en los dltimos afios. Por
ejemplo, desde la perspectiva econémica se reafirma que la corrupcioén
es un problema de mercado, con diversos grados de oferta y demanda,
donde el oferente es el servidor publico que se apropia de los beneficios
de su cargo, los cuales dependen de él para ocultar dichos actos.
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Al respecto, Nathaniel Leff (2000; 1-3) define el término como una
institucién informal o extralegal que utilizan grupos ¢ individuos para
desviar su funcién como agentes del Estado y obtener beneficios privados
al explotar la funcién burocrética o influir en el proceso de la toma de
decisiones.

Por otro lado, de acuerdo a la perspectiva juridica, la corrupcién se refiere
a la ejecucion de acciones que contravienen los ordenamientos legales
del Estado y se desvian de sus criterios normativos. Sin embargo, aqui
es conveniente resaltar que no cualquier accién ilegal es necesariamente
una forma de corrupcién y en contrario, las leyes no contemplan todas
las posibilidades de incidencia en préacticas corruptas. En este caso, los
funcionarios publicos pueden realizar acciones corruptas sin violentar la ley.

De lo expuesto, se sintetiza la existencia de tres elementos que distinguen
la corrupcién de otros problemas sociales, pero que en lo general se
asume como un problema quetiene entre sus multiples variantes la
administracién publica: porque constituye una desviacion de las leyes y
reglamentaciones formales por parte de los funcionarios publicos. Segundo
implica un intercambio de recursos que favorecen al funcionario publico
en detrimento de los intereses del Estado. Y, finalmente, la corrupcién es
una forma de influir negativamente —en tanto se trata de negociaciones
secretas y clandestinas- en el proceso de toma de decisiones politicas.
(Ugalde, 2002; 2-3).



Perspectiva histdrica sobre la corrupcion y
el servicio profesional de carrera.

La profesionalizacién y su grado Gltimo que es el establecimiento del servicio
publico de carrera, en su interaccion con el fenémeno de la corrupcion,
es uno de los principales angulos de estudio que han sido estimulados en
diversas partes del mundo, debido a los efectos negativos que provoca en
el desempefic administrativo de ciertas areas que se consideran proclives
a aceptar y permitir este tipo de practicas. En este sentido, son diversos
los esfuerzos institucionales que se han llevado a cabo durante las dlitimas
décadas, para analizar el fenémeno de la corrupcion en su interaccién,
injerencia y practicidad con esa parte administrativa profesional del
Estado que, debido a su convivencia estrecha, continua y permanente
con la ciudadania, refleja gran relevancia en los diversos procesos de
caracter administrativo que en ella se desarrolian; en este caso, se refiere
a la administracion publica, ambito en el que, sin duda, se proyecta mas el
fendmeno debido a las variadas formas y tipos de corruptelas que pueden
cometerse. Sin duda, este espacio del Estado constituye un area sensible
y visible para medir el grado de corrupcion de una sociedad, debido a ia
interaccion mencionada.’

En el amplio esquema de la administracion pablica mundial observamos, a
partir de la década de los sesentas, una interesante reflexién institucional
gque procura conocer, desde un angulo evaluativo, la parte profesional
que se observa en el ambito funcionarial del servicio pablico espafiol, y

! En este marco de esfuerzos institucionales, el Instituto Nacional de Administracion Piblica de México
(INAP}, ha sido pionera en e! impulso de estudios comparados sobre el fendmeno durante los Uitimos
anos, sin que por elle, no se reconozca la existencia de otras. Cfi. Prevencidn de fa Corrupcion en ef
Servicio Pablico: un Enfoque Internacional.
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en este sentido, identificar el tipo de servicio piblico al que se encamina
la sociedad espafiola; juna administracién sin valores, sin ética, pero
profesionalizada? o por lo contrario una administracion con sélida
formacién valorativa y profesional. En este contexto se encaminan los
esfuerzos institucionales que habran de ser desarrollados por la Escuela
Nacional de Administracién Plblica de Espafa para identificar los valores
y elementos procorrupcién que permean el desarrollo administrativo
espafiol. Asi, observamos a autores como Francisco Anson Qliart, quien
desde su perspectiva como profesor de psicologia social, analiza las
posibilidades que le ofrece el trato directo con el elemento humang, para
hacer un sondeo entre mas de 1700 funcicnarios espanoles, a quienes
les aplica diversos cuestionarios a efecto de obtener informacion utif,
someterla a andlisis, e identificar aspectos como:

¢ Qué tipos caracteroldgicos privan en la funcion publica espafiola?

¢ Qué clase de valores presiden y determinan la conducta de
los funcionarios espafioles? ;Estéticos, religiosos, politicos,
profesionales?

* ;Qué influye mds en sus motivaciones?, jla dimensién socioldgica, la
psicoldgica, la profesionalizada?

Dar respuesta a éstas inquietudes es el objeto de la encuesta aplicada
que, como el propio autor lo sostiene, se apoya en el testimonio de cifras
seriamente contrastadas y la aplicacidon concreta de sus efectos en la
administracién publica; esa vertiente de andlisis refleja durante estos
afios la preocupacioén institucional y académica por instrumentar los
mecanismos indispensables para regular el ingreso al servicio publico,
mediante la seleccion rigurosa del personal funcionarial, entre otros
elementos, con una percepcion valorativa de lo social y lo administrativo.
(Anson, 1967; 44).



&

Frouada

En este tenor, y en la misma década de los setentas del siglo pasado sé
continuo observando la inquietud académica por estudiar el fenémeno de
la corrupcion en el ambito de la administracion publica, particularmente
tomando como referente la profesionalizacion en una de las &reas
proclives a cometer acciones de esta naturaleza; nos referimos al rea de
policia y transito.

De acuerdo con Daniel Acosta, la administracién publica constituye una
de las areas que deben analizarse desde una dptica del analisis cientifico
de la corrupcién; tema que reconoce que, si bien ha sido objeto de estudio
por innumerables libros, revistas y periédicos, se le ha enfocado desde
su abstraccion tedrica mediante la adopcion de indicadores generales y
a veces poco objetivos, o a través de una perspectiva empirica basada
en observaciones superficiales. De ahi, la critica que hace del sistema
valorativo casero que, ademas de contribuir poco a solucionar el problema,
incluso lo agrava al tratarlo de manera familiar y hasta jocosa, lo que
impide que se tenga una clara visién del mismo y de sus consecuencias
dentro de la administracion publica (Acosta, 1974; 5-6).

En este orden de ideas se ubica el trabajo aludido que utiliza como
espacio temporal el drea de policia y transito de la Direccion General
de Policia y Transito del Departamento del Distrito Federal, enfocandolo
a oficinas especificas como: licencias, control de vehiculos y archivo,
y ofras unidades administrativas donde, derivado de las funciones de
tramitacion de documentos, se da una fuerte interaccién con el publico,
siendo en este sentido una fuente de estudio para analizar el fenébmeno de
la corrupcién en la administracién publica.
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Durante la década de los ochentas, sé continua dando énfasis al analisis
administrativo de temas que se encuentran inmersos en este ambito,
como son el fraude y el abuso; aspectos que tienen estrecha conexion
con lo que Walter Broadnax (1984; 119-131), autor norteamericano, llama
el gran regalo, como sinénimo de corrupcién; y parte de la idea de que
el fraude y el abuso son el resultado, de algian modo, de un cierto nivel
de insatisfaccion profesional en que se hallan algunos de los servidores
publicos, la cual propicia un clima de corrupcién.

De ahi, las tesis que refrendan de involucrar al publico en el desarrolio de
métodos para el combate de éstos problemas; estimular la participacién
de los medios masivos de comunicacién en forma positiva; vy fijar a los
funcionarios gubernamentales parametros de medicion respecto a lo que
dicen, prometen y lo que realmente hacen. Lo anterior es promocionar la
elaboracion de reportes de investigacion desde dichas perspectivas, que
permitan constituirse en una gran base de apoyo social para el combate
del abuso, el fraude y otros mecarismos de corrupcion.

Por su parte, Philip Herman (1984; 49-63), investigador de la Universidad
de Harvard, al estudiar el tema de la corrupcién en el contexto del
servicio publico de carrera, hace un planteamiento comparativo entre la
practica de la corrupcion en la policia de Nueva York y la de México, en
areas de gran proclividad al estar inmersas en ambientes de este tipo,
tanto en lo interno como en lo externo. De ahi que, su idea se enfoque
a la forma en que se puede estudiar el problema dado que en cualquier
lugar asume caracteristicas mas o menos similares, en comparacion a
otros tipos de corrupcidn que necesariamente hay que analizarlos de
acuerdo a los contextos de tiempo y espacio donde se llevan a cabo;
aspecto que resulta interesante observar y analizar en términos de que,
una vez entendido el problema, identificado sus causas y medido sus
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consecuencias, se considere como parte importante de una posible
solucion, la implementacién de incentivos econdmicos y profesionales,
a la vez que el reforzamiento de normas juridicas, éticas y morales de
manera sstructural, es decir, en el ambiente social en el que se mueve el
servidor publico, ubicado en este caso en la figura del policia.

Dentro de este enfoque, en los anos del siglo XX, se percibe la prioridad
de realizar estudios sobre la parte cualitativa del servicio publico dentro de
los cambios de la politica y la administraciéon publica moderna; situacion
que se presume intimamente ligada y cuya actuacién y comportamiento
se nutren una de la otra, o mas bien una presume el reflejo de la otra.
En este sentido, se concibe la idea de resaltar el papel protagonico que
corresponde desarrollar al Estado respecto a su funcién social. De ahi, la
necesidad de algunos estudiosos por tratar los aspectos sustantivos que
giran en torno a la conducta personal y la incidencia colectiva que tiene
un buen o mal desempefio funcionarial. De ahl también la prioridad de
que ante los nuevos retos de la administracion publica que se vislumbran
para fines de los ochentas, sea necesario ponderar como punto de
andlisis y discusion académica la importancia para la funcién publica de
la practica cotidiana de los atributos de honestidad, eficiencia, lealtad v
profesionalismo.

Mas aln, se pondera la necesidad de realizar estudios dirigidos
expresamente a un auditorio exprofeso: los servidores publicos,
trasmitiéndoles mensajes y reflexiones de indole filoséfica de pensadores
como Aristételes y Azorin, aunados por supuesto a la formacién profesional
que deben tener. La idea es clara: motivar en el funcionario el ejercicio
y desarrollo de cualidades que amplien la capacidad institucional para
atender viejos rezagos y afrontar con éxito los nuevos problemas. (Gomez,
1989; 42). Asimismo, se resalta la idea de que los nuevos vientos politico-
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administrativos nacionales, asi como los cambios econémicos exigen
ajustes en la maquinaria administrativa y de sus comandos —conceptos
del lenguaje bélico-; contexto en el que se requiere de una nueva cultura
administrativa, es decir, de administradores publicos eficientes y honestos;
especialistas y técnicos con sensibilidad social. El perfil del nuevo servidor
publico se concibe en el sentido de que el funcionaric de los proximos
afios debe estar preparado técnica y politicamente para actuar con
talento, creatividad e ingenio.

Dentro de este nuevo signo, es preciso un nuevo estio de hacer
las cosas dentro de la administracion publica, y se refrenda que la
sobriedad republicana debe constituirse en un habito, para que tanto el
politico como el administrador de los asuntos publicos, influyan con su
conducta eficiente y honesta en los nuevos derroteros de México. Otro
planteamiento interesante que se hace es la relacion entre administracién
publica y moral y su vinculacién con el elemento profesionalizacién. En
este sentido, resalta la prioridad de arribar a una nueva moral publica,
donde e! politico y el administrador sean los garantes de la practica de un
conjunto de valores, actitudes, habitos, virtudes y conductas que desde
la funcidn publica, reconstituyan las bases institucionales y refuercen la
confianza social en ella.

Servicio civil de carrera y corrupcion en el
ambito nacional mexicano

No obstante que los antecedentes de la posible instauracion de un servicio
civil de carrera en México datan de 1923 cuando se realizan esfuerzos por
instaurar un sistema formal de esta naturaleza, (www.clad.org.ve/siare/

innotend/profesion/méxico/resena.html) un documento relevante al que
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es necesario hacer alusién y que plantea la perspectiva gubernamental
respecto al fenémeno de la corrupcién en su interaccidon con el Servicio
Piblico de Carrera es el Programa de Modernizacién de la Administracion
Publica 1995-2000 que, sin duda, es uno de los documentos
gubernamentales que refleja importantes avances tedricos en la promocién
de una mayor dignificacion, profesionalizacion y ética en el servidor publico
y el cual parte de la idea de que la administracién publica desempefia un
papel esencial en el proceso de cambios cualiitativos que el gobierno
busca llevar a cabo, por la diversidad de funciones y responsabilidades
que son de su competencia.

De ahi, que el asunto de la modernizacién administrativa se ubique como
un tema trascendente en la agenda internacional que, reflejado en lo
nacional, se traduce en el reconocimiento de una sociedad mas critica, que
exige mayor honestidad y transparencia en las acciones gubernamentales
y en el uso de los recursos publicos.

En este sentido, el fendmeno de la corrupcion se inscribe en la carencia
de una administracién publica moderna que transforme la concepcion del
mal llamado recurso humano e inculque en los servidores publicos una
alta estima por los principios de responsabilidad, honradez y espiritu de
servicio que les permita rechazar de manera abierta y enfatica la corrupcién
y el abuso. En este contexto, se parte de la concepcion de que la dignidad
del servidor publico se deterioro durante las ultimas décadas, entre otros
factores, por la ausencia de mecanismos efectivos de reconocimiento e
incentivos al buen desempefio, a la honestidad, a la lealtad, esfuerzo y
creatividad; conceptos que no definen su ubicuidad respecto a referentes
claros y concisos, en el sentido, por ejemplo, de lealtad a que o a quién.
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De igual manera, se acepta que en materia de profesionalizacién,
aun cuando se reconocen experiencias y avances en esquemas de
servicio civil de los servidores publicos federales, éstos en realidad han
resultado insuficientes para incidir en una mejora estructural de la gestion
gubemamental en su conjunto. Y, precisamente, un factor importante
que ha entorpecido la adecuada profesionalizacién de los cuadros
administrativos, lo constituye el hecho de que ésta no ha sido sistematica
e integral.

De ahi, la concepcion que priva en el medio académico-gubemamental
de colocar en el centro del proceso de mejoramiento administrativo y
en la lucha contra la corrupcion al recursc humano, en el sentido de
impulsar una cultura de servicio que tenga como principios la honestidad,
dedicacién y eficiencia y que implique una renovacién de la forma en que
se organizan y administran los servicios personales, de manera que se
establezcan incentivos claros por la permanencia en el trabajo, al igual que
estimulos para la productividad y el buen desempefio. En este sentido, se
pondera una prioridad estatal: la cultura de servicio debera encauzarse en
cuatro vertientes principales:

» la nigurosa seleccion de personal con base en su capacidad y
probidad.

* Fortalecimiento de la capacitacion como insumo para el desarrolio de
habilidades y aptitudes.

* Desarrolfo de una carrera en al ambito de la administracion publica, con
incentivos al desemperio honesto, eficiente y responsable, asi como la
segunidad de un retiro digno.

* Fortalecimiento de los valores éticos en el servicio publico (Poder
Ejecutivo, 1997; 81).
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Asi, con el compromiso formal de acabar con el sistema de “botin” y
construir por primera vez un sistema de carrera para la Administracion
Publica federal para introducir la profesionalizacion como antidoto para
la prevencion y combate de la corrupcién, se encargd a la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico para que, en coordinacion con la entonces
Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, hoy Secretaria de
la Funcién Puablica, elaboraron el proyecto de ley respectivo, el cual no
tuvo respuesta satisfactoria para remitirse al Congreso de la Union para
su estudio y aprobacién. De ahi que sélo se presentase ante la Camara de
Senadores en 1998 una iniciativa de ley para la administracion y evaluacion
del desempeno de los servidores publicos, misma que tampoco tuvo
resolucion alguna.

Sinembargo, es hasta laadministracion del presidente Vicente Fox, cuando
el Congreso Federal aprueba el 10 de abril de 2003 la Ley del Servicio
Profesional de Carrera que habra de introducir un cambio relevante en
materia del combate a la corrupcién: separar la carrera administrativa
de la politica y profesionalizar el aparato funcionarial, condicionando
la estabilidad del servidor publico a la evaluacion de su desempeno,
en términos de conducta y competencia laboral. Asimismo, sefiala su
aplicabilidad en todas las dependencias de la Administraciéon Pablica
Centralizada y sera coordinada su implementacién por la Secretaria de
la Funcién Publica y operada en lo especifico por cada dependencia.
Lo anterior, en términos de prevencién y combate de la corrupcion,
resulta de gran importancia al pretender inhibir las practicas corruptas
mediante a formacion y la evaluacion permanente del elemento humano.
{(www.clad.org.ve/siare/innotend/profesion/mexico/servicio.html).
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Dentro de este recorrido es oportuno destacar a un autor que se suma ala
discusion de impulsar la configuracion de un servicio profesional de carrera
para el combate de la corrupcién. Me refiero a Gerald Caiden (1997; 179),
quien en la tercera conferencia internacional celebrada en Jerusalén sobre
Etica en el Servicio Pablico: Politica, Etica y las Profesiones se refiere al
mal manejo de los funcionarios y reconoce que no hay dia en que algun
periédico del mundo haga referencia a los delitos de los funcicnarios. The
Walf Street Journal y el The Financial Times asi lo consignan.

De acuerdo con su percepcion, los paises de Europa Occidental que
durante mucho tiempo fuercn considerados poco corruptos en el ambito
administrativo, hoy en dia se encuentran inmiscuidos. El caso del Reino
Unido, Francia y Bélgica donde se han descubierto escéndalos de
sobornos financieros tanto en la administracién nacional como local.
En igual circunstancias se encuentran otras naciones del Medio Oriente,
como Israel y Arabia Saudita, donde se ha localizado un gran dispendio
de fondos publicos. En el caso de Estados Unidos se observan denuncias
de contratos arreglados, sobornos, y mal uso de los dineros publicos. Lo
anterior obliga al autor a plantear varias interrogantes ;va en aumento el
mal manejo de los funcionarios publicos? y jdentro de los factores que los
inducen, que papel ha jugado la falta de una adecuada profesionalizacion
del servicio publico?. Como respuesta se afirma que se ha incrementado
la escala de la cleptocracia, dentro de la cual la profesionalizacion del
funcionario de altoc mando ha quedado nulificada por los intereses
econdmicos y politicos que se encuentran en juego.

De igual manera, Richard Rhan (1999; 1-2), Presidente de la Directiva
Novecon Financial Ltd y académico asociado del Cato Institute, sostuvo
la tesis de que la corrupcién se alimenta de instituciones débiles, en
referencia a que son precisamente las administraciones publicas poco
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consolidadas y poco profesionales, las que permiten las practicas
corruptas. Cita como ejemplo o que esta sucediendo en paises que
viven procesos de transicién del comunismo a economias de mercado
como Rusia, Ucrania, Rumania y Bulgaria, donde la falta de seguridad
juridica y la ausencia de igualdad ante Ia ley, son los factores que alientan
acciones administrativas poco éticas; afirma que la corrupcion es tal, que
es imposible que un empresario sobreviva sin tener que pagar proteccién
a algun funcionario gubernamental. Mas aldn, a menudo los fondos del
Banco Mundial ¥ del Fondo Monetario Internacional han servido para
enriquecer a servidores delincuentes.

En los primeros afios del siglo XXI, diversos personajes e instituciones
académicas contindan aportando diversas ideas sobre el enfoque
administrativo profesionalizado de la corrupcién. Es el caso de David
Arellano Gault (2001, 221), investigador del Centro de Investigacién y
Docencia Econdmica de México (CIDE), guien sefiala que la corrupcion
administrativa en los gobiernos ha constituido un fenémeno perenne
en la historia de los diferentes regimenes politicos, y denotado la
incapacidad de controlar a las agencias gubernamentales para que dejen
de aprovecharse de su puesto con el proposito de obtener beneficios
privados. Por su parte, James B. Jacobs y Frank Anechiarico, (2001;
321) profesores de la Universidad de Nueva Cork y del Hamilton Collage,
sostienen la tesis sobre los costos y beneficios del control administrativo-
financiero de la corrupcién, de lo cual enuncian la incongruencia de que, si
bien es necesario controlar las practicas corruptas, por otro lado también
es conveniente evitar las patologias de la burocracia y reflexionar en los
costos que ello implica, en algunos casos que sobrepasan el beneficio de
que halla menos corrupcién. De ahi que refrenden la prioridad de entender
que la corrupcion no es sélo un problema delictivo, sino también politico
y sobre todo de profesionalizacién de la administracidén publica, ya que

217



Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

un escandalo de corrupcién puede desencadenar una crisis politica y
gubernamental. En consecuencia, este fendmeno debe tener también
necesariamente un analisis administrativo.?

Como es de observarse, la vinculacion entre corrupcién y servicio civil
de carrera ha cobrado especial interés como angulo de analisis en estos
ultimos anos. Representa el espacio de estudio que refleja la prioridad
gubernamental y no gubernamental, -digamos la académica- por entender
las formas y tipos de cdmo se manifiesta la corrupcidn en las distintas
unidades administrativas de esta parte del Estado contemporaneo.

Servicio civil de carrera y corrupcion en el
contexto de la nueva administracién publica
mexicana

En México, la administracién publica transita desde los afios ochentas
del siglo pasado tanto en lo instrumental como en lo tedrico, por una
diversidad de cambios y reflexiones que han puesto en tela de juicio las
formas y métodos de antafo para atender y solucionar los problemas
inherentes al quehacer estatal y gubernamental, y a lo cual se le ha dado
en denominar nueva administracién publica, aunque algunos autores
prefieren referirlo mejor como nueva gestion publica por la interpretacion
de sus siglas en inglés new public management.

? Dichas disertaciones, entre otras, fueron publicadas en la Revista de Gastidn y Polftica Publica,
volumen X, nimero 2, I semestre de 2001, del CIDE (centro de investigacion y docencia econdmica
de México), la cual se dedico ex profeso para incluir diversos articulos y resefias sobre el tema de
corrupcion, de autores nacionales y exiranjeros y a través de la cual esta institucion se suma a la
discusion teérica y administrativa del fenémeno en el Estado contemporaneo.
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A partir de esta década, y producto de las diferentes condiciones
econdmicas y politicas en el contexto nacional y mundial, se observa la
existencia de nuevas ideas que estudian, bajo un esquema propositivo, la
parte administrativa del Estado, en cuanto a su conformacién estructural
que incluye: la eficiencia, la eficacia, la profesionalizacion, la planeacion,
la evaluacién y el control, mismos que tienen incidencia significativa en
las administraciones publicas del pais. Desde ese punto de vista, las
tesis que gradualmente han sido planteadas por la nueva administracién
publica se enfocan fundamentalmente a aspectos como: incorporacion
de nuevas tecnologias administrativas y de gestidn, profesionalizacion de
sus cuadros, mayor congruencia entre costos-beneficios del desemperio
gubernamental, exigencia institucionalizada para la utilizacion éptima de
los recursos, mayor eficiencia y eficacia en el aparato pablico estatal; ello
como garantia de un gobierno mas eficaz, eficiente y legitimo.

Dentro de esta etapa que se puede llamar de recomposicion cientifica
y pragmatica en que ha entrado la administracion publica, asi como
de revitalizacién en su desempefio y reinvencion en la funcion de
gobernar con tecnologias y el espiritu empresarial de la administracion
privada -como algunos autores lo sostienen-, se observan diversas
propuestas tedricas factibles de llevarse al terreno practico, pero que en
una pretensidn de mayor alcance buscan prevenir y combatir el fenémeno
de la corrupcion en esta parte administrativa del Estado. Me refiero como
sugerencias las siguientes:

» Implantacion de un servicio publico profesional.

s Inscripcion de todo cambio organico y funcional de la administracion
publica en el contexto global denominado Reforma del Estado.

* Sustitucion de la subcultura de Ia lealtad individual por la cultura de la
lealtad publica.

219



Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

* Formacion de un nuevo rostro de los administradores publicos, que deje
atras las actitudes burocraticas.

Estos conceptos que se asumen como innovadores, sugieren retomar
la nueva administracién publica, y si los insertaramos en el contexto del
presente ensayo, seguramente llevarian a un objetivo dltimo y de mayor
envergadura: el combate a la corrupciéon en esta parte administrativa
del Estado mediante el disefic e introduccién de esquemas mas
profesionales.

Como elemento primordial de la nueva concepcién administrativa, y ante la
realidad de muchos paises del mundo, como el nuestro, donde se practica
una administracién publica muy activa, -sobre todo la de alto rango- es
necesaric promover una vision diferente del periodo temporal sexenal,
que vaya mas alla del caracter de fidelidad personal y se inserte en io
institucional, para modificar las facultades de nombrar a los responsables
de los cargos publicos. En este sentido, dentro de las estrategias
de modernizacion administrativa que son impulsadas por la nueva
administracién publica, se encuentra la incorporacion de mecanismos
que permitan tener un cuerpo de funcionarios profesionalizados, es decir,
con procedimientos de ingreso, permanencia, promocion y despido; que
se premie la idoneidad del perfil profesional con la del puesto, que el
mérito se ubique por encima de otras consideraciones y se garanticen
condiciones de trabajo estables.

Agrupado dentro de los ensayos que compilan Rafael Bafion y Ernesto
Carrillo, un autor espafiol que hace alusién a la nueva administracién
publica en su vinculacion con la profesionalizacion del servicio publico
y la corrupcién es Manuel Villoria (1997; 77), autor que, para sustentar
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la existencia de este nuevo paradigma administrativo, establece la clara
diferencia entre lo que propiamente debe y puede concebirse como
modernizacién. De ahi que, de acuerdo a su convencidn conceptual, el
término modernizacion agrupe todo un conjunto de acciones de adaptacién
que buscan sustentar un nuevo modelo de gestidn publica, y una nueva
forma de pensar sobre la accion de gobernar y su materializacién.

Por tanto, profesionalizar es una accién de modernizacidén administrativa,
pero también elemento para la configuracién de una nueva idiosincrasia
administrativa en el contexto del combate a la corrupcién; aspecto que
en un contexto de la nueva corriente administrativa, se concibe como
uno de los principales elementos que habradn de estimular la reforma
administrativa integral, y donde el servidor publico sera el agente central
de su propio cambio en materia de honestidad, honorabilidad, lealtad,
disciplina, eficiencia y eficacia. Diversos estudiosos sostienen que a
mayor capacitaciéon y formacion del servidor publico, mayor sera su
integridad personal para evadir las acciones de irregularidades financieras
en que pueda incurrir y que se le puedan presentar. Ademas, con la
profesionalizacion se podra dar mayor continuidad a programas de trabajo,
lo que incidira directamente en una mayor eficacia gubernamental

Por tanto, la nueva administracién publica refrenda la idea de ir mas alla
de la capacitacion técnica y la ética del servidor plblico y promueve el
diseno e implementacion de un servicio civil de carrera que estimule la
confianza laboral en el propio servidor y esto se refleje en un desempefio
mas eficiente y eficaz, pero también mas honesto.
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Consideracion final

De lo expuesto se concluye que destacar el combate a la corrupcién
mediante los esquemas de profesionalizacion mas modernos como
el servicio civil de carrera, implica referirme a la nueva administracion
publica, la cual de acuerdo a las propuestas metodoldgicas, teéricas e
instrumentales que plantea, es necesario introducir elementos de mayor
eficiencia y eficacia en la actuacién de los servidores publicos. De ahi,
fa importancia que observamos en cada uno de los autores que hemos
analizado, sobre los lineamientos metodologicos, tedricos, y pragmaticos
para acrecentar o mantener la eficacia social del desempefio administrativo
y a través de ello inhibir las variadas practicas de la corrupcion.

El proceso de modernizacién administrativa es una pricridad por el reto
que los gobiemos enfrentan dia con dia, de convivir con sociedades mas
informadas y demandantes de mejores servicios eincluso mas participativas
en la gestion publica. La necesidad 'de una mayor profesionalizacion dentro
del aparato ptblico estatal como parte de la nueva administracion publica,
constituye un fendmeno que ha sido impulsado por la participacién cada
vez mayor de empresas privadas y organizaciones no gubernamentales en
la prestacion de servicios publicos, que ha originade un ambiente de mayor
competitividad y eficiencia. Es evidente que hoy en dia ta administracién
publica, como funcidén de gobierno y como estructura organizacional,
precisa de una revisién que la Hleve a optimizar su desempefio para dar
respuesta oportuna a las demandas de una sociedad cada vez mas
participativa y que exige congruencia entre el decir y el hacer.

Las funciones de la administracion publica requieren de mayor dinamismo,
aparte de un dptimo marco normativo y técnico a efecto de que tengan
el margen institucional y discreciconal positivo para actuar mas alla de
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la improvisacion y las salidas faciles. Para ello, es necesario una cultura
administrativa que involucre a todos los niveles de la administracion y
que haga participe a la propia sociedad, la cual en este nuevo contexto,
debera aceptar que por imprescindibles que sean sus necesidades, su
atencién requerira de tiempo y recursos.

Dentro de éstas ideas, es necesario reconocer que los tiempos actuales
demandan revalorizar la imagen publica de los funcionarios e instituciones
administrativas que, en los dltimos tiempos, enfrentan con mayor rigor, la
vigilancia de la ciudadania y los medios masivos de comunicacién. Asi, la
nueva administracion publica plantea la vertiente de que se puede obtener
mayor eficiencia en el sector publico a través de la incorporacion de
ciertas practicas que tuvieron éxito en la administraciéon privada, aunque
por otro lado, reconoce la limitante de que esto no es una garantia, sino un
insumo dentro de un conjunto mas amplio de factores. De igual manera,
la nueva administracion refrenda |a prioridad de tener sistemas laborales
profesionales para {a media y alta administracién publica, asi como la
capacitacion permanente para los niveles de operacién. Se reconoce que
su omision ha repercutido en rendimientos negativos dentro de la misma.
La propuesta de la nueva administracion radica en implementar sistemas y
mecanismos de administracion y profesionalizacion de la funcion pulblica,
que sirvan para mejorarla y no para enraizar sus vicios. (Uvalle, 1998; 86-
104).

En el medio académico se reconoce que hoy en dia, la administracién
publica es objeto de mayor atencion ciudadana. Lo que deja de realizar la
administracion publica tiene incidencia en términos de costos y beneficios.
De ahi, que la sociedad contemporanea necesita de la administracion
publica y por ello cuestiona, no su importancia, sino la eficacia de sus
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modos y formas (gestibn publica), para lo cual requiere de esquemas
mas profesionalizados. Maria del Carmen Pardo sustenta interesantes
reflexiones acerca de la nueva administracion publica en nuestro pais.
Al hacer un estudio del Programa Federal para la Modernizacion de la
Administracion Publica 1995-2000, sostiene que la teoria norteamericana
de Osborne y Gaebler han encontrado eco y aceptacion en el ambito
de lo oficial durante los dltimos afios, debido a que es el propic ente
federal el que busca reformar y modernizar el desempefic administrativo,
hacerlo mas eficaz y eficiente, mediante las estrategias de simplificacion,
desregulacion, profesionalizacion y participacion ciudadana en el ambito de
lo gubernamental (Pérdo, 1996; 2).

Asimismo, es el propio Gobierno federal el que tiene la necesidad de dar
solucion a los principales problemas que aquejan a la administracién
plblica mexicana contemporanea, entre otros: la limitada capacidad
de las estructuras de la administracién puablica para hacer frente a las
necesidades de la ciudadania; la excesiva centralizacién bajo la que operan
la organizacion y los procedimientos administrativos; la deficiencia en
las practicas de evaluacion del desempefio gubernamental; y la pérdida
de credibilidad en la funcién publica y en los funcionarios por excesos
cometidos en la corrupcion.

En este sentido, con el objeto de coadyuvar a subsanar dicha problematica
se plantea como una de las /ineas estratégicas la profesionalizacion del
servidor publico, la cual en el caso mexicano, se encuentra todavia en
una etapa de instrumentacién mediante iniciativas de profesionalizacién y
servicio civil de aplicacion en todo el ambito federal (Méndez, 1998; 27-28).

Como se advierte, hay una diversidad de autores contemporaneos, los que
han acogido y refrendado los postulados que sostienen esta nueva corriente
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de pensamiento, que se ha dado en denominar nueva administracién
publica y que tiene su soporte fundamental en una nueva concepcién de
lo publico y en la exigencia de una serie de cambios cualitativos en la parte
administrativa del Estado que se sustenten en dos elementos conceptuales:
eficacia y eficiencia, alrededor de las cuales habran de girar toda una serie
de elementos de profesionalizacién, planeacion estratégica, calidad total,
reingenieria de procesos y gerencia publica.

Ahora bien, dentro de estas nuevas exigencias, un punto de interaccion
que hemos venido observando entre la corrupcion y la denominada nueva
administracién puablica, es el referente al prototipo de servicio pablico que se
pretende establecer en México, a partir de las dltimas dos décadas. Diversos
autores nacionales y extranjeros refrendan de que si verdaderamente se
desea combatir la corrupcién, la administracion publica debe ser cada vez
mas accesible, es decir mas abierta al conocimiento, aceptacion y critica
de la poblacién; mas modemna, en el sentido de adecuar las estructuras
organicas y funcionales a una situacién y problematica contemporanea;
y mas eficiente y eficaz, en términos de reconocer que la administracién
publica debe encaminar su funcionamiento hacia un ambiente de mayor
productividad.

Los tres elementos de accesibilidad, modemidad, asi como eficiencia y
eficacia que se buscan adoptar para la administracion publica en general,
se enfocan también al cumplimiento de un objetivo de mayor envergadura:
prevenir y reducir las posibilidades de corrupcién en el servicio puablico,
supuesto que a mayor introduccion de elementos y mecanismos de
modernizacion en el aparato publico estatal, menor oportunidad de incurrir
en acciones de deshonestidad legal y ética por parte de los servidores
plblicos.
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En este sentido, esternos o no de acuerdo con |a idea de que estamos ante
una nueva administracion publica, y dentro de ella un mayor impulso de 1a
profesionalizacién para la prevencion y combate de la corrupcion, lo real
es que, aunado a los cambios politicos y econdmicos que experimenta el
mundo, la parte administrativa del Estado también viene adquiriendo un giro
hacia mayores niveles de productividad, eficiencia y eficacia.
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Agenda Glocal

Decreto

“EL CONGRESO DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS, DECRETA:

SE EXPIDE LA LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL
DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA
FEDERAL; SE REFORMAN LA LEY ORGANICA DE LA
Ley del Servicio ApMINISTRACION PUBLICA FEDERAL Y LA LEY DE
Profesional de Carreraen  ppegUPUESTO, CONTABILIDAD Y GASTO PUBLICO
fa Administr aC'O"FZ‘éZ’;aCf. FEDERAL: Y SE ADICIONA LA LEY DE PLANEACION.
Articulo Primero.- Se expide la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica

Federal para quedar como sigue:

‘fuente: Diario Oficial de la Federacion, 10 de
ahril de 2003.
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Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal

TIiTULO PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES

Capitulo Unico
De la naturaleza y objeto de la Ley

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto establecer las bases para
la organizacién, funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera en las dependencias de la Administracion Pablica
Federal Centralizada.

Las entidades del sector paraestatal previstas en la Ley Organica de la
Administracién Pudblica Federal podran establecer sus propios sistemas
de servicio profesional de carrera tomando como base los principios de la
presente Ley.

Articulo 2. E| Sistema de Servicio Profesional de Carrera 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
funcién publica para beneficio de la sociedad.

E! Sistema dependera del titular del Poder Ejecutivo Federal, sera dirigido
por la Secretaria de la Funcion Publica y su operacion estara a cargo de
cada una de las dependencias de la Administracién Publica.

Seran principios rectores de este Sistema: la legalidad, eficiencia,
objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por mérito.
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Articulo 3. Para los efectos de esta Ley se entenderé por:

V.
VIL.

VIII.

Sistema: El Servicio Profesional de Carrera de la Administracién
Publica Federal Centralizada;

Administracién Publica: Administracién Pablica Federal Centralizada;
Secretaria: Secretaria de la Funcién Publica;

Consejo: Consejo Consultivo del Sistema;

Comités: Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccién de
cada dependencig;

Registro: Registro Unico del Servicio Publico Profesional;
Dependencia: Secretarias de Estado, incluyendo sus o6rganos
desconcentrados, Departamentos Administrativos y la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal;

Catalogo: Catélogo de Puestos de la Administracion Publica Federal
Centralizada, incluyendo sus organos desconcentrados y los
Departamentos Administrativos, y

Servidor Publico de Carrera: Persona fisica integrante del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, que
desemperfia un cargo de confianza en alguna dependencia.

Articulo 4. Los servidores publicos de carrera se clasificaran en servidores

plblicos eventuales vy titulares. Los eventuales son aquellos que, siendo

de primer nivel de ingreso se encuentran en su primer ano de desempeiio,

los que hubieren ingresado con motivo de los casos excepcionales que
sefiala el articulo 34 y aquellos que ingresen por motivo de un convenio.

El servidor publico de carrera ingresara al Sistema a través de un concurso

de seleccion y s6lo podra ser nombrado y removido en los casos y bajo

los procedimientos previstos por esta Ley.
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Articulo 5. E| Sistema comprendera, tomando como base el Catalogo, los
siguientes rangos:

a) Director General;

b) Director de Area;

¢) Subdirector de Area;

d) Jefe de Departamento, y
e) Enlace

Los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto, homélogo o
cualquier otro equivalente, cualquiera que sea la denominacion que se le dé.

La creacidén de nuevos cargos en las estructuras organicas en funciones
equivalentes a las anteriores, sin importar su denominacién, deberan estar
homologados a los rangos que esta Ley prevé.

La Secretaria, en el &mbito de sus atribuciones debera emitir los criterios
generales para la determinacién de los cargos que podran ser de libre
designacion.

Estos deberan cumplir con los requisitos que previamente establezcan las
dependencias para cada puesto, y estaran sujetos a los procedimientos
de evaluacién del desempefio, no asi a los de reclutamiento y seleccion
que establece esta Ley.

Articulo 6. Los servidores publicos de libre designacion y los trabajadores
de base de la Administracién Publica Federal tendran acceso al servicio
profesional de carrera, sujetandose, en su caso, a los procedimientos
de reclutamiento, seleccidén y nombramiento previstos en este
ordenamiento.
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Para la incorporacién al Sistema del trabajador de base sera necesario
contar con licencia o haberse separado de la plaza que ocupa, no
pudiendo permanecer activo en ambas situaciones.

Articulo 7. El Gabinete de Apoyo es la unidad administrativa adscrita a
los Secretarios, Subsecretarios, Oficiales Mayores, Titulares de Unidad,
Titulares de Organos Desconcentrados y equivalentes para desempefiar
un cargo o comision en las secretarias particulares, coordinaciones de
asesores, coordinaciones de comunicacién social y servicios de apoyo, de
cualquier nivel de conformidad con el presupuesto autorizado.

Los servidores publicos que formen parte de los Gabinetes de Apoyo seran
nombrados y removidos libremente por su supetrior jerarquico inmediato.

Las estructuras de los Gabinetes de Apoyo deberan ser autorizadas por la
Secretaria la cual tendra en cuenta por lo menos [os siguientes criterios:

a) Lacapacidad presupuestal de la dependencia, de conformidad con las
disposiciones de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, y

b) La prohibicidon de que estos Gabinetes de Apoyo ejerzan atribuciones
que por ley competan a los servidores publicos de carrera.

Articulo 8. El Sistema no comprendera al personal que preste sus servicios
en la Presidencia de la Republica, los rangos de Secretarios de Despacho,
Jefes de Departamento Administrativo, Subsecretarios, Oficiales Mayores,
Jefe o Titular de Unidad y cargos homologos; los miembros de las Fuerzas
Armadas, del sistema de seguridad publica y seguridad nacional, del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los
modelos de educacién preescolar, basica, media superior y superior; de
las ramas médica, paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo,
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asi como aquellos que estén asimilados a un sistema legal de servicio civil
de carrera; y los que presten sus servicios mediante contrato, sujetos al
pago por honorarios en las dependencias.

Articulo 9. El desemperio del servicio plblico de carrera sera incompatible
con el ejercicio de cualquier otro cargo, profesion o actividad que impida
o menoscabe el estricto cumplimiento de los deberes del servidor publico
de carrera.

TITULO SEGUNDO
DE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL SISTEMA

Capitulo Primero
De los Derechos

Articulo 10. Los servidores publicos de carrera tendran los siguientes
derechos:

I.  Tener estabilidad y permanencia en el servicio en |los términos y bajo
las condiciones que prevé esta Ley;

Il. Recibir el nombramiento como Servidor Publico de Carrera una vez
cubiertos los requisitos establecidos en esta Ley;

lll. Percibir las remuneraciones correspondientes a su cargo, ademas de
los beneficios y estimulos que se prevean;

IV. Acceder a un cargo distinto cuando se haya cumplido con los
requisitos y procedimientos descritos en este ordenamiento;

V. Recibir capacitacién y actualizacion con caracter profesional para el
mejor desempefio de sus funciones;
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Ser evaluado con base en los principios rectores de esta Ley y
conocer el resultado de los exdmenes que haya sustentado, en un
plazo no mayor de 60 dias;

Ser evaluado nuevamente previa capacitacién correspondiente,
cuando en alguna evaluacién no haya resultado aprobado, en los
términos previstos en la presente Ley;

Participar en el Comité de seleccion cuando se trate de designar a un
servidor publico en la jerarquia inmediata inferior;

Promover los medios de defensa que establece esta Ley, contra las
resoluciones emitidas en aplicacion de la misma;

Recibir una indemnizacién en los términos de ley, cuando sea
despedido injustificadamente, y

Las demas que se deriven de los preceptos del presente ordenamiento,
de su reglamento y demas disposiciones aplicables.

Capitulo Segundo
De las Obligaciones

Articulo 11. Son obligaciones de los servidores publicos de carrera:

Ejercer sus funciones con estricto apego a los principios de legalidad,
objetividad, imparcialidad, eficiencia y demas que rigen el Sistemna;
Desempeiar sus labores con cuidado y esmero apropiados,
observando las instrucciones que reciban de sus superiores
jerarquicos;

Participar en las evaluaciones establecidas para su permanencia y
desarrollo en el Sistema;

Aportar los elementos objetivos necesarios para la evaluacién de los
resultados del desempefo;
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V. Participar en los programas de capacitacion obligatoria que
comprende la actualizacion, especializacion y educacion formal, sin
menoscabo de otras condiciones de desempeno que deba cubrir, en
los términos que establezca su nombramiento;

VI. Guardar reserva de la informacién, documentacién y en general, de
los asuntos que conozca, en términos de la ley de la materia;

VIl. Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios de
actividades;

VIll. Proporcionar la informacién y documentacion necesarias al
funcionario que se designe para suplirlo en sus ausencias temporales
o definitivas;

IX. Abstenerse de incurrir en actos u omisiones que pongan en riesgo
la seguridad del personal, bienes y documentacién u objetos de la
dependencia o de las personas que alli se encuentren;

X. Excusarse de conocer asuntos que puedan implicar conflicto de
intereses con las funciones que desempena dentro del servicio, y

Xl. Las demas que sefialen las leyes y disposiciones aplicables.

Articulo 12. Cada dependencia establecera las tareas inherentes a los
diversos cargos a su adscripcién, de acuerdo con esta Ley y su Reglamento,
sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servidores Publicos y en las demés disposiciones
laborales aplicables.



TiTULO TERCERO
DE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA

Capitulo Primero
Consideraciones Preliminares

Articulo 13. El Sistema comprende los Subsistemas de Planeacién de

Recursos Humanos; Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacion vy
Certificacion de Capacidades; Evaluacién del Desempefio; Separacion y

Control y Evaluacion, que se precisan a continuacion:

i,

Subsistema de Planeacién de Recursos Humanos. Determinara en
coordinacién con las dependencias, las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal que requiera la Administracién Publica para el
eficiente ejercicio de sus funciones;

Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento vy
seleccién de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que
los aspirantes se incorporen al Sistema;

Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos
para la determinacién de planes individualizados de carrera de los
servidores publicos, a efecto de identificar claramente las posibles
trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos de igual o
mayor nivel jerarquico y sueldo, previo cumplimiento de los requisitos
establecidos; asi como, 10s requisitos y las reglas a cubrir por parte de
los servidores publicos pertenecientes al Sistema;

Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades.
Establecerd los modelos de profesionalizacién para los servidores
publicos, que les permitan adquirir:
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a) Los conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora y
la Administracién Publica Federal en su conjunto;

b) La especializacion, actualizacion y educacion formal en el cargo
desermnpefiado;

c} Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual
o mayor responsabilidad;

d) La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalimente
dentro de la dependencia, y

e} Las habilidades necesarias para certificar las capacidades profesionales
adquiridas.

V. Subsistema de Evaluacién del Desermpefio. Su propésito es
establecer los mecanismos de medicién y vaioracién del desemperio
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;

VI. Subsistema de Separacion. Se encarga de atender los casos vy
supuestos mediante los cuales un servidor pablico deja de formar
parte del Sistema 0 se suspenden temporalmente sus derechos, y

VII. Subsistema de Control y Evaluacion. Su objetivo es disefar y operar
los procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en
su caso, correccion de la operacion del Sistema.

El Reglamento determinara los érganos con que la Secretaria operara uno
0 mas de los anteriores procesos.

Compete a las dependencias de la Administracién Pdblica administrar

el Sistemma en la esfera de su competencia con base en la normatividad
expedida por la Secretaria.
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Capitulo Segundo
De la Estructura Funcional
Seccion Primera
Del Subsistema de Planeacion de los Recursos Humanos

Articulo 14. La Secretaria establecera un Subsistema de Planeacion de

Recursos Humanos para el eficiente ejercicio del Sistema.

A través de sus diversos procesos, el Subsistema:

1.

Registrara y procesara la informacion necesaria para la definicion de
los perfiles y requerimientos de los cargos incluidos en el Catalogo,
en coordinacién con las dependencias. La Secretaria no autorizara
ningun cargo que no esté incluido y descrito en el Catélogo;

Operara el Registro;

Calculara las necesidades cuantitativas de personal, en coordinacion
con las dependencias y con base en el Registro, considerando los
efectos de los cambios en las estructuras organizacionales, la rotacion,
retiro y separacion de los servidores publicos sujetos a esta Ley, con el
fin de que la estructura de la Administracion Publica tenga el nOmero
de servidores publicos adecuado para su buen funcionamiento y
permita la movilidad de los miembros del Sistema;

Elaborara estudios prospectivos de los escenarios futuros de la
Administracion Publica para determinar las necesidades de formacién
que requerira la misma en el corto y mediano plazos, con el fin de
permitir a los miembros del Sistema cubrir los perfiles demandados
por los diferentes cargos establecidos en el Catalogo;

Analizara el desempefio y los resultados de los servidores publicos y
las dependencias, emitiendo las conclusiones conducentes;
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VI. Revisara y tomara en cuenta para la planeacién de los recursos
humanos de la Administracién Pdblica Federal los resultados de las
evaluaciones sobre e! Sistema;

VIl. Realizara los demas estudios, programas, acciones y trabajos que
sean necesarios para el cumplimiento del objeto de la presente Ley, y

VIll. Ejercera las demas funciones que le sefale esta Ley, su Reglamento y
disposiciones relativas.

Seccién Segunda
Del Registro Unico del Servicio Profesional de Carrera

Articulo 15. El Registro Unico del Servicio Publico Profesional es un
padron que contiene informacién basica y técnica en materia de recursos
humanos de ia Administracion Pdblica y se establece con fines de apoyar
el desarrollo del servidor publico de carrera dentro de las dependencias.

Los datos personales que en él se contengan seran considerados
confidenciales.

Articulo 16. El Registro sistematizara la informacion relativa a la planeacion
de recursos humanos, ingreso, desarrollo profesional, capacitacion y
certificacion de capacidades, evaluacion del desempefio y separacion de
los miembros del Sistema.

Articulo 17, El Registro debera incluir a cada servidor publico que ingrese
al Sistema.

Los datos del Registro respecto al proceso de capacitacidn y desarrollo
deberan actualizarse de manera permanente. Esta informacién permitira
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identificar al servidor publico como candidato para ocupar vacantes de
distinto perfil.

Articulo 18. El Registro acopiarda informacién de recursos humanos
proporcionada por las autoridades o instituciones con las cuales se
suscriban convenios, con ia finalidad de permitir la participacion temporal
de aspirantes a servidores publicos en los concursos.

Articulo 19, E! Sistema, en coordinacién con las dependencias, registrara
y procesara la informacién necesaria para la definicion de los perfiles y
requerimientos de los cargos incluidos en el Catalogo.

Articulo 20. Sera motivo de baja del Registro, la separacion del servidor
publico del Sistema por causas distintas a la renuncia.

Capitulo Tercero
Del Subsistema de Ingreso

Articulo 21.  El aspirante a ingresar al Sistema debera cumpilir, ademas
de lo que sefale la convocatoria respectiva, los siguientes requisitos:

|. Ser ciudadano mexicanc en pleno sejercicio de sus derechos o0
extranjero cuya condicién migratoria permita la funcion a desarrollar,;

II. No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito
doloso;

lll. Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio
publico;

IV. No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algan culto, y

V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algin
otro impedimento legat.
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No podrd existir discriminacién por razén de género, edad, capacidades
diferentes, condiciones de salud, religién, estado civil, origen étnico o
condicion social para la pertenencia al servicio.

Articulo 22. Reclutamiento es el proceso que permite al Sistema atraer
aspirantes a ocupar un cargo en la Administracion Publica con los perfiles
y requisitos necesarios.

Articulo 23. El reclutamiente se llevara a cabo a través de convocatorias
publicas abiertas para ocupar las piazas del primer nivel de ingreso al
Sistema.

Este proceso dependera de las necesidades institucionales de las
dependencias para cada ejercicio fiscal de acuerdo al presupuesto
autorizado. En caso de ausencia de plazas de este nivel en las
dependencias, no se emitira la convocatoria.

Previo al reclutamiento, la Secretaria organizara eventos de induccién
para motivar el acercamiento de aspirantes al concurso anual.

Articulo 24. El mecanismo de seleccion para ocupar las plazas que no sean
de primer nivel de ingreso sera desarrollado por el Comité de conformidad
con los procedimientos establecidos en esta Ley, su Reglamento y demas
disposicicnes relativas.

Articulo 25. Los Comités deberan llevar a cabo el procedimiento de

seleccién para ocupar cargos de nueva creacién, mediante convocatorias
publicas abiertas.
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Articulo 26. Cuando se trate de cubrir plazas vacantes distintas al primer
nivel de ingreso, los Comités deberan emitir convocatoria publica abierta.
Para la seleccion, ademas de los requisitos generales y perfiles de los
cargos correspondientes, deberan considerarse la trayectoria, experiencia
y los resultados de las evaluaciones de los servidores publicos de
carrera.

Articulo 27. Los aspirantes a servidores publicos eventuales Unicamente
participaran en los procesos de seleccién relativos a dicha categoria.

En el caso de los servidores publicos provenientes de instituciones u
organismos con los que se suscriban convenios no podran superar en
namerc a los de carrera que se encuentren laborando en esos lugares con
motivo de un intercambio.

Articulo 28. Se entenderd por convocatoria publica y abierta aquella
dirigida a servidores plblicos en general ¢ para todo interesado que desee
ingresar al Sistema, mediante convocatoria publicada en el Diario Oficial
de la Federacién y en las modalidades que sefale el Reglamento.

Las convocatorias senalaran en forma precisa los puestos sujetos a
concurso, el perfil que deberan cubrir los aspirantes, los requisitos y los
lineamientos generales que se determinen para los examenes, asi como
el lugar y fecha de entrega de la documentacién correspondiente, de
los exdmenes y el fallo relacionado con la seleccion de los candidatos
finalistas.

Articulo 29, La seleccién es el procedimiento que permite analizar la

capacidad, conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes
a ingresar al Sistema. Su propdsito es el garantizar el acceso de los
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candidatos que demuestren satisfacer los requisitos del cargo y ser los
mas aptos para desempenarlo.

El procedimiento comprendera examenes generales de conocimientos
y de habilidades, asi como los elementos de valoracion que determine
el Comité respectivo y que se justifiquen en razén de las necesidades y
caracteristicas que requiere el cargo a concursar. Estos deberan asegurar
la participacion en igualdad de oportunidades donde se reconozca el
merito.

Para la determinacion de los resultados, los Comités podran auxiliarse de
expertos en la materia.

Articulo 30. La Secretaria emitird las guias y lineamientos generales
para la elaboracién y aplicacién de los mecanismos y herramientas de
evaluacion que operaran los Comités para las diversas modalidades de
seleccion de servidores publicos de acuerdo con los preceptos de esta
Ley y su Reglamento.

Para la calificacion definitiva, los Comités aplicaran estos instrumentos,
conforme a las reglas de valoracion o sistema de puntaje.

Articulo 31. El examen de conocimientos, la experiencia y la aptitud en los
cargos inmediatos inferiores de la vacante seran elementos importantes en
la valoracién para ocupar un cargo publico de carrera. No sera elemento
unico de valoracion el resultado del examen de conocimientos, excepto
cuando los aspirantes no obtengan una calificacion minima aprobatoria.

Articulo 32. Cada dependencia, en coordinacion con la Secretaria
establecera los parametros minimos de calificacién para acceder a los

246



diferentes cargos. Los candidatos que no cumplan con la calificacion
minima establecida no podran continuar con las siguientes etapas del
procedimiento de seleccién.

En igualdad de condiciones, tendran preferencia los servidores publicos
de la misma dependencia.

Articulo 33. Los candidatos seleccionados por los Comités se haran
acreedores al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la
categoria que corresponda. En el caso del primer nivel de ingreso, se hara
la designacion por un ano, al término del cual en caso de un desempefio
satisfactorio a juicio del Comité, se le otorgard el nombramiento en la
categoria de enlace.

Articulo 34. En casos excepcionales y cuando peligre o se altere el orden
social, los servicios publicos, la salubridad, fa seguridad o el ambiente
de alguna zona o regién del pais, como consecuencia de desastres
producidos por fenémenos naturales, por caso fortuito o de fuerza
mayor o existan circunstancias que puedan provocar pérdidas o costos
adicionales importantes, los titulares de las dependencias o el Oficial
Mayor respectivo u homélogo, bajo su responsabilidad, podran autorizar
el nombramiento temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza
de nueva creacion, considerado para ser ocupado por cualquier servidor
publico, sin necesidad de sujetarse al procedimiento de reclutamiento
y seleccion a que se refiere esta Ley. Este personal no creara derechos
respecto al ingreso al Sistema.

Una vez emitida la autorizacion debera hacerse de conocimiento de la
Secretaria en un plazo no mayor de quince dias habiles, informando las

247




Instituto de Administracion Poblica del Estado de Mexico, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

razones que justifiquen el ejercicio de esta atribucién y la temporalidad de
la misma.

Capitulo Cuarto
Del Subsistema de Desarrollo Profesional

Articulo 35. Desarrollo Profesional es el proceso mediante el cual los
servidores publicos de carrera con base en el mérito podran ocupar plazas
vacantes de igual o mayor jerarquia, en cualquier dependencia o en las
entidades publicas y en las instituciones con las cuales exista convenio
para tal propdsito.

Articulo 36. Los Comités, en coordinacion con la Secretaria, integraran
el Subsistema de Desarrollo Profesional y deberan, a partir del Catalogo,
establecer trayectorias de ascenso y promocién, asi como sus respectivas
reglas a cubrir por parte de los servidores publicos de carrera.

Articulo 37. Los servidores publicos de carrera podran acceder a un cargo
del Sistema de mayor responsabilidad ¢ jerarquia, una vez cumplidos los
procedimientos de reclutamiento y seleccién contenidos en esta Ley.

Para estos efectos, los Comités deberan tomar en cuenta el puntaje
otorgado al servidor publico en virtud de sus evaluaciones del desempefio,
promociones y los resultados de los examenes de capacitacion,
certificacion u otros estudios que hubiera realizado, asi como de los
propios exdmenes de seleccion en los términos de los lineamientos que
emitan los Comités.

Para participar en los procesos de promocion, los servidores profesionales
de carrera deberan cumplir con los requisitos del puesto y aprobar las
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pruebas que, para el caso, establezcan los Comités en las convocatorias
respectivas.

Articulo 38. Cada Servidor Publico de Carrera en coordinacién con el
Comité correspondiente podra definir su plan de carrera partiendo del
perfil requerido para desempenfiar los distintos cargos de su interés.

Articulo 39. La movilidad en el Sistema podra seguir las siguientes
trayectorias:

I. Vertical o trayectorias de especialidad que corresponden al perfil del
cargo en cuyas posiciones ascendentes, las funciones se hardn mas.
complejas y de mayor responsabilidad, y

Il. Horizontal o trayectorias laterales, que son aquellas que corresponden
a otros grupos © ramas de cargos donde se cumplan condiciones de
equivalencia, homologacién, e incluso afinidad, entre los cargos que
se comparan, a través de sus respectivos perfiles. En este caso,
los servidores plblicos de carrera que ocupen cargos equiparables
podran optar por movimientos laterales en otros grupos de cargos.

Articulo 40. Cuando por razones de reestructuracién de la Administracion
Publica, desaparezcan cargos del Catalogo de puestos y servidores
publicos de carrera cesen en sus funciones, el Sistema procurara
reubicarios al interior de las dependencias o en cualquiera de las entidades
con quienes mantenga convenios, otorgandoles prioridad en un proceso
de seleccion.

Articulo 41. Los servidores publicos de carrera, previa autorizacion de su
superior jerarquico y de la Secretaria, podran realizar el intercambio de
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sus respectivos cargos para reubicarse en otra ciudad o dependencia. Los
cargos deberan ser del mismo nivel y perfil de acuerdo al Catalogo.

Articulo 42. Los cargos deberan relacionarse en su conjunto con las
categorias de sueldo que les correspondan, procurando que entre un
cargo inferior y el inmediato superior, existan condiciones salariales
proporcionales y equitativas.

Articulo 43. Las dependencias, en apego a las disposiciones que al
efecto emita la Secretaria, podran celebrar convenios con autoridades
federales, estatales, municipales y del Distrito Federal, y organismos
publicos o privados para el intercambio de recursos humanos una vez
cubiertos los perfiles requeridos, con el fin de fortalecer el proceso de
desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera y de ampliar
sus experiencias.

Capftulo Quinto
Del Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades

Articulo 44. La Capacitacion y la Certificacién de Capacidades son los
procesos mediante los cuales los servidores publicos de carrera son
inducidos, preparados, actualizados y certificados para desempefiar un
cargo en la Administracion Publica. La Secretaria emitira las normas que
regularan este proceso en las dependencias.

Articulo 45. Los Comités, con base en la deteccién de las necesidades de
cada dependencia estableceran programas de capacitacién para el puesto
y en desarrollo administrativo y calidad, para los servidores publicos.
Dichos programas podran ser desarrollados por una o mas dependencias
en coordinacién con la Secretaria y deberan contribuir a la mejoria en la



calidad de los bienes o servicios que se presten. Los Comités deberan
registrar sus planes anuales de capacitacion ante la Secretaria, misma que
podra recomendar ajustes de acuerdo a las necesidades del Sistema.

El Reglamento establecera los requisitos de calidad exigidos para impartir
la capacitacion y actualizacién.

Articulo 46. | a capacitacidon tendra los siguientes objetivos:

I.  Desarrollar, complementar, perfeccionar o actualizar los conocimientos
y habilidades necesarios para el eficiente desempefio de los servidores
publicos de carrera en sus cargos;

ll. Preparar a los servidores publicos para funciones de mayor
responsabilidad o de naturaleza diversa, y

lll. Certificar a los servidores profesionales de carrera en las capacidades
profesionales adquiridas.

Articulo 47. E| programa de capacitacion tiene como propésito que los
servidores publicos de carrera dominen los conocimientos y competencias
necesarios para el desarrollo de sus funciones.

El programa de actualizacién se integra con cursos obligatorios y
optativos segun lo establezcan los Comités en coordinacién con la
Secretaria. Se otorgara un puntaje a los servidores publicos de carrera
que los acrediten.

Articulo 48. Los servidores publicos de carrera podran solicitar su
ingreso en distintos programas de capacitacidén con el fin de desarrollar
su propio perfil profesional y alcanzar a futuro distintas posiciones dentro
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del Sistema o entidades publicas o privadas con las que se celebren
convenios, siempre y cuando corresponda a su plan de carrera.

Articulo 49. Las dependencias, en apego a las disposiciones que al
efecto emita la Secretaria, podran celebrar convenios con instituciones
educativas, centros de investigacién y organismos publicos o privados
para que impartan cualquier modalidad de capacitacion que coadyuve
a cubrir las necesidades institucionales de formacioén de los servidores
profesionales de carrera.

Articulo 50. Los Comités en coordinacién con la Secretaria, determinaran
mediante la forma y términos en que se otorgara el apoyo institucional
necesario para que los servidores profesionales de carrera tengan acceso
o continden con su educacion formal, con base en sus evaluaciones y
conforme a la disponibilidad presupuestal.

Articulo 51. Al Servidor Publico de Carrera que haya obtenido una beca
para realizar estudios de capacitacion especial o educacion formal, se le
otorgaran las facilidades necesarias para su aprovechamiento.

Si la beca es otorgada por la propia dependencia, el Servidor Publico de
Carrera quedara obligado a prestar sus servicios en ella por un periodo
igual al de la duracién de la beca o de los estudios financiados.

En caso de separacion, antes de cumplir con este periodo, debera
reintegrar en forma proporcional a los servicios prestados, los gastos

erogados por ese concepto a la dependencia.

Articulo 52. Los servidores profesionales de carrera deberan ser sometidos
a una evaluacion para certificar sus capacidades profesionales en los
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términos que determine la Secretaria por lo menos cada cinco afos. Las
evaluaciones deberan acreditar que el servidor publico ha desarrollado y
mantiene actualizado el perfil y aptitudes requeridos para el desempefio
de su cargo.

Esta certificacion sera requisito indispensable para la permanencia de un
Servidor Publico de Carrera en el Sisterna y en su cargo.

Articulo 53. Cuando el resultado de la evaluacion de capacitacion de
un Servidor Publico de Carrera no sea aprobatorio debera presentarla
nuevamente. En ningun caso, ésta podra realizarse en un periodo menor
a 60 dias naturales y superior a los 120 dias transcurridos después de la
notificacién que se le haga de dicho resultado.

La dependencia a la que pertenezca el servidor publico debera
proporcionarle la capacitacion necesaria antes de |a siguiente evaluacion.

De no aprobar la evaluacién, se procedera a la separacion del Servidor
Publico de Carrera de la Administracion Publica Federal y por consiguiente,
causara baja del Registro.

Capitulo Sexto
Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio

Articulo 54. La Evaluacién del Desempefo es el método mediante el
cual se miden, tanto en forma individual como colectiva, los aspectos
cualitativos y cuantitativos del cumplimiento de las funciones y metas
asignadas a los servidores publicos, en funcién de sus habilidades,
capacidades y adecuacién al puesto.
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Articulo 55. La Evaluacién del Desempefio tiene como principales
objetivos los siguientes:

I. Valorar el comportamiento de los servidores publicos de carrera en
el cumplimiento de sus funciones, tomando en cuenta las metas
programaticas establecidas, la capacitacién lograda y las aportaciones
realizadas;

Il. Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desempefic
destacado a que se refiere esta Ley;

Ill. Aportar informacién para mejorar el funcionamiento de la dependencia
en términos de eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio
y aspectos financieros;

IV. Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitacion
que se requieran en el ambito de la dependencia, y

V. Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para adoptar
medidas correctivas, de conformidad con lo dispuesto por esta Ley y
su Reglamento.

Articulo 56. Los estimulos al desempefio destacado consisten en la
cantidad neta que se entrega al Servidor Publico de Carrera de manera
extraordinaria con motivo de la productividad, eficacia y eficiencia.

Las percepciones extraordinarias en ningln caso se consideraran un
ingreso fijo, regular o permanente ni formaran parte de los sueldos u
honorarios que perciben en forma ordinaria los servidores publicos.

El Reglamento determinara el otorgamiento de estas compensaciones de
acuerdo al nivel de cumplimiento de las metas comprometidas.
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Articulo 57. Cada Comité desarrollard, conforme al Reglamento y los
lineamientos que emita la Secretaria, un proyecto de otorgamiento de
reconocimientos, incentivos y estimulos al desemperio destacado a favor
de servidores publicos de su dependencia.

El Comité informara en la propuesta sus razonamientos y criterios
invocados para justificar sus candidaturas.

La dependencia hara la valoracion de méritos para el otorgamiento
de distinciones no econémicas y de los estimulos o reconocimientos
econdmicos distintos al salario, con base en su disponibilidad
presupuestaria. Ello, de conformidad con las disposiciones del Sistema
de Evaluacion y Compensacion por el Desempefio.

Se consideran sujetos de mérito, aquelios servidores publicos de carrera
que hayan realizado contribuciones o mejoras a los procedimientos, al
servicio, a la imagen institucional o que se destaquen por la realizacion
de acciones sobresalientes. Estos quedaran asentados en el Registro y se
tomaran en cuenta dentro de las agendas individuales de desarrollo.

Articulo 58. Los Comités en coordinacioén con la Secretaria realizaran
las descripciones y evaluaciones de los puestos que formen parte del
Sistema. Asimismo, estableceran los métodos de evaluacion de personal
que mejor respondan a las necesidades de las dependencias.

Las evaluaciones del desempefio seran requisito indispensable para la

permanencia de un Servidor Publico de Carrera en el Sistema y en su
puesto.
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Capitulo Séptimo
Del Subsistema de Separacion

Articulo 59. Para efectos de esta Ley se entendera por separacién del
Servidor Plblico de Carrera la terminacién de su nombramiento o las
situaciones por las que dicho nombramiento deje de surtir sus efectos.

Articulo 60. El nombramiento de los servidores profesionales de carrera
dejara de surtir efectos sin responsabilidad para las dependencias, por las
siguientes causas:

I.  Renuncia formulada por el servidor pablico;

[I. Defuncion;

lil. Sentencia ejecutoriada que imponga al servidor publico una pena que
implique la privacién de su libertad;

. Por incumplimiento reiterado e injustificado de cualquiera de las
obligaciones que esta Ley le asigna;

La valoracion anterior debera ser realizada por la Secretaria de conformidad
con el Reglamento de esta Ley, respetando la garantia de audiencia del
servidor publico;

V. Hacerse acreedor a sanciones establecidas en la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos que
impliquen separacion del servicio o reincidencia;

VI. No aprobar en dos ocasiones la capacitacion obligatoria o su segunda
evaluacion de desempenfio, y

VIi. Cuando el resultado de su evaluacién del desempeno sea deficiente,
en los términos que senale el Reglamento.
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El Oficial Mayor o su homdlogo en las dependencias debera dar aviso de
esta situacién a la Secretaria.

Articulo 61. La licencia es el acto por el cual un Servidor Pablico de
Carrera, previa autorizacion del Comité, puede dejar de desempefiar las
funciones propias de su cargo de manera temporal, conservando todos o
algunos derechos que esta Ley le otorga.

Para que un funcionario pueda obtener una licencia debera tener una
permanencia en el Sistema de al menos dos afos y dirigir su solicitud por
escrito al Comité, con el visto bueno del superior jerarquico.

El dictamen de la solicitud debera hacerse por escrito, de manera fundada
y motivada.

La licencia sin goce de sueldo no sera mayor a seis meses y solo podra
prorrogarse en una sola ocasion por un periodo similar, salvo cuando la
persona sea promovida temporalmente al ejercicio de otras comisiones
0 sea autorizada para capacitarse fuera de su lugar de trabajo por un
periodo mayor.

La licencia con goce de sueldo no podrd ser mayor a un mes y soélo
se autorizard por causas relacionadas con la capacitacion del servidor
plblico vinculadas al ejercicio de sus funciones o por motivos justificados
a juicio de la dependencia.

Articulo 62. Para cubrir el cargo del Servidor Publico de Carrera que
obtenga licencia se nombrard un Servidor Publico de Carrera que actuara
de manera provisional. La designacion del servidor pablico que ocupara
dicho cargo se realizara conforme a las disposiciones reglamentarias.
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Aquellos servidores profesionales de carrera que se hagan cargo de
otra funcién, deberan recibir puntuacién adicional en su evaluacion de
desempefo.

Articulo 63. La pertenencia al servicio no implica inamovilidad de los
servidores publicos de carrera y demas categorias en la administracion
publica, pero si garantiza que no podran ser removidos de su cargo por
razones politicas o por causas y procedimientos no previstos en ésta o en
otras leyes aplicables.

Capitulo Octavo
Del Subsistema de Control y Evaluacion

Articulo 64. L.a Secretaria con apoyo de las dependencias establecera
mecanismos de evaluacién sobre la operacion del Sistema a efecto de
contar con elementos suficientes para su adecuado perfeccionamiento.

Articulo 65. La evaluacion de resultados de los programas de capacitacion
que se impartan se realizara con base en las valoraciones del desempefio
de los servidores publicos que participaron, buscando el desarrollo de la
capacitacion en la proporcion que se identifiquen deficiencias.

Articulo 66. Los Comités desarrollaran la informacién necesaria que
permita a la Secretaria evaluar los resultados de ia operacién del Sistema
y emitira reportes sobre el comportamiento observado en cada uno de los
Subsistemas.
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Capitulo Noveno
De la estructura organica del Sistema

Seccion Primera
De la Secretaria

Articulo 67. Para el cumplimiento de las disposiciones contenidas en el
presente ordenamiento, el Sistema contara con los siguientes 6rganos:

La Secretaria: es la encargada de dirigir el funcionamiento del Sistema en
todas las dependencias.

. El Consejo: es una instancia de apoyo de la Secretaria, que tiene
como proposito hacer recomendaciones generales, opinar sobre los
lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accién que aseguren y
faciliten el desarrollo del Sisterna, y

ll. LosComités son cuerpos colegiados, encargados de operar el Sisterna
en la dependencia que les corresponda con base en la normatividad
que emita la Secretaria para estos efectos.

Articulo 68. La Secretaria se encargara de dirigir, coordinar, dar seguimiento
y evaluar el funcionamiento del Sistema en las dependencias y vigilara
que sus principios rectores sean aplicados debidamente al desarrollar
el Sistema, de acuerdo con lo establecido por la Ley, su Reglamento y
demas disposiciones aplicables.
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Articulo 69. La Secretaria contara con las siguientes facultades:

|. Emitir los criterios y establecer los programas generales del Sistema,
para su implantaciéon gradual, flexible, descentralizada, integral y
eficiente;

[l. Elaborar el presupuesto anual para la operacién del Sistema;

lll. Administrar los bienes y recursos del Sistema;

IV. Expedir los manuales de organizaciéon y procedimientos requeridos
para el funcionamiento del Sistema;

V. Dictar las normas y politicas que se requieran para la operacién del
Sistema, en congruencia con los lineamientos establecidos en los
programas del Gobierno Federal;

VI. Dar seguimiento a la implantacién y operacién del Sistema en cada
dependencia y en caso necesario, dictar las medidas correctivas que
se requieran, tomando las acciones pertinentes sobre aquellos actos
y omisiones que puedan constituir responsabilidades administrativas;

VI, Aprobar la constitucién o desaparicién de los Comités;

VIll. Aprobar las reglas, actos de caracter general y propuestas de
reestructuracién que emitan los Comités de cada dependencia para
el exacto cumplimiento de las disposiciones de esta Ley, debiendo
sefalar en su Reglamento cudles son las que reguieran de dicha
aprobacién;

IX. Aprobar los mecanismos y criterios de evaluacién y puntuacién;

X. Resolver las inconformidades que se presenten en la operacién del
Sistema;

Xl. Promover y aprobar los programas de capacitacion y actualizacion,
asi como la planeacién de cursos de especializacion en los casos que
sefnale el Reglamento;



XIl.

XI.

XIV.

XVI.
XVl

XVIIL.

F

Rgvaida
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Establecer los mecanismos que considere necesarios para captar
la opinién de la ciudadania respecto al funcionamiento del Sistema
y del mejoramiento de los servicios que brindan las dependencias
a partir de su implantacion, asi como asesorarse por instituciones
de educacion superior nacionales © extranjeras, empresas
especializadas o colegios de profesionales;

Revisar de manera periddica y selectiva la operacién del Sistema en
las diversas dependencias;

Aplicar la presente Ley para efectos administrativos emitiendo
criterios obligatorios sobre ésta y otras disposiciones sobre la
materia, para la regulacién del Sistema;

Ordenar la publicacién en el Diario Oficial de |la Federacidn de las
disposiciones y acuerdos de caracter general que pronuncie;
Aprobar los cargos que por excepcidn, sean de libre designacion;
Dictar los acuerdos necesarios para hacer efectivas las anteriores
atribuciones, y

Las demas que se establezcan en la presente Ley, su Reglamento y
disposiciones aplicables.

Seccidon Segunda
Del Consejo Consultivo

Articulo 70. Eil Consejo es un érganc de apoyo para el Sistema. Estara
integrado por el titular de la Secretaria, por los responsables de cada
Subsistema, por los presidentes de los comités técnicos de cada

dependencia y por representantes de la Secretaria de Gobernacion,
de Hacienda y Crédito Publico y del Trabajo y Previsién Social, contara
ademas con un representante de los sectores social, privado y académico,

a invitacion de los dema3s integrantes.
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Son atribuciones del Consejo:

I.  Conocer y opinar sohre el Programa Operativo Anual del Sistema en
el proceso de dar seguimiento a su observancia y cumplimiento en las
areas de la Administracién Publica;

ll.  Opinar sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accién
que aseguren y faciliten et desarrollo del Sistema;

ill. Estudiar y proponer modificaciones al catdlogo de puestos y al
tabulador;

IV. Proponer mecanismos y criterios de evaluacién y puntuacion;

V. Recomendar programas de capacitacién y actualizacién, asi como el
desarrollo de cursos de especializacion;

VI. Acordar la participacién de invitados en las sesiones de Consejo, y

VIl. Las que se deriven de las disposiciones de esta Ley, su Reglamento y
demas disposiciones aplicables.

Articulo 71. El Consejo estara presidido por el titular de la Secretaria y
contara con un Secretario Técnico.

Seccién Tercera
De los Comités Técnicos de Profesionalizacién y Seleccidn

Articulo 72. En cada dependencia se instalara un Comité que sera el
cuerpo técnico especializado encargado de la implantacién, operacion y
evaluacion del Sistema al interior de la misma. Asimismo, sera responsable
de la planeacién, formulacién de estrategias y analisis prospectivo, para
el mejoramiento de los recursos humanos de las dependencias y la
prestacién de un mejor servicio publico a la sociedad; se podra asesorar
de especialistas de instituciones de educacion superior y de empresas



y asociaciones civiles especializadas, nacionales e internacionales y de
colegios de profesionales.

Articulo 73. Los Comités son responsables de planear, organizar e impartir
la induccién general y la induccién al puesto. Para ello, podran coordinar
la realizacién de cursos con instituciones de educacion media superior,
técnica y superior.

Articulo 74. Los Comités estaran integrados por un funcionario de carrera
representante del area de recursos humanos de la dependencia, un
representante de la Secretaria y el Oficial Mayor o su equivalente, quien lo
presidira.

El Comité, al desarrollarse los procedimientos de ingreso actuard como
Comité de Seleccion.

En sustitucion del Oficial Mayor participara el superior jerarquico inmediato
del drea en que se haya registrado la necesidad institucional o la vacante,
quien tendra derecho a voto y a oponer su veto razonado a la seleccion
aprobada por los demas miembros. En estos actos, el representante de
la Secretaria debera certificar el desarrollo de los procedimientos y su
resultado final.

Articulo 75. En cada dependencia, los Comités tendran las siguientes
atribuciones:

I. Emitir reglas generales y dictar actos que definan las modalidades

a través de las cuales se implemente el Sistema, conforme a las
necesidades y caracteristicas de la propia institucién, de acuerdo con
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los lineamientos de la Secretaria, la presente Ley y disposiciones que
de ella emanen;

Hl. Aprobar, en coordinacién con la Secretaria, los cargos que por
excepcion sean de libre designacion;

Ill. Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso;

IV. Proponer a la Secretaria politicas y programas especificos de ingreso,
desarrollo, capacitacién, evaluacién y separacion del personal de su
dependencia, acorde con los procesos que establece la presente
Ley;

V. Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de
productividad, con el fin de hacer mas eficiente la funcion publica;

VI. Elaborar los programas de capacitacion, especializacion para el
cargo y de desarrollo administrativo, producto de las evaluaciones
del desempefio y de acuerdo a la deteccién de las necesidades de la
institucion;

Vil. Aplicar examenes y demas procedimientos de seleccion, asi como
valorar y determinar las personas que hayan resultado vencedoras en
los concursos;

Vlil.Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos
y estimulos al desempeiio destacado a favor de servidores publicos
de su dependencia;

IX. Determinar la procedencia de separacion del servidor publico en
los casos establecidos en la fraccion IV del articulo 60 de este
ordenamiento y tramitar la autorizacién ante el Tribunal Federal de
Conciliacién y Arbitraje, y

IX. Las demas que se deriven de esta Ley y su Reglamento.



TITULO CUARTO

Capitulio Primero
Del Recurso de Revocacion

Articulo 76. En contra de las resoluciones que recaigan en el

procedimiento de seleccién en los términos de esta Ley, el interesado

podra interponer ante la Secretaria, recurso de revocacion dentro del

término de diez dias contados a partir del dia siguiente en que se haga del
conocimiento, el nombre def aspirante que obtuvo la calificacién mas alta

en el procedimiento de seleccion.

Articulo 77. El recurso de revocacion se tramitara de conformidad a lo

siguiente:

IR

El promovente interpondra el recurso por escrito, expresando el acto
que impugna, los agravios que fueron causados y las pruebas que
considere pertinentes, siempre y cuando estén relacionadas con los
puntos controvertidos;

Las pruebas que se ofrezcan deberan estar relacionadas con cada
uno de los hechos controvertidos, siendo inadmisible la prueba
confesional por parte de la autoridad;

Las pruebas documentales se tendran por no ofrecidas, si no se
acompafian al escrito en el que se interponga el recurso, y sélo seran
recabadas por la autoridad, en caso de que las documentales obren en
el expediente en que se haya originado la resolucién que se recurre;
La Secretaria podra solicitar que rindan los informes que estime
pertinentes, quienes hayan intervenido en el procedimiento de
seleccidn;
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V. La Secretaria acordara lo que proceda sobre la admisién del recurso y
de las pruebas que se hubiesen ofrecido, ordenando el desahogo de
las mismas dentro del plazo de diez dias habiles, y

VI. Vencido el plazo para el rendimiento de pruebas, la Secretaria dictara

la resolucién que proceda en un término que no excedera de quince
dias habiles.

Articulo 78. El recurso de revocaciéon contenido en el presente Titulo,
versara exclusivamente en la aplicacion correcta del procedimiento y no
en los criterios de evaluacion que se instrumenten.

Los conflictos individuales de caracter laboral no seran materia del
presente recurso.

Se aplicara supletoriamente la Ley Federal de Procedimiento Administrativo
a las disposiciones del presente Titulo.

Capitulo Segundo
De las Competencias

Articulo 79. El Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje sera competente
para conocer de los conflictos individuales de caracter laboral que se

susciten entre las dependencias y los servidores publicos sujetos a esta
Ley.

En estos casos, tendra aplicacion la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado y supletoriamente la Ley Federal del Trabajo.



FRsyida

Articulo 80. En el caso de controversias de caracter administrativo
derivadas de la aplicacion de esta Ley competera conocerlas y resolverias
al Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa.

TRANSITORIOS

Articulo Primero. Esta Ley entrara en vigor a partir de ciento ochenta dias
después de su publicacién en el Diario Oficial de la Federacién.

Articulo Segundo. El Reglamento de la presente Ley debera emitirse en
un plazo no mayor a 180 dias, contados a partir de la entrada en vigor de
ia misma.

El Consejo debera estar integrado a mas tardar dentro de los 45 dias
siguientes a la entrada en vigor de la presente Ley.

Articulo Tercero. A la entrada en vigor de la Ley, todos los servidores
publicos de confianza en funciones sujetos a la misma, seran considerados
servidores publicos de libre designacion, en tantc se practiquen las
evaluaciones que determine la Secretaria, en coordinacién con las
dependencias, para su ingreso al Sistema.

Para estos efectos, las dependencias deberan impartir cursos de
capacitacién en las materias objeto del cargo que desempeiien.

Ningun servidor publico de confianza en funciones sujeto a la presente Ley

podra ser considerado Servidor Plblico de Carrera antes de dos afios a
partir de la entrada en vigor de esta Ley.
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Articulo Cuarto. Cada dependencia, conforme a los criterios que emita
la Secretaria, iniciara la operacién del Sistema de manera gradual,
condicionado al estudio que se realice sobre las caracteristicas,
particularidades, condiciones, requisitos y perfiles que conforman la
estructura de la dependencia respectiva, sin excederse del plazo maximo
establecido en el parrafo siguiente.

El Sistema debera operar en su totalidad en un periodo que no excedera
de tres afios a partir de la iniciacion de vigencia de esta Ley.

Una vez publicado el Reglamento todos los cargos vacantes deberan ser
asignados a través de concursos publicos y abiertos en tanto el Registro
no opere en su totalidad. A partir del siguiente afo fiscal a su publicacion se
convocaran en los términos de esta Ley los concursos a primer ingreso.

La contravencidon a esta disposicidn sera causa de responsabilidad del
servidor publico que haya autorizado nombramientos sin apegarse al
proceso de ingreso contenido en la presente Ley y motivara su nulidad
inmediata.

Articulo Quinto. Los servidores publicos de las dependencias que a
la fecha de entrada en vigor de la presente Ley tengan en operacion
un sistema equivalente al del Servicio Profesional de Carrera que se
fundamente en disposiciones que no tengan el rango de ley, deberan
sujetarse a este ordenamiento en un plazo de 180 dias contados a partir
de la iniciacién de su vigencia.

A efecto de no entorpecer la implantacion y operacién del Sistema, los
Comités de cada dependencia podran funcionar temporalmente sin
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personal de carrera de la dependencia, hasta que se cuente con estos
servidores en la propia dependencia.

Articulo Sexto. La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico hara las
previsiones necesarias en el proyecto anual de Presupuesto de Egresos
de la Federacidn para cubrir las erogaciones que deriven de la aplicacion
de esta Ley con cargo al presupuesto de las dependencias.

Articulo Séptimo. Se derogan las disposiciones que se opongan al
presente decreto.

Se abroga el Acuerdo por el que se crea la Comision Intersecretarial
del Servicio Civil como un Instrumento ‘de Coordinacién y Asesoria del
Ejecutivo Federal para la Instauracién del Servicio Civil de Carrera de
la Administracion Pulblica Federal, publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 29 de junio de 1983 y el Reglamento Interior de la Comisién
Intersecretarial del Servicio Civil publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 19 de junio de 1984. Las referencias a esta Comisién se
entenderan realizadas a ta Secretaria de la Funcién Publica.
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Centro Latinoamericano de
Administracion para el
Desarrollo

CARTA IBEROAMERICANA
DE LA FUNCION PUBLICA
APROBADA POR LA

“V CONFERENCIA
IBEROAMERICANA DE
MINISTROS DE
ADMINISTRACION PUBLICA
Y REFORMA DEL ESTADO”
Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia, 26 y 27 de junio de
2003.

Fayida

Preambulio

De conformidad con la Declaracién de Santo Domingo,
aprobada por la IV Conferencia Iberoamericana de
Ministros de Administracion Puablica v Reforma del
Estado, el Estado constituye la maxima instancia de
articulacién de relaciones sociales. Desde el punto de
vista de la gobernabilidad, el progreso econdmico y la
reduccién de la desigualdad social, el papel del Estado
en las sociedades contemporaneas, y en particular en
el &rea iberoamericana, es fundamental para el logro de
niveles crecientes de bienestar colectivo.

Para la consecucién de un mejor Estado, instrumento
indispensable para el desarrollo de los paises, la
profesionalizacién de la funcion publica es una
condicion necesaria. Se entiende por tal la garantia
de posesién por los servidores publicos de una serie
de atributos como el mérito, la capacidad, la vocacidn
de servicio, la eficacia en el desempefio de su funcion,
la responsabilidad, la honestidad v |a adhesién a los
principios y valores de la democracia.
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A los fines de la presente Carta, la expresion “funcion publica”, con el
contenido que le atribuye el capitulo primero, se entendera equivalente
a la de “servicio civil”, utilizada con preferencia en algunos paises del
area iberoamericana. Todas las alusiones y referencias a la primera se
consideran por tanto indistintamente aplicables al otro término, por lo cual
se entenderan excluidos de la Carta los cargos de naturaleza politica.

Diversos estudios realizados por organismos internacionales registran
evidencias acerca de una relacién positiva entre la existencia de sistemas
de funcién publica o servicio civil investidos de tales atributos y los
niveles de confianza de los ciudadanos en {a administracion publica, la
eficacia gubernamental y la lucha contra la corrupcién, y la capacidad
de crecimiento econémico sustentable de los paises. Por otra parte,
una Administracion profesional que incorpora tales sistemas contribuye
al fortalecimiento institucional de los paises y a la solidez del sistema
democratico.

Para hacer posible la existencia de sistemas de tal naturaleza es necesario
que la gestion del empleo y los recursos humanos al servicio de los
gobiernos incorpore los criterios juridicos, organizativos y técnicos asi
como las politicas y practicas que caracterizan a un manejo transparente
y eficaz de los recursos humanos.

La eficacia de los principios, procedimientos, politicas y practicas de
gestion que configuran un sistema de funcién publica requiere que todos
ellos sean debidamente contextualizados en el entorno institucional en
el que deben incardinarse y operar. Los requerimientos derivados de la
historia, las tradiciones, el contexto socioecondmico y el marco politico
de cada realidad nacional son factores que condicionan los contornos
especificos de cualquier modelo genérico.
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Por otra parte, la calidad de los diferentes sistemas nacionales de funcién
publica o servicio civil en la comunidad iberoamericana es diversa y
heterogénea. El logro de una funcion publica profesional y eficaz es, para
cualquier sociedad democratica, un propdsito permanente que encuentra
en todo caso multiples areas de mejora de los arreglos institucionales
existentes. Ahora bien, no deben desconocerse las evidentes diferencias
gque los distintos puntos de partida implican en cuanto al contenido,
amplitud e intensidad de las reformas necesarias en cada caso.

Sin perjuicio de lo anterior, resulta posible y conveniente poner de manifiesto
un conjunto de bases comunes, sobre las cuales debiera articularse el
diseno y funcionamiento de los diferentes sistemas nacionales de funcion
publica en los paises iberoamericanos. La definicion de estas bases y su
adopcidn por los gobiernos contribuira, por una parte, a enfocar de manera
compartida los esfuerzos por mejorar los sistemas nacionales, y permitira
por otra la construccién de un lenguaje comun sobre la funcion publica
iberoamericana, facilitando los intercambios de todo tipo y robusteciendo
en este campo los nexos existentes entre nuestros paises.

Tales son los objstivos de esta Carta Iberocamericana de la Funcion
Publica que constituye, para los paises que la adoptan, un referente
comun en materia de funcion publica. El texto define un marco de
referencia genérico, no vinculante, que debera adaptarse en cada caso a
la idiosincrasia, historia, cultura, tradicién juridica y entorno institucional
propios de cada pais.

Su desarrollo admite concreciones normativas y politicas diferentes,
acordes con dicha heterogeneidad.
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Capitulo Primero
Finalidad y Ambito de la Carta
Objeto
El concepto de Funcion Pablica

La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica persigue las siguientes

finalidades:

a) Definir las bases que configuran un sistema profesional y eficaz de
funcidén publica, entendiendo a éste como una pieza clave para la
gobernabilidad democrdtica de fas sociedades contempordneas, y
para la buena gestion publica.

b) Configurar un marco genérico de principios rectores, politicas y
mecanismos de gestion llamado a constituir un lenguaje comun sobre
la funcion publica en los paises de la comunidad iberoamericana.

c) Servir como fuente de inspiracion para las aplficaciones concretas,
regulaciones, desarrolfos y reformas que en cada caso resulten
adecuadas para la mejora y modernizacion de los sistemas nacionales
de funcion publica en dicho ambito.

La funcion pablica estd constituida por el conjunto de arreglos
institucionales mediante los que se articulan y gestionan el empleo publico
y las personas que integran éste, en una realidad nacional determinada.
Dichos arreglos comprenden normas, escritas o informales, estructuras,
pautas culturales, politicas explicitas o implicitas, procesos, practicas y
actividades diversas cuya finalidad es garantizar un manejo adecuado
de los recursos humanoes, en el marco de una administracion pubiica
profesional y eficaz, al servicio del interés general.

En el ambito publico, {as finalidades de un sistema de gestion del empleo

y los recursos humanos deben compatibilizar los objetivos de eficacia
y eficiencia con los requerimientos de igualdad, mérito e imparcialidad
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que son propios de administraciones profesionales en contextos
democraticos.

Son notas basicas de esta nocidn las siguientes:

a) Se entiende por administracidn profesional una Administracién
Publica dirigida y controlada por la politica en aplicacion del principio
democratico, pero no patrimonializada por ésta, lo que exige preservar
una esfera de independencia e imparcialidad en su funcionamiento,
por razones de interés publico.

b) La nocidn utilizada es compatible con la existencia de diferentes
modelos de funcidn publica. Los arreglos institucionales que enmarcan
el acceso al empleo publico, la carrera de los empleados publicos,
las atribuciones de los diferentes actores y otros elementos de la
gestion del empleo y los recursos humanos no tienen por qué ser
necesariamente los mismos en los distintos entornos nacionales.

¢) Los sistermas de funcion publica pueden incluir uno o mas tipos de
relacion de empleo entre las organizaciones publicas y sus empleados,
mas o menos proximas al régimen laboral ordinario. La funcicn
publica de un pals puede albergar relaciones de empleo basadas en
un nombramiento o en un contrato, requladas por ef derecho publico
o por el derecho privado, y cuyas controversias se sustancian ante
organos judiciales especiales o ante tribunales comunes.

La existencia y preservacion de una administracion profesional exige
determinadas regulaciones especificas del empleo publico, diferentes
de las que rigen el trabajo ordinario por cuenta ajena. No obstante, la
nocidn de funcidn puablica que maneja esta Carta trasciende la dimensién
juridica del mismo, ya que, como muestra frecuentemente la realidad, la
mera existencia de las normas puede no ser suficiente para garantizar
una articulacion efectiva de los mecanismos que hacen posible una
administracién profesional. Sélo la efectividad de esta articulacién en la
préactica social permite hablar con propiedad de una funcién publica.
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A los efectos de esta Carta, la funcion publica incluye:

a) Los diferentes sectores del sistema politico administrativo, incluyendo
a aquellos que, como la Educacion, la Sanidad y otros, pueden
disponer de estalutos o regufaciones singulares de personal.

b) Los diferentes niveles de gobierno y administracion, lo que incluye al
empleo publico correspondiente a los gobiernos nacionales, asi como
al que se integra en las instituciones de los niveles subnacionales,
tanto intermedios, en su caso, como locales.

c) Los diferentes grados de descentralizacion funcional de la gestion,
incluyendo tanto las instancias centrales como las entidades
descentralizadas, dotadas o no de personalidad juridica propia.

Capitulo Segundo
Criterios Orientadores y Principios Rectores
Criterios orientadores

La funcidn puablica es uno de los elementos centrales de articulacion de los
sistemas politico-administrativos. Por ello, lamodernizacién de ias politicas
publicas de gestién del empleo y los recursos humanos constituye un eje
de las reformas de la gestion publica emprendidas durante las dltimas
décadas por un numero significativo de gobiernos en diferentes partes
del mundo. Esta Carta se posiciona como un instrumento al servicio de
estrategias de reforma que incorporan los criterios inspiradores de tales
esfuerzos de modernizacién, y promueve la adopcion de los mismos
por los sistemas de funcién publica de los paises de la comunidad
iberoamericana.

En particular, son criterios que inspiran los enunciados de la Carta:
a) La preeminencia de las personas para el buen funcionamiento de
los servicios publicos, y la necesidad de politicas que garanticen y
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b)

g)

h)

desarrollen el maximo valor del capital humano disponible por los
gobiernos y organizaciones del sector publico.

La profesionalidad de los recursos humanos al servicio de las
administraciones publicas, como garantia de la mayor calidad de los
servicios publicos prestados a los ciudadanos.

La estabilidad del empleo publico y su proteccion frente a la destitucion
arbilraria, sin perjuicio de la duracién, indefinida o temporal, de la
duracion que se establezca.

La flexibilidad en la organizacion y gestién del empleo publico, necesaria
para adaptarse, con la mayor agilidad posible, a las transformaciones
del entomno y a las necesidades cambiantes de la sociedad.

La responsabilidad de los empleados publicos por el trabajo
desarrollado y los resultados del mismo, asf como su respeto e
implicacion en el desarrolfo de las politicas publicas definidas por los
gohiernos.

La observancia, por parte de todo el personal comprendido en su
ambito de aplicacion, de los principios éticos del servicio publico,
la honradez, la transparencia, la escrupulosidad en el manejo de los
recursos publicos y los principios y valores constitucionales.

Ef protagonismo de los directivos publicos y fa interiorizacion de su
papel como principales responsables de la gestion de las personas a

su cargo.
La promocion de la comunicacion, la participacion, el didlogo,
la transaccion y el consenso orientado al interés general, como
instrumentos de relacién entre los empleadores publiccs y su personal,
a fin de lograr el clima laboral mas favorable, y el mayor grado de
alinearniento entre los objetivos de las organizaciones y los intereses y
expectativas de su personal.

E! impuiso de politicas activas para favorecer la igualdad de género,
la proteccion e integracion de las minorias, y en general la inclusion
y la no discriminacién por motivos de género, origen social, etnia,
discapacidad u otras causas.
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Son principios rectores de todo sistema de funcion pablica, que deberan

inspirar las politicas de gestién del empleo y los recursos humanos y

quedar en todo casc salvaguardados en las practicas concretas de

personal, los de:

e |gualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacion de género, raza,
religion, tendencia politica u otras.

* Mérito, desempefio y capacidad como criterios orientadores del
acceso, la carrera y las restantes politicas de recursos humanos.

» Fficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y de las politicas
y procesos de gestion del empleo y las personas.

= Transparencia, objetividad e imparcialidad.

*  Pleno sometimiento a la ley y al derecho.

Capitulo Tercero
Conceptos Basicos sobre la funcion Publica
La funcién publica como sistema integrado
Coherencia estratégica

Para el cumplimiento de las finalidades que le son propias, la funcion
publica debe ser disefiada y operar como un sistema integrado de gestion
cuyo propdsito basico o razén de ser es [a adecuacion de las personas
a la estrategia de la organizacion o sistema multiorganizativo, para la
produccién de resultados acordes con tales prioridades estratégicas.

Los resultados pretendidos por las organizaciones publicas dependen de
las personas en un doble sentido:

1. Se hallan influidos por el grado de adecuacién del dimensionamiento,

cuantitativo y cualitativo, de los recursos humanos, a las tareas que
deben realizarse. Por ello, el suministro de capital humano dsbera
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ajustarse en cada caso a las necesidades organizativas, evitando
tanto el exceso como el déficit, y gestionando con la mayor agilidad
posible los procesos de ajuste necesarios.

2. Son consecuencia de las conductas observadas por las personas en su

trabajo, las cuales, a su vez, dependen de dos variables basicas:

a) Las competencias, o conjuntos de cualidades poseidas por las
personas, que determinan la idoneidad de éstas para el desempefio de
la tarea; y

b) La motivacion, o grado de esfuerzo que las personas estén dispuestas
a aplicar a la realizacidn de su trabajo.

Por ello, las normas, politicas, procesos y practicas gque integran un
sistema de funcion publica deben proponerse desarrollar una influencia
positiva sobre el comportamiento de los servidores publicos, actuando,
en el sentido mas adecuado en cada caso, sobre las competencias y la
voluntad de las personas en el trabajo.

La coherencia estratégica es un rasgo esencial de cualquier sistema
de funcion publica. Ello significa que la calidad de sus instrumentos
e intervenciones no puede ser juzgada desde una supuesta
normalizacion técnica o neutral, al margen de su conexién con
la estrategia perseguida en cada caso por la organizacion. La
gestion del empleo y los recursos humanos solo crea valor en la
medida en que resuita coherente con las prioridades y finalidades
organizativas.
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Factores situacionales

La efectividad de los arreglos institucionales que caracterizan a la
funcion publica se halla influida por condiciones y variables que
se encuentran en el interior o0 en el exterior de la organizacion o
sistema multiorganizativo en que se opere. Si bien dichos factores
situacionales son multiples, algunos merecen ser destacados por
su importante grado de influencia sobre la gestion del empleo y las

personas:

* En el contexto interno, la estructura de fa organizacion, o conjunto de
formas que se utilizan para dividir y coordinar el trabajo; y la cuftura
organizativa, o conjunto de convicciones tdcitas, valores y modelos
mentales compartidos por las personas.

* En el entorno, el marco juridico de aplicacion, el sistema politico y los
mercados de trabajo son los principales factores situacionales.

Los ajustes mutuos entre los arreglos propios de la funcion publica y
este conjunto de factores son una condicién de éxito de las politicas y
practicas de gestion del empleo y los recursos humanos, en cualquier
entorno institucionat.

Capitulo Cuarto
Requerimientos Funcionales de la Funcion Publica
Pianificacion de recursos humanos
Organizacién del trabajo

Todo sistemna de funcién publica necesita articular un instrumental de
planificacién, mediante el cual la organizacién realiza el estudio de sus
necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos a corto,
medic y largo plazo, contrasta las necesidades detectadas con sus
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capacidades internas, e identifica las acciones que deben emprenderse
para cubrir las diferencias. La planificacion constituye el nexo obligado
entre la estrategia organizativa y el conjunto de politicas y practicas de
gestion del empleo y las personas.

Para garantizar la calidad de la planificacion de recursos humanos
resultard imprescindible disponer de sistemas de informacion sobre el
personal capaces de permitir un conocimiento real y actualizado de
las disponibilidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos,
existentes y previsibles en el futuro, agregadas por diferentes sectores,
unidades, ambitos organizativos, cualificaciones, iranjas de edad y
cualesquiera otras agrupaciones necesarias para la adecuada gestién del
capital humano. ‘

Los mecanismos y procedimientos de planificacion de recursos humanos

deberan hacer posible:

e [a optimizacion de los efectivos cuantitativos y cualitativos
disponibles.

s [ a adaptacion flexible de las politicas y practicas de personal a los
cambios producidos en la organizacion y en su entorno.

e [a correcta distribucion de los recursos disponibles, la redistribucion
flexible de las personas en funcion de las necesidades organizativas
y un reparto adecuado de la carga de trabajo entre las diferentes
unidades y ambitos organizativos.

e Fl sequimiento y actualizacion de sus previsiones.

s [a participacidon activa de los directivos en Jlos procesos de
planificacion.

La organizacion del trabajo requiere instrumentos de gestion de recursos

humanos destinados a definir las caracteristicas y condiciones de
gjercicio de las tareas (descripcion de los puestos de trabajo), asi como
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jos requisitos de idoneidad de las personas llamadas a desempenfarlas
(perfiles de competencias).

Las descripciones de puestos deben comprender la misién de éstos, su
ubicacion organizativa, sus principales dimensiones, las funciones, las
responsabilidades asumidas por su titular y las finalidades o areas en las
gue se espera la obtencion de resultados.

Las descripciones de puestos perseguiran en cada caso el equilibrio

adecuado entre:

a} La precision en la definicidén de la tarea, de tal manera que existan los
requisitos de especializacion del trabajo que resulten necesarios en
cada caso, y la estructura de responsabilidades quede clara.

b) La flexibilidad imprescindible para la adaptacion de la tarea anfe
circunstancias cambiantes. En especial, deberan prever la necesidad
de que el ocupante del puesto pueda ser llamado a enfrentar
situaciones no previstas, asi como a comportarse cooperativamente
ante demandas de trabajo en equipo.

La rapida evolucion de las necesidades sociales, las tecnologias y los
procesos de trabajo aconseja una revision frecuente y flexible de las
descripciones de tareas.

Los perfiles de competencias de los ocupantes de los puestos deben
incorporar aquellas cualidades o caracteristicas centrales cuya posesion
se presume como determinante de la idoneidad de la persona y el
correspondiente éxito en el desempefio de |a tarea. La elaboracién de los

perfiles de competencias ha de tener en cuenta lo siguiente:

» Debe existir coherencia entre las exigencias de las tareas, expresadas
basicamente en las finalidades de los puestos, y los elementos que
configuran el perfil de idoneidad del ocupante.
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La elaboracion de perfiles debe ir mas alld de los conocimientos
técnicos especializados o la experiencia en el desemperio de tareas
analogas, e incorporar todas aquellas caracteristicas (habilidades,
actitudes, concepto de uno mismo, capacidades cognitivas, motivos y
rasgos de perscnalidad) que los enfoques contemporaneos de gestion
de las personas consideran relevantes para el éxito en el trabajo.

Los perfiles deben ser el producto de estudios técnicos

Acceso al empleo

Realizados por personas dotadas de la cualificacion precisa y el
conocimiento de las tareas, y mediante la utilizacién de los instrumentos

capaces de garantizar la fiabilidad y validez del producto.

La clasificacion de los puestos de trabajo debera dar fugar a estructuras

ordenadas en funcién de! valor de contribucion que se atribuya a aquellos,
y dotadas de la flexibilidad necesaria para facilitar:

a)

b)

la movilidad funcional y geografica de las personas, por razones de
interés personal u organizativo, y

el reconocimiento de la mejora profesional mediante la asignacion de
tareas de superior dificultad o responsabilidad.

La gestidn de los procesos de acceso al empleo publico se ha de llevar a

cabo en todo case de acuerdo con los principios siguientes:

a)

b)

Publicidad, entendiendo por tal la difusion efectiva de las convocatorias
en unas condicfones que permitan que sean conocidas por fa totalidad
de candidatos potenciales.

Libre concurrencia, de acuerdo con unos requisitos generales de
acceso al empleo publico y sin mas restricciones que las derivadas del
perfil de competencias, que en todo caso debera corresponderse con
los requerimientos funcionales del puesto.
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c) Transparencia en la gestion de los procesos asi como en el
funcionamiento de los 6rganos de reciutamiento y sefeccion.

d) Especializacion de los organos técnicos encargados de gestionar y
resolver los procedimientos de acceso, o que exige la cualificacion
profesional de sus integrantes, derivada tanto del conocimiento de la
tarea como del manejo de los instrumentos de sefeccion de personas.

e) Garantia de imparcialidad de los drganos encargados de gestionar y
resolver los procedimientos de acceso, y en particular de cada uno de
sus miembros considerados individualimente.

f) Fiabilidad y validez probadas de los instrumentos utilizados para
verificar las competencias de los aspirantes.

g) Eleccion del mejor candidato, de acuerdo con los principios de merito
y capacidad.

h) Eficacia de los procesos de reclutamiento y seleccion para garantizar
la adecuacion de los candidatos seleccionados al perfil del puesto.

i) Eficiencia y agilidad de los procesos de reclutamiento y seleccién, sin
perjuicio del respeto de todas y cada una de las garantias que deben
rodearlos.

Con respeto a los principios expuestos, y siempre de acuerdo con el

perfil de los puestos que se trate de cubrir, los érganos responsables de

gestionar y resolver estos procedimientos pueden utilizar los siguientes

instrumentos de seleccién:

e Liandlisis de la informacion biogréfica de los candidatos y la valoracion
de sus meéritos y referencias,

* | arealizacion de pruebas de conocimiento orales o escritas,

¢ Laejecucion de pruebas de aptitudes o capacidades cognitivas.

* | g superacion de pruebas fisicas.

* [a realizacion de efercicios y simulaciones demostrativos de la
posesion de habilidades y destrezas.

e la superacidn de pruebas psicométricas relacionadas con la
exploracion de rasgos de personalidad o cardcter.
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e [a superacién de examenes medicos.

= Larealfizacion de entrevistas de seleccidn.

e [ arealizacion de cursos sefectivos de formacion.
* [ a superacion de periodos de prueba o practicas

La efectividad de los principios definidos para el acceso al empleo publico
exige muy especialmente que los sistemas de funcion publica protejan
eficazmente la profesionalidad e imparcialidad de los drganos que

gestionan y resuelven los procedimientos. Para ello, sera necesario que
existan medidas que garanticen:

* [a acreditacion de la cualificacién necesaria.

e La independencia de los miembros de tales érganos respecto del
poder politico o de otros grupos de interés, garantizada por las normas
que rigen su nombrarniento, ejercicio y cese.

* [a no incursion en incompatibilidad por razones de interés directo en
los procedimientos.

e [ aposibilidad de recusacidén por causa justa, por parte de interesados
con un interés legitimo en ello.

Los mecanismos propios de la funcién publica garantizaran en todo caso,
en los procedimientos de acceso al empleo publico, la efectividad de los
principios de igualdad y no discriminacién, asi como los de igualdad de
género e inclusion de las minorias necesitadas de especial proteccion,

incorporando en caso necesario politicas y medidas activas de dis-
criminacién positiva o accion afirmativa.

Los principios y criterios adoptados por esta Carta en cuanto al acceso
al empleo puablico son de aplicacién, sin perjuicio de las adaptaciones
necesarias, a cualquier supuesto de incorporacion a un puesto de trabajo,
va sea desde el exterior del sistema publico o desde e! interior de! mismo,
mediante procesos de movilidad o promocion.
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La evaluacion del rendimiento de las personas en el trabajo debe formar
parte de las politicas de gestidén de recursos humanos incorporadas por
todo sistema de servicio civil. Disponer de sistemas formales de evaluacion

del rendimiento permite:

a) Obtener informaciones necesarias para adoptar decisiones en
diferentes dreas de la gestion de las personas (remuneracion,
promocion, capacitacion, disciplina...)

b) Validar politicas y practicas de gestion de recursos humanos,
contrastando y valorando su impacto sobre el comportamiento
humano en el trabajo.

c) Orientar el desarroflo de las personas y su crecimiento profesional.

d) Mejorar la motivacion y el rendimiento de las personas en el puesto de
frabajo.

La evaluacion del rendimiento, ya sea individual o de grupo, requiere la
utilizacién de instrumentos fiables y validos. Cuando la evaluacion se
centre en resultados, debera basarse en la previa estandarizacion de éstos
mediante el sefialamiento de objetivos congruentes con las finalidades del
puesto ocupado, y la identificacion de indicadores precisos. Cuando la
evaluacion mida el comportamiento en el trabajo, debera fundamentarse
en la aplicacién de escalas de conducta adecuadas, u otros instrumentos
técnicamente probados. Se evitara en todo caso el uso de instrumentos
ambiguos, de fiabilidad dudosa, susceptibles de introducir sesgos en la
apreciacion, o favorecedores de la mera subjetividad o arbitrariedad.

La evaluacién del rendimiento laboral de las personas, especialmente
cuando se realiza con finalidades de estimulo y mejora del desempefio,
requiere la implicacion activa de los directivos, superiores inmediatos de
las personas evaluadas. El entrenamiento de los evaluadores en el dominic
de las destrezas técnicas y habilidades sociales necesarias, asi como el
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logro de su compromiso efectivo con estas practicas son condiciones
cruciales de éxito.

Los sistemas de evaluacién deben incorporar mecanismos por medio
de los cuales las personas puedan manifestar su discrepancia frente a
ta valoracion efectuada, y hacer llegar la misma tanto a sus supervisores
como a instancias superiores.

Debera velarse por evitar y sancionar una utilizacién inadecuada de la
evaluacién como apoyo de practicas arbitrarias, despéticas o incursas en
la figura del acoso moral.

En la medida posible, y en forma en todo caso coherente con la cultura
interna de las organizaciones publicas, los sistemas de servicio civil
incorporaran, especialmente con finalidades de desarrollo y mejora de
las competencias personales, mecanismos de evaluacién de 360 grados
0 similares, mediante los cuales las personas reciben retroalimentacion
de su desempefo por parte de los diferentes afectados por el mismo, ya
estén situados por encima, por debajo o en un plano equivalente al de su
posicién jerarquica.

Todo sistema de gestion del empleo y las personas necesita una estrategia
de compensacion. Las estructuras salariales y las politicas y practicas de
retribucion deberan responder a un conjunto de prioridades y objetivos
vinculados a la estrategia y a la situacién financiera y presupuestaria de
las organizaciones, y no a meras practicas inerciales o a medidas de
respuesta reactiva frente a reivindicaciones individuales o colectivas o
conflictos laborales. Las politicas de retribucion intentaran en todo caso
estimular en los servidores publicos el esfuerzo, el rendimiento individual
o de grupo, y el aprendizaje y desarrollo de competencias.
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La equidad debe ser el principio rector del disefic de las estructuras

retributivas, asi como el atributo basico de éstas. La equidad de la

compensacion se manifiesta tanto hacia el interior como hacia el exterior
de la organizacion:

a} La equidad interna es fa cualidad de que goza la estructura retributiva
cuando las personas:

* Tienen, en general, la percepcion de que reciben de la organizacion
compensaciones de todo tipo, acordes con su propia contribucion, y

e Perciben que las compensaciones recibidas por los demas empleados
son justas, cuando las comparan con las que reciben ellos mismos.

b} La equidad externa retine las notas de competitividad y eficiencia
salarial:

s Una estructura retributiva es competitiva cuando resulta adecuada para
atraer, motivar y retener a las personas dofadas de las competencias
necesarias, en los distintos tipos de puestos que la organizacion
precisa.

e Una estructura retributiva es eficiente cuando los costes salariales
no son excesivos, en relacién con los de mercado, en ningun nivel o
sector de puestos.

El abanico salarial (diferencia entre la retribucién total percibida por los
empleados del nivel salarial superior y los del nivel inferior) debera ser
equilibrado: ni demasiado comprimido, porque reduciria los incentivos de
carrera y el estimulo al rendimiento, ni demasiado amplio, lo que podria
trasiucir un sintoma de captura del sistema por algunas élites, y reflejaria
un mayor o menor grado de inequidad salarial.
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Desarrollo

En el caso de que se establezcan retribuciones variables con el fin de
incentivar el rendimiento individual o de grupo, su aplicacion debera
vincularse a la definicién previa de estandares de resultado o desempefio,
y a procedimientos fiables de evaluacién, previamente definidos y
conocidos por todos los interesados, y administrados con garantias que
reduzcan en lo posible los elementos de subijetividad.

Las decisiones relativas a la administracion de los salarios deberan
adoptarse en general con arreglo a criterios coherentes y basados en
el mérito y capacidad de las personas. Los sistemas de funcién publica
deberan incorporar mecanismos que protejan las politicas y préacticas
de compensacién frente a la arbitrariedad, la bisqueda de rentas o el
clientelismo politico.

Los beneficios no monetarios incorporados a los sistemas de funcion
publica deberan ser equitativos, eficaces para el logro de sus finalidades,
y asumibles en términos de costo-beneficio.

El régimen de pensiones de los empleados publicos debera ser adecuado
para garantizar sus fines de prevision social, gozar de la necesaria solidez
financiera, no crear privilegios exorbitantes respecto de otros grupos
sociales y no suponer una carga excesiva sobre el gasto del Estado y la
economia de los paises.

Los sistemas de funcién publica deben incorporar mecanismos que

favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de los
empleados publicos, mantengan alto su valor de contribucion y satisfagan
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en lo posible sus expectativas de progreso profesional, armonizando
éstas con las necesidades de la organizacion.

La carrera profesional de los empleados publicos sera facilitada por
regulaciones flexibles, que eliminaran en lo posible las barreras o
limitaciones formales. Se crearan formulas alternativas a las carreras
meramente jerarquicas, basadas en el reconocimiento del crecimiento y Ia
excelencia profesional, sin necesidad de incrementar la autoridad formal
del personal afectado.

Responsabilidad Laboral

La promocién a puestos de trabajo de nivel superior debera basarse en
la valoracién del rendimiento, el analisis del potencial y el desarrollo de
competencias. Se utilizaran para ello instrumentos dotados de la mayor
objetividad posible, que reduzcan los riesgos de arbitrariedad, nepotismo
o clientelismo entales procesos.

Los empleados publicos deberan recibir la capacitacién adecuada
para complementar su formacion inicial o de acceso, para adaptarse a
la evolucién de las tareas, para hacer frente a déficits de rendimiento,
para apoyar su crecimiento profesional y para afrontar los cambios
organizativos.

La formacién de los empleados publicos debera desarrollarse mediante

planes disefiados para apoyar prioridades claras de la organizacion, en
el marco de las politicas globales, y basarse en diagndsticos fiables de
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necesidades. La inversién en formacién debe ser objeto de evaluacion,
que se extenderd a la apreciacion de los aprendizajes producidos, la
satisfaccion de los participantes, la relacién entre resultados y costos y el
impacto sobre el rendimiento de las personas en sus puestos de trabajo.

Los sistemas de funcién publica deben contar con mecanismos gue
aseguren, por los medios adecuados en cada caso, el control de presencia,
la realizacién completa de la jornada de trabajo, los instrumentos para
ia reduccién del absentismo y, en general, el cumplimiento de sus
obligaciones laborales por parte de los empleados publicos.

Se estableceran y aplicaran con el mayor rigor las normas necesarias
sobre incompatibilidades de los empleados publicos, con la finalidad de
evitar gue éstos intervengan en asuntos en los que puedan tener aiguna
clase de interés que comprometa su imparcialidad o ponga en cuestién la
imagen de la Administracion publica.

Los procedimientos disciplinarios deben permitir corregir con eficacia,
agilidad y ejemplaridad las conductas inadecuadas de los empleados
plublicos. El régimen disciplinario se basara en la tipificaciéon de las
infracciones, la graduacién proporcional de las sanciones, la imparcialidad
de los érganos que instruyen y resuelven los procedimientos, el caracter
contradictorio de éstos, y la congruencia entre hechos probados y
resoluciones. Los afectados por un procedimiento disciplinario deberan
contar con todas las garantias propias del derecho sancionador.
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Desvinculacion
Relaciones humanas y sociales

El mero cambio de gobierno o la concurrencia de circunstancias o
decisiones de exclusiva apreciacion discrecional no seran, por si mismas,
causas suficientes para justificar despidos o rescisiones de empleo.

Cuando se establezca la posibilidad de despido por incapacidad manifiesta
o bajo rendimiento, se crearan los mecanismos necesarios para garantizar
la acreditacién objetiva de tales circunstancias. De igual modo, cuando
exista la posibilidad de rescindir, individual o colectivamente, la relacion
de empleo de los empleados plblicos por razones técnicas, econdémicas
u organizativas que obliguen a la amortizacién de puestos de trabajo,
la concurrencia de dichas causas debera ser objetivamente acreditada
mediante procedimientos dotados de las garantias necesarias.

Se consideran como criterios orientadores de las relaciones laborales en

la funcidn publica las siguientes:

a) El derecho de los empleados publicos a la defensa de sus intereses,
en los marcos y con las modalidades que deriven de las distintas
legisfaciones nacionales.

b) Cada una de las partes de las relaciones laborales debe representar,
sin extralimitarse, el papel que le es propio, cuyo ejercicio ha de ser
reciprocamente reconocido y aceptado.

¢) En lo que respecta a la fijacién de las condiciones de trabajo, debera
estarse a lo que disponga la legislacion nacional de aplicacion en cuanto
a los efementos de aquéllas que deben ser objeto de negociacidn y los
que corresponden a las normas jurfdicas o a facultades de decision
unilateral del empleador publico.

d) Los mecanismos y procedimientos que se establezcan deberan facilitar
que las relaciones laborales se orienten, habitual y preferentemente,
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a la transaccion y fa concerfacion, evitando la confrontacion y la
descalificacion del adversario.

Los sistemas de funcién publica deberan incorporar las reglas y politicas
necesarias para garantizar los derechos de los empleados publicos en
materia de salud laboral y seguridad en el trabajo.

Organizacion de la funcion de Recursos Humanos

Los empleadores publicos deberan ocuparse de conocer el clima laboral
de sus organizaciones, evaluandolo periédicamente y teniendo en cuenta
estas evaluaciones para la revision y mejora de sus politicas y practicas de
gestiéon de las personas. ‘

Las poiiticas y practicas de comunicacién interna se orientaran a:

a) Conocer las informaciones, iniciativas, sugerencias, opiniones y
peticiones procedentes de los empleados publicos.

b) Informar con precision de las decisiones y directrices de las instancias
superiores y hacer circular con fluidez fas informaciones relevantes para
los servicios y las personas, utilizando criterios de apertura que limiten
la informacion reservada a aquellas materias que, por su naturaleza,
deban permanecer confidenciales.

c) Reforzar la percepcion de pertenencia y la implicacion de los
empleados en el proyecto organizativo global y en fas estrategias
gubernamentales.

Las funciones y responsabilidades centrales en materia de gestion del
empleo y las personas exigen la existencia, en las organizaciones y
sistemas multiorganizativos del sector publico, de nlcleos especializados,
dotados de una consistente cualificacién técnica, y ubicados, desde el
punto de vista estructural, en posiciones de autoridad formal coherentes
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con el alto valor estratégico de su funcidn, Son cometidos basicos de

estos nldcleos o departamentos centrales:

a) La elaboracion de directrices estratégicas de gestion del empleo y las
personas coherentes con la estrategia organizativa y el seguimiento y
control de su aplicacion.

b} El impulso y direccidn de los procesos de planificacion de personal
de alcance global, y la gestion de aquellas operaciones y procesos
de gestion de recursos humanos que por razones de escala o
especializacion deban ser asumidas por una instancia central.

¢) El estudio, diagnostico, evaluacion e innovacion de las politicas y
practicas de gestion de los recursos humanos y el impulso de las
reformas necesarias para modernizarla y adaptarla a las necesidades
cambiantes de las organizaciones publicas.

d) Elapoyo a los directivos de la cadena de mando de fas organizaciones
en el gjercicio de las funciones que les incumben como responsables
de fa gestion de las personas a su cargo.

Sin perjuicio de las relevantes funciones de los nucleos ¢ departamentos

centrales de recursos humanos, los sistemas de servicio civil deben

asignar a los directivos de linea al frente de las unidades productoras de
los servicios pUblicos un papel predominante en la gestion de las personas

a su cargo. Ello implica:

a) Descentralizar, transfiriendo a la linea de mando, todos aquellas
decisiones en materia de personal de cuya cenfralizacion no se deriven
mayores beneficios para la organizacion.

b) Asumir desde las instancias centrales un papel principal de
asesoramiento, apoyo y provision de servicios técnicos especializados
en materia de personal al conjunto de los directivos.

c) Fortalecer las competencias de los directivos en materia de gestion
de las personas, asumiendo lineas de capacitacion permanente en
fos conocimientos y habilidades necesarias, y articular el conjunto
de mecanismos de la funcion publica en forma tal que promuevan y
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estimulen la mayor implicacion y responsabifizacion de los directivos
en este campo.

Capitulo Quinto
Consideraciones Especificas sobre la Funcion Directiva
La funcién directiva profesional
Regulaciones especificas de la funcion directiva

Los requerimientos de profesionalidad de la Administracién que son
consustanciales a la funcién publica se extienden a la franja directiva o
gerencial de los sistemas politico-administrativos. Esta Carta entiende por
tal aquel segmento de cargos de direcciéon inmediatamente subordinado
al nivel politico de los gobiernos, cuya funcién es dirigir, bajo la orientacién
estratégica y el control de aquél, las estructuras y procesos mediante los
cuales se implementan las politicas publicas y se producen y proveen
los servicios publicos. Se trata de una funcion diferenciada tanto de la
politica como de las profesiones publicas que integran la funcién pulblica
ordinaria. La adecuada definicién y consolidacién de una direccion publica
profesional son basicas para un correcto disefio institucional de los
sistemas publicos contemporaneos.

Una institucionalizacion adecuada de la gerencia publica profesional exige

arreglos institucionales que hagan posible:

a) Una esfera de delegacion en la que sea factible el ejercicio de un nicleo
de discrecionalidad directiva en las materias y decisiones propias de la
gestion.

b) Unos sistemas eficaces de control y rendicion de cuentas que faciliten
la exigencia de responsabilidades a fos directivos. Los sistemas de
controf mas adecuados al gjercicio de la direccién son los que operan
preferentemente sobre los resuffados.
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c) Un elenco de premios y sanciones vinculados a la responsabilidad
asumida, y derivados de la evaluacion de los resultados de fa gestion.

d) Un conjunto de valores comunes de referencia, centrados en la
racionalidad en el manejo de los recursos y en la creacion del mayor
grado de valor publico medjante el adecuado uso de aquélios.

La naturaleza de la funcién directiva publica exige, para la garantia de
su profesionalidad, regulaciones especificas. Estas regulaciones deben
definir el universo de cargos que se consideran de direccion publica
profesional, delimitandolos tanto de las funciones politicas como de
los puestos reservados a los miembros de la funciéon publica o servicio
civil ordinaric. Tales normas seran de aplicacién a la provision de cargos
directivos por personas provenientes de la funcion publica, asi como, en
su caso, a la incorporacion de directivos procedentes de otros ambitos.

Ya sea formando parte diferenciada de un mismo cuerpo normativo de
funcién publica, o bien mediante un estatuto especifico, las regulaciones
de la funcion directiva deberan incorporar:

* Exigencias de cualificacion profesional que definan las competencias
precisas para el desemperio de los cargos, asi como los medios de
acreditacion de las mismas.

e Reglas de acceso al cargo que garanticen la profesionalidad mediante
la utilizacion de criterios de capacidad y mérito, haciendo asimismo
posible el nivel de confianza requerido en cada caso por la naturaleza
de la funcion.

* Reglas de evaluacion y rendicion de cuentas, que definan mecanismos
de control por resultados, asi como los criterios de apreciacion de
éstos.

* Reglas de permanencia que vinculen ésta a los resultados de la gestion,
y establezcan alguna clase de proteccion frente a la destitucién
arbitraria.
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* Incentivos que estimulen la buena gestion, vinculando una parte de la
compensacion, asi como en su caso la promocion profesional, a los
resuffados.

Capitulo Sexto
Condiciones de Eficacia de la Carta
Pluralidad de los posibles desarrollos
Marco juridico

Esta Carta contiene un conjunto de elementos que se considera integrantes
de un sistema de funcién publica a la altura de los fines y desafios de las
Administraciones Publicas contemporaneas. El desarrolio de este niicleo
basico de componentes y su concrecion en regulaciones, estructuras,
procedimientos, politicas y practicas de gestion admite una diversidad
de desarrollos que deberan adaptarse a la historia, tradiciones, culturas
y otros elementos del entorno institucional de las diferentes realidades
nacionales, en la comunidad de paises iberoamericanos. En particular,
los criterios de gestion del empleo y los recursos humanos al servicio de
las organizaciones pUblicas adoptados por esta Carta permiten diferentes

modelos de funcidn publica desde el punto de vista de:

¢ los tipos predominantes de los sistemas de garantias y filtros de
profesionalidad utifizados en ef acceso al empleo publico.

* [ aorganizacion de la carrera profesional de los empleados publicos, y
en especial la posibilidad de optar por sistemas de funcion publica de
empleo o de carrera.

* [ aescala de administracion del sistema, que puede ir desde modelos
nacionales de patron tnico, hasta una diversidad de estructuras e
instancias gestoras, en funcion de criterios de articulacién institucional,
de escala territorial, de especificidad sectorial u otros.

* los marcos de relaciones laborales, que pueden albergar diferentes
grados y formulas de participacion de los agentes sociales y ambitos
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mads o0 menos amplios de negociacion de las condiciones de trabajo de
fos empleados publicos.

Sin perjuicio de las diferencias entre modelos nacionales de funcién
publica, la plena eficacia de los criterios de gestion del empleo y los
recursos humanos incorporados por esta Carta requiere de un entorno
institucional que los haga posibles. Son elementos relevantes de dicho
j entorno los marcos juridicos del empleo publico, el disefio estructural de
: los sistemas publicos y sus organizaciones, la capacidad interna de éstas
; y los valores culturales dominantes.

Los criterios de esta Carta exigen marcos reguladores que garanticen

j la profesionalidad y eficacia de la funcién publica. Para ello, sera

| imprescindible que introduzcan modulaciones y especialidades singulares,

distintas en algunos aspectos de las que regulan el empleo comun. Las
regulaciones del empleo publico deberan:

a) Garantizar la plena operatividad de los principios de igualdad, mérito
y capacidad en el conjunto de las prdcticas de gestion def empleo
publico y las personas que lo integran, protegiéndolo de la politizacion,
el clientelismo, la arbitrariedad y la captura por intereses particulares.

b) Limitar el alcance de la singularidad normativa a aquellos
elementos indispensables para garantizar la profesionalidad de las

] Administraciones Publicas, sin incorporar especialidades que incurran

': en discriminacion o privilegio de los servidores publicos.

¢) Rehuirunauniformizacionexcesivade fas regulaciones que lasincapacite
para adapfarse a la extraordinaria diversificacion y heterogeneidad de
los sistemas polfticoadministrativos contemporaneos.

d) Incorporar las pautas de flexibilidad que resultan imprescindibles para
una gestion eficaz de fos recursos humanos, y que orientan las
reformas de los sistemas de empleo publico emprendidas en

E numerosos paises a lo largo de las dos ultimas décadas.
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El disefio estructural de las organizaciones publicas debera incorporar,

para hacer posible una gestion eficaz de los sistemas de funcién publica,

tos siguientes elementos bésicos:

Instancias especializadas en la gestion del empleo y los recursos
humanos, investidas de la autoridad formal correspondiente al valor
estratégico de su funcion y caracterizadas por una triple orientacién a:
la racionalidad en el manejo de los recursos,

la innovacién de las politicas y practicas de gestién de las personas, y
al apoyo y asesoramiento a los directivos de linea para el desemperio
de sus funciones como gestores del personal a su cargo.

Una orientacion que garantice a la direccion de los centros y las
unidades productoras de los servicios publicos las atribuciones de
gestidn necesarias para gestionar a su personal, con los debidos

sistemas de control y responsabilizacién.

Capacidad interna
Cambio cultural

La administracién de sistemas de funcion publica en lnea con las
crientaciones de esta Carta requiere la posesién, por las organizaciones

publicas, de las competencias imprescindibles.

Estos requerimientos presentan algunos rasgos diferentes para los

érganos centrales y para las direcciones de linea:

Las instancias centrales responsables de los recursos humanos deberan
estar dotadas de una afta cualificacion profesional, incorporando Ia
multidisciplinariedad propia de la gestion de las personas, lo que exige
combinar equifibradamente las aproximaciones propias de los campos
del derecho, la economia, la psicologia social y la gestion publica.

Los directivos al frente de las unidades productoras deberan disponer
de la capacitacion adecuada para el desarrolfo de las habilidades
técnicas y sociales necesarias para la gestion de equipos humanos. En
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particular, resulta fundar-ental su entrenamiento en las destrezas de
cardcter interpersonal y refacional.

La eficacia de los arregios institucionales que esta Carta considera
integrantes de los sistemas de funcién publica requerira, en mayor o
menor medida, en los diferentes entornos nacionales, la adaptacién de las
reglas informales, modelos mentales y pautas establecidas de conducta
que caracterizan al funcionamiento de los sistemas publicos. En todo
caso, resultara imprescindible para conseguir una efectiva articulacion del
modelo que se propugna;

a} La interiorizacion de modelos de Administracion Publica que excluyen
su patrimonializacion por la polftica y asumen la necesidad de
administraciones profesionales basadas en el sistema de mérito como
sefias de identidad de democracias sélidas.

b} La superacion de las visiones burocrdticas sobre las Administraciones
Publicas, basadas en la adopcién de rutinas normalizadas y la
reproduccion de procedimientos establecidos, y su sustitucion por
enfoques orientados a la proouccion de resultados, la innovacion y el
aprendizaje.

c} La adopcion de enfoques flexibles de gestion de las personas,
coherentes con las tendencias actuales del mundo del trabajo y las
reformas de fa gestion publica.

d) La incorporacién por los diferentes actores institucionales de los
valores propios del servicio ptiblico, y en particular la honestidad de los
comportamientos ptblicos, la austeridad en el manejo de los recursos,
la transparencia de las decisiones, fa evaluacion y rendicién de cuentas
y ef compromiso con el servicio a los ciudadanos.
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Vision comparativa Tamarno y costo de Ia némina del

del empleo publico gobierno
< ; . Paises Personal Personai No6mina sector
José Luls Mora Castro publico/ pliblico/PEA | publico/gasto
poblacion pubiico total

Argentina 4.9 1.7 37.8
Brasil 33 7.5 383
Chile 25 6.3 -
México 4.8 12 44.8
Prt_:medm palses .88 9.38 40.23
latinoamericanos
Canada 4 8.4 10
Estados Unidos 71 147 8
Francia 7 15.6 16
Espafia - 10.2 11
Promedio paises 6.03 12.23 11.25
desarrollados

Fuente: Docurnento Elaborado por Bianca Heredia, La Econornia Politica
de fa Creacion de servicios civiles de Carrera: La experiencia de Mexico en
los afios 90. Preparado para la Red de Gestion y Transparencia del diglogo

Regional de Politica del BID, junio 2002.

ibcoordinador de Investigacion del Instituto
Administracion Publica del Estado de
dco, IAPEM.
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Calidad de la Burocracia

Paises Rendicién de Control sobre Calificacion IPC** Lugar IPC
cuentas* funcionarios EN 2001
publicos*

Argentina 2.5 2 3.5 57
Brasil 2.4 3.3 4 48
Chile 3.9 3.7 7.5 18
México 24 1.7 3.7 51
Pera 1.9 2.6 4.1 44
o - - o
Inglaterra -- -- 8.3 13
Espafia -- - 7 22
Francia -- -- 6.7 23
Finlandia - - 9.9 1

Fuente: Documento Elaborado por Blanca Heredlia, La Economia Politica de la Creacidn de servicios
civiles de Carrera: La experiencia de México en los afios 30. Preparado para la Red de Gestion y
Transparencia def didfogo Regional de Politica def BID, junio 2002.

*Escala de 1 a 10 donde 1 es nada transparente y 10-es muy transparente.

Rendicion de cuentas indica el grado de fransparencia y el acceso de informacidn del poder ejecutivo
en el gasto federal,

El controf sobre los funcionarios publicos se refiere a la transparencia de sus salarios y prestaciones,
asi como a la efectiva aplicacion de penalizaciones por estos delitos.

** Indice de Percepcion de la Corrupcion (PC). Muestra de 91 pafses.

Fuente: Transparencia Internacional, Indice de Percepcion de Corrupcion, 2001.
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Empleo Publico en México

Valores Absolutos

Relacidn Porcentual

Pais ARO Gobiemo Goblerno Gobiemo | Empresas Totat Gabiermo Gobiemny Empresas Total
Central Subnacional General Piblicas Emplec Gentral subnacional | Pidblicas Empleo
Publico Publico

México 1991 | 1,469.000 1.488.000

1995 | 1.256.264 2.210.246 | 3.904.003 521.515 | 4.422.518 284 50,0 11,8 100,0

1999 | 1.194.685 2.480.934 | 4.418.142 197.909 | 4.616.051 259 53,7 43 106,0

Fuente: Informe sobre la situacion y las tendencias del empleo piiblico en América Latina: Un estudio

comparative enire paises de la region. Documento elaborado por José Sulbrandl, por encargo del
CLAD. Mayo de 2002.

www.clad.org.ve/siare/tamano/decal990/documento.htm/.

* Para el afio 2000, la Administracion Plblica Federal en México, tenia
2.997.872 plazas, distribuidas de la siguiente forma:

- Sector educacion: 51 %

- Sector salud y sequridad social: 22 %

- Seguridad publica (militares y civiles): 10 %

- Sector publico federal (personal de base y de confianza): 17 %

Composicion sectorial del PIB en México

GConcepto 1988 1994 1999
Sector plblico 204 147 13.4
Gaobierno general 101 9.1 84
Empresas publicas 10.3 5.6 5.0
Sector privado 79.6 85.3 86.6

Fuente: INEGI, SCNM, Indicadores Macroeconémicos del sector publico, 1988-2000, cuadro 29.
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Servicio profesionalizado y sistemas de control
y evaluacion de la funcidén publica

Corrupcién(indice

Servicio civil Contrapesos N

meritocratico institucionalizados de Tran§parenma

Internacional 2002
Alemania Si Si Baja (7.3)
Brasil No No Alta (4.0)
Chile Si Si Baja (7.5)
Espania Si Si Baja (7.1}
Estados Unidos Si Si Baja (7.7)
Francia Si Si Baja (6.3)
ltalia Si Si Baja (5.2)
México No No Alta (3.6)
Perd No No Alta (4.0)
Reinc Unido Si Si Baja (8.7)

Fuente: Documenta de trabajo, Sistemas de Servicio Civil: una comparacidn internacional, elaborado
por el Centro de Estudios Sociales y de Opinién Publica, Mana de los Angeles Mascott Sdnchez,
diciembre 2002.



Empleados del sector publico segun tipo
de organizacién (en porcentajes) '

Administracion
Nacional*

Administracién
Subnacional**

Empresas
Publicas***

Argentina

1991 28 60 12 100
1999 26 73 1 100
Chile

1890 59 12 29 100
1599 68 12 20 100
Costa Rica

1990 90 4 4 98

1998 92 5 2 9g

Meéxico

1990 56 24 20 100
1948 34 54 12 100

Fuente: Documento Elaborado por Blanca Heredia, La Economia Politica de la Creacidn de servicios
civiles de Carrera: La experiencia de México en los afios 90. Preparado para la Red de Gestion y
Transparencia del didlogo Regional de Politica del BID, junio 2002.

Porcentaje del servicio civil con respecto
al servicio puablico

1996**
Australia - 12.6 109 10.1
Canada 9.3 g 8 7.7
Francia 381 8.4 41.9 -
Espafia - 16.9 - 14.2
Suecia 45.8 309 23,6 --
Reino Unido 13.5 13 12.9 12.5
Estados Unidos 13.9 12.7 10.3 -

*1886 para Canadd
** 1995 para Suecia

Fuente: OCDE Structure of the civil service employment inseven OECD Contries, OCDE, 1899, p.6.
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Porcentaje del Empleo Piblico
respecto al Empleo Total

 ——————
Alermania® 15.3

Belgica® 18.7
Canada* 18.9
Espana* 153
Estadas Unidos* 13.2
Francia® 25.1
ltalia® 13.5
Japon* 59
Reinc Unido* 141
Suecia* 307
Perd** 7
Argentina** 13
Costa Rica™ 15
México™* . 15

*Datos commespondientes a 1997

*Datos correspondientes a 1998

***Datos comespondienies a 1999

Fuente: Documento de trabajo, Sistemas de Servicio Civil: una comparacion internacional, elaborado
por el Centro de Estudios Sociales y de Opinion Publica, Mana de los Angeles Mascoit Sanchez.
Cuadro elaborado con datos de la OCDE, Andlisis comparado de las relaciones laborales en fa
administracion pablica latinoamericana, CLAD, 2000.



La Responsabilidad
Politica e Institucional de la
Administracion Publica

Adriana E. Bazan Trousselle*

*Coordinadora de Investigacion del Institufo
de Administracion Publica def Estado de
Meéxico, IAPEM.

Resena de libro

El libro La Responsabilidad Politica e Institucional de la
Administracién Publica de Ricardo Uvalle Berrones, es
una edicion del Instituto de Administracién Publica del
Estado de México, A.C., publicada en el dos mil tres,
en la ciudad capital del Estado de México. Es una obra
de cinco capitulos redactados de forma descriptivo-
analitico y vinculados coherentemente en el marco del
tema responsabilidad politica e institucional, a través
del cual se ofrece un panorama del entorno complejo
que tiene la administracion publica contemporanea,
frente al fendémeno de la transformacion en los ambitos
politico, economico y social, reconociendo asi una
nueva tendencia a considerar en el futuro no lejano.

Es cierto es que el nuevo sentido que asume la
administracién publica no pude ser equiparable a su
predecesora porque es producto de la revaloracion
de los principios de su organizacion, estructura y
desemperfio para dar respuesta a las exigencias de la
transicion que hoy en dia enfrentamos.
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En ese sentido, el tema de |a obra es resaltado en el prélogo por Roberto
Moreno Espinosa y, con una tendencia prospectiva de Ricardo Uvalle,
complementa el cuerpo capitular con un apartado de conclusiones,
definiendo el modelo de administracion publica que debe ajustarse a
nuestra realidad.

Considerando que la administracion publica siempre ha tenido una
posicion estratégica y significativa en la vida en comun y con base en un
proceso de democratizacién, el autor expone lineamientos estratégicos
destinados a garantizar una reforma administrativa substancial e integral,
orientada a la obtencién de una efectividad politica e institucional.

Sefiala como condiciéon imprescindible para valorar su ejecucién, la
relacién que guarda con el ciudadano, habida cuenta de su acrecentada
participacién en los asuntos de la vida publica, donde el interés publico
se convierte en un interés compartido. Por eso, es determinante favorecer
la relacion con los diversos actores, considerando los medios que en su
conjunto dan cauce a las expectativas y respuestas institucionales.

No menos importante, es que el autor establece la expansion y
diversificacion del caracter plblico de la administracién con base en
la continuidad, productividad y eficiencia de la presencia ciudadana,
generando y fomentando situaciones que favorezcan su cooperacion en
las actividades que son de interés compartido, para abrir paso al derecho
a la informacion, la comunicacién y la publificacion que conlleven a
conformar un gobierno abierto y responsable.
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Este es un gobierno sustentado en la viabilidad y eficiencia de sus actos
destinados a favorecer las exigencias y demandas de la sociedad, a traves
de politicas publicas, las cuales se disefian € implementan en un marco de
redistribucién del poder.

Por ello, la descentralizacion del poder contribuye a un acercamiento y
cooperacién entre los diversos ordenes de gobierno, previendo acciones
conjuntas como integrantes de la unidad politica, econdmica, territorial
y social que conforman. Aun mas, Ricardo Uvalle precisa el alcance del
principio de subsidiaridad, para que fas decisiones se adopten al nivel mas
cercano posible al ciudadano.

En el aspecto social, la diversidad e interaccién de conductas conilevan
a la exigencia de un trato igualitario y oportunidades justas de desarroilo,
representando para la administracion publica, la definicion de criterios,
normas y procesos que se condensen en un trato mas abierto, humano y
plural que institucionalice la heterogeneidad de la sociedad.

Es obvio, que la orientacion y contenido de las politicas contempladas en
el nuevo perfil que asuma la administracion publica estaran relacionadas
a su propia accién, sobre todo cuando ésta es un impulso de la politica.
En consecuencia, la interaccion entre politica y administracién conforman
una unidad de decisién y accién. LLa administracién es la capacidad
para traducir en programas especificos los valores que la politica
asume en cuanto compromiso. Dicha vinculacion, desde el angulo de la
institucionalidad publica, se sustenta en los estilos de direccion publica,
la calidad del desempefio gubernamental y politico, la imparcialidad en ia
funcién publica y la rendicion de cuentas.
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Para Ricardo Uvalle, la democracia modemna es el conjunto de opciones
que permiten la estructuracion de las decisiones y las acciones que pueden
traducirse en estrategias que favorecen el abordaje metédico y puntual de
los asuntos comunes. Invoca formulas de entendimiento y cooperacion
para la convivencia entre los diversos actores en la sociedad. Reconoce
la diversidad, el consenso y la oposicion institucional que permiten el
desarrollo colectivo. Establece como pilar el principio de igualdad para
organizar la vida social, politica y economica en el Estado moderno.

En esa perspectiva, el fortalecimiento de la capacidad de la administracion
publica correlacionada con su responsabilidad institucional y politica, es
importante para recuperar su prestigio como la institucién que garantiza la
produccion y reproduccién de las condiciones de vida, en una direccién
continua hacia los valores de la democracia.

Asimismo, la gobernabilidad en el ambito publico se compromete a
mantener el orden y estabilidad en la vida organizada y productiva de la
sociedad, a traves de un esquema institucional eficaz, entendiendo como
gobernabilidad, el proceso que se desarrolla en y con las instituciones que
se han creado para dar direccién a la vida publica.

La gobernabilidad orientada por una gestién publica que se identifique
con la categoria de! buen gobierno (calidad institucional y capacidad del
mismo), favorece un espacio justo de convivencia y tolerancia, donde
la gestion pulblica adquiere nuevas formas de accidén orientadas a la
eficiencia y racionalidad. Su capacidad favorece una nueva relacion con el
publico ciudadano, fincada en la rendicién de cuentas, la transparencia, la
evaluacion publica y el prestigio ético de sus servidores publicos. En este
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sentido, el autor de la obra refiere que la gestién publica constituye una
de las principales estrategias para la gobernabilidad, al interactuar con los
diversos actores de la sociedad.

Por otro lado, la legitimidad y legalidad del gobierno dependera de los
resultados que se obtengan y del punto de origen para reconocer ¢ aceptar
a la autoridad, principios que orientan los alcances de la administracion,
respectivamente.

Es asi, como la administracién de las politicas publicas garantiza un
gobierno para la comunidad; una administracién para y el ciudadano.

La obra analiza también, la etapa de incertidumbre que vivimos en un
futuro condicionado por el nuevo orden mundial. La responsabilidad de ia
administracién publica al respecto, es enfrentar los retos y desafios con un
sistema de capacidades que permitan dirigir y coordinar los esfuerzos de
insercion, en el proceso de desarrollo, la calidad de vida y la competitividad
en el escenario internacional.

Por ello, su responsabilidad esta sujeta a condiciones pragmaticas,
que conlieven a una administracién agil, flexible y transparente, dotada
de eficiencia, eficacia y efectividad y, sobre todo con una renovada
orientacion hacia el ciudadano.

En la dimensién politica de la administraciéon publica, Ricardo Uvalle
sustenta la congruencia y eficacia de la administracion, en la lealtad
institucional como imperativo de identificacion entre el servidor publico y
las instituciones. En el mismo sentido, se encuentra el enlace de la ética
de la responsabilidad con las politicas publicas, resultando el medio por el
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cual se refleja la congruencia entre la oferta de gobierno y el modo en que
se cumple, y la figura del publico usuario que no cesa en el afan de que el
desempefio de la administracion publica sea eficaz y competitivo.

Con base en o anterior, el conocimiento del ejercicio del poder responsable
contribuye a que los ciudadanos y la opinién publica en general tengan
confianza y credibilidad en su institucionalidad. Por ello, la rendicion
de cuentas y la practica de la evaluacién publica como atributos de las
sociedades abiertas, competitivas y liberales, se suman a la dimensién
politica de la administracion publica.

Asi, el autor del libro define el sentido, aicance y contenido de la
responsabilidad que tiene la administracién pablica contemporanea, para
adquirir, a partir de su innovacién y mejora, un significado distinto al que
se conoce; porque ahora se sustenta en el consenso y la democracia.

312



Criterios para colaborar en la Revista IAPEM

La Revista IAPEM tiene como propésito fundamental
desde su fundaciéon en 1989, difundir ensayos
cientificos especializados en Administracion Publica
Local, con enfasis en el Estado de México.

En sus paginas, se publican ademas, ordenamientos
juridicos, resefias, convocatorias e informacion
relevante sobre administracion puablica y disciplinas
afines.

El Consejo Directivo del IAPEM 2001-2004, a través
de este medio, invita a los asociados y docentes del
Instituto, servidores pubiicos, estudiantes y estudiosos
de nuestra disciplina, a participar en la Revista IAPEM,
entregando o remitiendo ensayos y colaboraciones
para tal fin, mismas que deberan cumplir con los
siguientes criterios basicos:

1. Los ensayos debera abordar preferentemente alguna
de las siguientes tematicas:

. Planeacién Municipal y Proyectos de Inversion
Local
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. Politicas Publicas Estatales y Municipales

. Administracion Publica Municipal

. Innovaciones en Sisternas de Organizacion e Informacion para la
Gestion Publica Local

. Administracion Publica Local y Reforma Fiscal

. Programas Sociales Gubernamentales

. Gobierno Electrénico

. Gestion Publica y Medios

. Administracion Local y Procuracion de Justicia

. Participacion Social y Gestion Publica Local

. Finanzas Publicas Locales

. Actualizacion del Marco Juridico y Normativo de la Administracion
Publica Local

. Etica en el Servicio Publico

. Rendicion de Cuentas

. Nuevas Tecnologias en la Administracion Publica Local

. Nuevas Modalidades de Prestacién de Servicios Publicos Locales

. Calidad y Productividad en el Servicio Publico

. Colaboracion y Cooperacion Intergubernamental

) Federalismo y Municipalismo

2. Los ensayos seran inéditos, no habiéndose publicado en cualquier
medio impreso. El incumplimiento de este criterio, sera Unicamente
responsabitidad del autor o autores que entreguen o remitan los trabajos.

3. Los ensayos deberan cumplir las siguientes caracteristicas: claridad en
el lenguaje; calidad y actualidad de la informacion, rigor metodoldgico,
originalidad y relevancia de las aportaciones tedricas y practicas a la
gestién publica local.
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4. Los ensayos deberan tener una extension minima de 15 cuartillas y
maxima de 25, incluidas en €llas anexos y bibliografia, escritos en espafiol
en hojas tamafo carta, a doble espacio, en letra Arial de 11 puntos con
interlineado de 18 puntos, con el margen superior, inferior e izquierdo de
3 cm. y el margen derecho de 2.5 cm. Las resefias seguiran los mismos
criterios, pero tendran como extension maxima 5 cuartillas.

5. Los ensayos y colaboraciones se entregaran, ademas de su version
impresa, en disguete de 3.5 para computadora, en Word para Windows
version reciente. No se devolveran originales.

6. La caratula debe incluir, en la parte superior, el titulo correcto del
ensayo, el que no excederd de dos renglones, asi como ef nombre
completo del autor o autores, y en la parte inferior, en nota al pie de pagina,
datos de identificacién relevantes como: si son asociados del Instituto
de Administracién Pulblica del Estado de México, A.C.; cargo actual;
actividad profesional; altimo(s) grado(s) académico(s); obras publicadas, y
las actividades académicas y profesionales mas relevantes.

7. Las referencias que se utilicen en el texto, seran estrictamente las
necesarias e iran como notas, al pie de la pagina, como se ejemplifica a
continuacion:

( ) Guerrero Orozco, Omar. (Preparacion y Estudio introductorio). Ciencia
del Estado. Juan Enrique Von Justi. Toluca, México. Ed. Instituto de
Administracién Publica del Estado de México. 1996. p. LVI.

8. Las referencias generales o bibliografia no excederan de 20 y se incluiran
al final del trabajo, conteniendo los elementos basicos de identificacion de

una publicacién, como enseguida se muestra:
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Chanes Nieto, José. La Obra de Luis de la Rosa. Toluca, México. Ed.
IAPEM. 2000. 461 pp. (Coleccion La Administracién Pablica en México.
Nuestros Clasicos)

Braibant, Guy. “Reflexiones actuales sobre Administracion Puablica”, en
Revista del Instituto de Administraciéon Publica del Estado de México.
Numero 16. Octubre-diciembre. 1992. Toluca, México. |IAPEM. pp. 87-
101.

9. Los términos técnicos 0 conceptos que aparezcan en el texto deberén
definirse con claridad en fa primera mencion, al igual que las abreviaturas.
La inclusion de cuadros, graficas o tablas se realizara sélo en caso de que
faciliten la comprension del texto y se citaran las fuentes originales que
sirvieron de base para su elaboracion.

10. Los trabajos se acompanaran de un resumen curricular de los
autores.

11. El Comité Editorial del IAPEM verificard que se cumplan los puntos
establecidos en estos criterios; dictaminara qué trabajos seran publicados,
y podrd exigir a los autores de los mismos, si asi lo requiere el caso, que
atiendan sus recomendaciones y observaciones. Asimismo, el [APEM
podra hacer correccion de estilo y adecuaciones editoriales.

12. El Instituto entregara al autor o autores de cada unc de los ensayos,

un total de 10 ejemplares del nimero de la Revista |APEM, en que sus
trabajos fueron publicados.
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13. Cualquier asunto relacionado con los ensayos y colaboraciones no
incluido en el presente, sera resuelto por el Comité Editorial del IAPEM.

(Nota. Las colaboraciones se entregaran directamente para su
consideracién editorial al Instituto, o, en su caso, por conducto del
respectivo Coordinador del nimero de la Revista IAPEM)

Mayores informes:

Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.
www.iapem.org.mx

Coordinacién de Investigacion

Paseo Matlazincas 2008,

Barrio La Teresona,

Toluca, México.

Tels.: (01 722) 167 1003, 1671005y

167 10 06.

e-mail; instituto@iapem.org.mx
investigacion@iapem.org.mx
abazan@iapem.org.mx

317



instituto de Administracidn Publica def Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

318



a1

153

region@colson.edu.mx

Sy rpgién ¥
sociedad

REVISTA DE EL SOLEGIO DE SONORA

FAIGLIC ATV CLSTFRHESTRAL, VL. XV, WG, 7 WAMC-ADOSTE Bt 203

INDICE

ARTICULOS

Fatitca inmigraionia dt Hésice § Badts Untdas
¥ diguna da sus consecuencias
iy,

Las dloscionss de gobamnader e Sonorw, 1997
iy

Credimienta scondmico
y desgualdades regionabe: en México
o impacto de la infresstrocur

oA A FRNTTS

B I én induurial ¥ d I ol

La inforrmalidad de los mercados laborabes

de Sanora ¥ ha fronttra norte de Mévion
[Ir———

Revistas de interés

7y

215

23]

Empresarios ¢ lnnovadon tecralagica
<n Sulod

AT LPLE LA

FAeseAas

Raquel Fanida Rocha
oraizsciin dd tboo y Nexibilided ki,

Lew e & b unhairies deririnicn ¥ dlimeanteric o livo
FoteHD Dt

Morris € Clement

The u5-Mioxiom Border Ermirctmant:

-Madican By Coaumpaitier in e s Em
Frismcricts Lest,

31¢




Instituto de Administracion Publica del Estado de México, A. C.  Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

44 gcclones bisicas para Ia tranaparercia municipal
st

1. TrancpRanty Lk ecticaces en dreas crifices

2 metude fon lesnspmzosi ¢n ta cordralonion, deapeds y pramazlca ol paoanat

3 lnformar sotiw ko proveedares del muniipo

A bt 440 i vgreitn smmickies ¥ b dnusy pitdics

§. Imiormc S0STE dan ObTY dn IRTRCRNIIIA ¥ ROHANS Sacisles

6. Putionr 1y ga3 ey O SRCan Aptizty t regr TN

T famme ottt i 1 83colde, Regirire:
4 Bitundic drloHmacidn Sobrt framitos y Sorsictas municipales
¥, QNI 1ok G MRAOR Muricipame

15 Fynlcar

19 Brincier Fierciin te CASING A 1 SudatiEY
L TRy find £ SCEM G Corrre A0 S e

o b ¢1 Candde cciterios

"

s

Por un mejor gobierno

Aovimiento ciudndens en Gudod Judmz

Lo Cictlutns y 5u gobicrm
Clambas o Mluvimisatn

B inieis

17w perfiles. b tmse

Lz silypians de L profisianalizacidn
La coyurtars: nw
Compuatnizs patat i
Lo cdtidalors ¥ 515 compromisas. [t
La evesaeinn "
FI perfll y o) designadn 1
Los resuliaos ®
L3 prensa en Judrez w
Lo piblies ¥ B peeivadn 18
L ot esproranks @
B b 21
Compartiendn | exprieE =
Lerdones ]
H grapo ¥ sus integrard s jurio 200 )




wwww.ieem.org.mx
i n d i [ -]

PLUMAS ¥ LETRAS
i —

i volo fndigma en of Extzdo de Meéxict: 1992003, 9
Lyura Rusiz Morutexgon

EXPEDIENTE ELECTORAL
—

M il £ON MRMOS VLGS Sobre-ECpTeseniation distriLd
o ¢l Enado de Méxiza v pispective compuesds, 35
Bk Ry

AGENDA POLITICA ELECTORAL
—

‘The comparative study of Blevlonl Covernanes, 49
Shahern Mormaflas ana Asdeeas Scodlss

£l estudion comparads de Ls gobtmacian ekecinat, 77
Shrhoen kocaffar y Andrgs Schadies

Can paies police timmcives?
ectonl Govemancy and Denoctalization, K
Fetmsee b, Lithowsy

FPutEn 101 partidos ser juez p parte?
ida virvtoral y sdenic o 128
Fabycr £, Telnsiyy

UN COMSE)O
—

El desarrodlo de la dornoovacin freate s 13 visida de gineto. 157
Cracuts Meevds fuimes

.
e vy i1 st a
institute elactpral
esvado dp méxico

FEpuntes electorales

UN CONZREjO

ia en L1 Orgnizacidn, Elcetoral
¥ IGUEF en o Euado o Masice. ura alternative, 212
Muaat Aol Iares. Fuanee

Feenacass ¥ Gino, 226
etk il ia Gilavrsr Eéazz

a5 Fcalidaclim o los parmdos pafiticns
iy ol Exledo dv Mésivo. Fortalazas y debitidades. 212
Boaprato Reelana Riines,

TEXTOS
——
st deitacado
2o clifos de 13 giabalizacitun el mustrss vidss, 239
Acthaury CGikberis

Sl de Lx bborad, 242
Lbrich ek

12 tnarcstar €n [ glotalizacidn, 245
ey K, Stiglifs

A 4 la demoziacial, 245
Skavzani Saeon

INFOIEEM
E—

Avanzar en o proctso de demodatizacion, olpeivi el I2LM. 253




Instituto de Administracidn Publica def Estado de México, A. C. Revista 56 Septiembre-Diciembre de 2003

s
- rroducdin

LE - las guber-
nomemmies

2. Frentas da mejura 4n boa Camtrolerios pbsmamen-
xies

o} B2 ek exfovns e g wociarkd
K71 e it fricadkaciin d it ek prabizr )
3. U e wizin poro ko Condrodonics pubemmomen-
[
) Lo Contmlaia tere pwtokoa da ks rindicsa da
cowntes y da b wonspaceney

B Lo Cantratorie cos dhommadont dn partraino)
cdmitarTivol r cpera ey

d Lo Contrrleris gome vinguiororp rive of gabiere y
o sérchecdint

& Hodendo dal proceso da Exiregn-foarpodn ne:
b prictica

iNDICE

EMroduccisn

1. Definir las prioridades globales y meias a some,
megiano y large plazo del Ayymamientc

A fiticas y pard s 05

3. Estimer los ingresos y eyresos a corto plaze ¥
pranestiear fas tendencias a largo plazo

4. Informar an tedo momento a todas tas partes
imeresadas

5. Praparar y realizar ¢l efercicio de captacion de datos

&, Preparar ¢l primar horrador comparando fastes con
ingrazos

1. gastos can ing ¥ preparar el seg
borsador

B. Informar al Cabilde, publicar y defiberar el sagundo
borradar

en los gobiernos
m uﬂ ic i p a i es . E iz versidn tinal dal presupuesto

14, Publiear la versidn final v empazar 4 mgnitsresr et
desempenio

2. Astmilar los aportes da las daliberaciones y preparar




.
e




Con el objetivo de fomentar el estudio de la administracién pablica, asi como
contribuir al desarrollo de una cultura de calidad en el servicio publico,
mediante la realizacién de investigaciones teéricas y tedrico-practicas que
contribuyan al desarrollo y mejoramiento de la disciplina publiadministrativa y

de sus ciencias afines,

EL INSTITUTO DE ADMINISTRACION PUBLICA DEL ESTADO DE MEXICO,
CONVOCA AL PREMIO IAPEM 2003

Objetivos particulares:
1. De las investigaciones tedricas:

Impulsar la realizacién de investigaciones tedricas de calidad que contribuyan, desde un
punto de vista sélidamente disciplinario o multidisciplinario, al estudio y comprensién de
la evolucion, actualidad, tendencias y prospectiva de la administracién piblica estatal y

municipal.

2, De las investigaciones tedrico-practicas:
Estimular la realizacién de investigaciones de calidad que centren su interés en la

formulacion de propuestas tedrico - practicas, que contribuyan al desarrollo de los
administracianes publicas, con especial énfasis en el Estado de México.

la presente Convocatoria se regird por las -

siguientes
Bases:

PRIMERA. Podran participar los asociados del
Instituto,  servidores poblicos, académicos,
investigadores, estudiantes y todos aquellos
ciudadanos mexicanos interesados en el avance
tedrico y practico de la administracién piblica
estatal y municipal.

SEGUNDA. Llos frabajos de investigacion, es-
tudios de caso o aplicacién, podran abordar con
énfasis en el Esiado de México y/o alguno(s} de
sus municipios, temdticas propias de administracién
piblica o ciencias afines.

TERCERA. De los trabajos:

1. Deberdn presentarse en espafiol, en original
; impreso y seis copias, adjuntando versién
! - - ]

elecirénica en disco de 3.5 0 CD.

2. Las investigaciones deberdn tener una extensién
minima de 100 péginas, y maxima de 250
{incluyendo cuadros, graficas y mapas}, en
tamafio carta, interlineado a doble espacio, en
tipo de letra Arial 12.

3. Deberan remitirse bajo seuddnimo, suprimiendo
cualquier elemento que identifique al{os)
autor(es), quien{es} entregaré(n] en sobre
cerrado (con la leyenda Identidad) los datos
necesarios para su identificacién: seudénima,
titulo de la investigacién, nombre compleio,
domicilio, teléfono(s), direccién electrénica y
sintesis de curriculum vitae.

4. Podrdn entregarse directamente en las insia-
laciones del JAPEM, o remitirse por correo
certificado o por servicio de paqueteria
especializado, a las oficinas centrales o a las
Delegaciones del Instituto de Administracién
Piblico del Estado de México {consultar
direcciones al final de la Convocatoria), a mas
tardar a las 18:00 horas del 28 de mayo de
2004.

5. los concursontes recibirdn un comprobante de
recepcién de sus trabajos, previa constatacién



de que cumplen las Bases de la presente
Convocatoria.

6. los sobres cerrados con los datos sefialadas en
parrafos anteriores, deberdan ser dirigidos a
“Premio IAPEM 2003. Tradicién y Excelencia”.

7. Los trabajos presentados serdn remitidos para su
resguardo por Notario Piblico, quien levantard
el acta y daré a conocer la identidad de los
parficipantes, una vez que el jurade emita su
veredicto.

CUARTA. No podrdn concursar:

1. los trabajos en cuya elaboracién hubiesen
participado mds de 3 personas.

2. las investigaciones Tedricas y Tedrico-Practicas
institucionales o contratadas por alguna depen-
dencia o entidad publica o privada, que no
cuenten con la autorizacién por escrito.

3. las que hubiesen sido publicadas o galarde-
nadas en certdmenes previos al presente v airos.

4. Manuales, monografias, guias e instructivos.

5. Aquellas personas que hubiesen recibido el
Premio IAPEM en certdmenes antferiores; que se
encuentren frabajando en el Instituto de Admi
nistracién Piblica del Estado de México A.C.; 0
que formen parte de su actval Consejo Directivo,

QUINTA. No se devolverdn originales ni copias de
los trabajos registrados.

SEXTA. Podrdn inscribirse fesis que sirvan para
obtener un grado académica en administracion
publica o en disciplinas dfines, siempre y cuando sus
bases y planteamientos sean actuales y no hayan
sido publicadas.

SEPTIMA. Los criterios de evaluacién de las in-
vestigaciones fedricas y tedrico-prdcticas, serdn los
sigutentes:

1. Vinculacién del contenido del trabaje con los ob-
jefivos del Certamen.

2. Originalidad.- Carécter innovador del trabajo.

3. Relevancia.- Aportaciones tedricas y/o précticas
que coadyuven a la solucién de problemas
actyales de la gesfién publica, con énfasis en el
ambito local.

4. Rigor mefodolégico.- Comprende lo relaciono
a la sustentacidn tedrica y manejo de los re
rentes tedricos y empiricos; congruencia en
desarrollo de los planteamientos tedricos y
manejo de fuentes, estudio de casos y andlisis
informacién de primera mano y/o fuen
secundarias; andlisis, interpretacién, elaboraci
de conclusiones y manejo de referencias y cil
de las fuentes bibliograficas, hemerogrdfice
documentales, electrénicas, técnicas
estadisticas, de acverdo a cada caso.

5. Estilo.- Claridad y coherencia en la exposicién,
manejo adecvado del lenguaje.

6. Oportunidad.- Vigencia de la informacién.

OCTAVA. Deljurado

Se integrard un sélo Jurado para dictaminar sobr

los trabajos presentados, mismo que estar

conformado con un representante de cada una d

las instituciones que se mencionan a continuaciér

que serd profesional o investigador especializad

en administracién piblica, preferentemente co

conocimientos relacionados con  experiencias °

avances publiadministrativos en el Estado di

México:

e Gobierno del Estado de México

® Universidad Auténoma del Estado de México

¢ Escuela MNacional de Estudios Profesionale
Acatldn, de la Universidad Nacional Auténom
de México

» instifuto Nacional de Adminisfracién Pdblica, A. C

¢ El Colegio Mexiquense, A. C.

* Instituto de Administracién Publica del Estado di
Méxica, A. C.

NOVENA. El jurado serd presidido por el Pre
sidente del Consejo Directivo del IAPEM, y e
Secretario Ejecutivo del mismo fungird com
Secretario en la sesién en las que se determinen lo
resultados.

DECIMA. El Jurado podrd eventualmente, de
clarar desierto fanto el Premio como la Mencié
Honorifico, si considera que los irabajos preser
tados no cumplen con los términos establecidos e
esta Convocatoria,



www.iapem.org.mx
instituto@iapem.org.mx

Para mayor informacion:

OFICINAS CENTRALES EN
TOLUCA
Av. Miguel Hidalgo y Costilla Pte. No, 503,
Col. La Merced, C.P. 50080.
Teléfanos: (722) 214 38 21

{722) 214 06 89

(722) 214 07 83

CENTRO DE DOCUMENTACION Y
PROFESIONALIZACION EN
TOLUCA
Paseo de los Matlazincas No. 2008,
Barrio Lo Teresona, C.P. 50040.
Teléfonos: (722} 167 1003

(722) 167 1005

(722) 167 1006

DELEGACION REGICNAL EN
TLALNEPANTLA
Av. Maric Colin esq. Constitucion de 1917,
Col. la Comunidad, C.P. 54000.
Teléfonos: (55) 55657411

(55) 53 90 96 84

(55) 55 6588 84

DELEGACION REGIONAL EN
IXTLAHUACA

Awv. Saitama s/n, Barrio de San Pedro, C.P. 50740.
Teléfono:; {712) 283 16 00

DELEGACISN REGIONAL EN
VALLE DE CHALCO
SOLIDARIDAD

Av. Popocatépett s/n entre Tezozomoc y Xicotencat
CP.56611,

Teléfono: {55) 597117 31

DELEGACION REGIONAL EN
IXTAPAN DE LA SAL
Ceniro de Servicios Administrativos
Km. 4.5 Boulevard Turistico Ixtapan - Tonatico,
Comunidad El Salitre. C.P. 51900.
Teléfonos: {721] 141 16 95

{7211 1411450
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