El servicio fiscal de carrera

México frente al cambio
L a vida de México en el 0ltimo tercio
del siglo XX ha seguido una ruta
marcada por el cambio. No cabe duda
que ¢l cambio se ha convertido ¢n ¢l signo
de los tiempos. Conductas y actitudes que
juzgamos por afios naturales ¢ incucs-
tionables van quedando eliminadas por
formas nuevas dc actuar v de pensar. La
transformacion nacional estd en marcha
v aungue se trata de un proceso no siem-
pre tangible para todos ¢s, cn cualquicr
€aso, un movimiento continuo v acelerado.

Durante muchos afios la realidad nacional
resulto ncomprensible sin la existencia de
un Estado omnipresente, que cumplic el
papel de promotor casi exclusivo del cre-
cimiento ccondmico, la transformacion
soctal v la estabilidad politica. No obstante.
las funciones v el significado del Estado
tampoco han sido ajenos a este proceso
de transformacion de la realidad. La ges-
t1on de los asuntos de gobicrno va no sc
cnticnde como hace veinte o treinta afios.

* Presidente del Servicio de Administracion Tributaria

Rauf Sanchez Kobashi*

Nuestro pais enfrenta ¢l rcto de darle a
las instituciones de gobierno un nuevo
perfil que les permita avanzar con éxito
en su mision de impulsar el desarrollo
nacional v dar un mgjor servicio a la
sociedad.

En todo caso. cualquier estrategia de de-
sarrollo ticne que asumir a la globalizacion
como una realidad ineludible. De ahi que
los cambios de nuestra administracion
publica deben entenderse en un marco de
restriccioncs y oportunidades definidas
dentro de la logica global.

Es un hecho que actuamos en un mundo
cada vez mas intcgrado, que es, al mismo
tiempo, heterogéneo y complegjo. El mun-
do se ha vuelto mas pequefio; el tiempo
se ha comprimido v las distancias s¢ han
cstrechado hasta volverse casi imper-
ceptibles. Hemos visto desaparecer mu-
chas fronteras quc perduraron durante
bucna parte de este siglo v vemos rea-
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comodarse las estructuras de la sociedad
mundial en su conjunto. Se replantean las
zonas de influencia y se consolidan nuevos
polos de crecimiento.

Este nuevo esquema de relaciones mun-
diales esta redefiniendo el papel de los
estados. Somos testigos de la globalizacion
de la economia, el auge del comercio in-
ternacional, el acelerado desarrollo tec-
nologico, la inusitada interdependencia
financiera, el recrudecimiento de 1a com-
petencia a niveles extremos v la accion
global de las grandes compafiias trans-
nacionales. Nadic puede escapar a estos
efectos decisivos.

En este contexto donde se viven por igual
las ventajas y los costos de la globalizacion,
hemos presenciado la contraccion pau-
latina del aparato estatal, el cual ha re-
ducido significativamente el nivel de su
participacion en la economia, especial-
mente a partir de los afios ochenta.

El cambio organizacional en el
Estado contempor:ineo

El replanteamiento de las funciones y del
significado del Estado, como es de espe-
rarse, tiene una repercusion directa en la
vida de los sectores publico y privado, de
forma tal que el ambiente en ¢l que se
desarrollan las organizaciones se ha modi-
ficado radicalmente. Estos cambios en el
entorno organizacional también han pro-
piciado un acercamiento ¢ interdepen-
dencia entre el sector publico y privado.
La tendencia a optimizar el uso de recur-

so0s v hacer mas eficientes los procesos
de las organizaciones, ha llevado a mul-
tiples organizaciones del sector publico a
privatizar algunas de sus funciones v ala
contratacion de servicios externos que
complementen la realizacion de sus
actrvidades.

En este marco caracterizado por la coor-
dinacion entre organizaciones publicas y
privadas, ha sido de gran relevancia el
preparar al factor humano para un cambio
de cultura y actitudes, ademas de capaci-
tarlo y motivarlo para que los nuevos es-
quemas funcionen de forma eficiente.

El cambio cultural es condicion previa para
la obtencion de resultados trascendentes.
Una cultura rigida, tradicional, cerrada y
fuertemente arraigada es un inhibidor del
cambio, en la medida que los valores com-
partidos no coinciden con los que favo-
recen ¢l progreso, la transformacion y la
innovacion. Esto es particularmente cierto,
sobre todo, si se toma en cuenta que la
cultura organizacional no es resultado de
generacion espontanea, sino que se confi-
gura mediante un proceso de larga dura-
cién y, por lo tanto, no es facil de mortifi-
carse. En las macrorganizaciones -como
es €l caso de las gubernamentales- la sus-
titucion de los paradigmas culturales se
vuelve mas compleja, dado que también
existen subculturas que afectan por fun-
ciones, por geografia o por costumbres la
unidad cultural global.

Para que una organizacién reaccione al
cambio de forma positiva. y sobreviva al
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nuevo entorno con los retos que conlleva
es¢ cambio, es importante que cuente con
recursos humanos capaces de trans-
formar su cultura organizacional, actitudes
y valores. Sino se incluye al personal en
un proceso de cambio, la organizacion es-
taria destinada al fracaso, aun contando
con otros factores de éxito para la trans-
formacion. Lo mas importante para que
una organizacion s¢ adapte positivamente
al nuevo entorno, es su capacidad para
iniciar el cambio desde adentro, logrando
que los empleados y, por ende, la organi-
zacién, se anticipen al cambio del entorno.

En este contexto, la tarea de poner al dia
a la administracion publica es indudable-
mente una prioridad nacional, va que el
papel que juega en el desarrollo nacional
hace imperativo que se adecue constan-
temente al contexto internacional y a los
Nuevos tiempos y circunstancias que vive
México.

Sin embargo, la transformacion de la
gestion gubernamental no es una tarea
facil, no solo por la dimension y naturaleza
propia de las instituciones, sino también
porque tiene lugar en ambitos diversos v
mira en direcciones distintas. De aqui que
la comprension del significado y orienta-
cion de los cambios constituyen un aspec-
to fundamental en el futuro de las insti-
tuciones de gobierno.

La modernizacion administrativa en nues-
tro pais implica reflexionar sobre aspectos
tales como ¢l tamafio del Estado, la des-

regulacion y simplificacion administrativa,
la descentralizacidon y desconcentracion
de funciones, el servicic a la comunidad,
asi como la redefinicion de las relacioncs
entre la sociedad, el servidor piblico y los
poderes del Estado.

No seria concebible tal proceso de cambio
si no se pusiera ¢l énfasis en los recursos
humanos que conforman el sector publico.
Esta ¢s una prioridad fundamental, sin
demeritar la reestructuracion y ¢l cambio
tecnologico que también tienen su espacio
y su dimension en la modernizacién gu-
bernamental.

Nada tan cierto como la afirmacién de
que las organizaciones son fiel reflejo de
sus mtegrantes, El gobierno conservo una
praxis tradicional por muchos afios, misma
que rezago su evolucion, debido a que ¢l
servidor publico era considerado como un
empleado sujeto, por un lado, a una politica
salarial y laboral indiscriminado y poco
estimulante, y por el otro, atado a una
relacion patron-empleado que no tomaba
en cuenta las capacidades humanas.

Hoy la visidn es diferente. La experiencia
ha demostrado que los organismos de
gobierno son también organizaciones
humanas donde es indispensable alentar
un ambiente en el que sus integrantes
encucntren satisfaccién a sus necesi-
dades, motivaciones v deseos de stafus y
reconocimiento. Un entorno donde expan-
dan sus potencialidades, desarrollen sus
habilidades, y encuentren una oportunidad
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de crecimiento personal v profesional
como funcionarios al servicio de la
sociedad. El objetivo de esta nueva vision
es que la contribucion eficaz, compro-
metida y entusiasta a los logros institu-
cionales sea el resultado de una actitud
madura, libre v razonada de pertenencia
¢ identificacion con los valores, propésitos
y politicas tanto institucionales como del
gjercicio de la funcién publica.

En esta nueva optica, vale la pena sub-
rayar que la administracion o gestion de
los recursos humanos en los organismos
publicos del Ambito federal atraviesa un
proceso de transformaciones impor-
tantes. Las politicas, procedimientos y
técnicas inherentes estan sujetas a revision
para que sean congruentes v pucdan
responder eficientemente a este enfoque
que destaca la revalorizacién del elemento
humano,

Valga sefialar que va quedd superada la
actividad tradicional de los departamentos
de personal ubicados en niveles inferiorcs
del organigrama, marginados v ocupados
exclusivamente de las nominas, registros
y controles de personal. En la actualidad,
las areas que tienen asignadas estas fun-
ciones han asumido papeles nuevos que
reflejan la preocupacion del mas alto nivel
de gobierno por sustentar una adminis-
tracion sistematica y profesional; ademas,
su posicion en la organizacion las ubica
cada vez mas cerca de los centros en que
se toman las decisiones estratégicas. Por
otro lado, la norma gubernamental en esta

materia s¢ flexibiliza gradualmente para
permitir que cada institucion, de acuerdo
con su propia fisonomia, pueda llevar a
cabo experiencias originales v orientar con
mayor ¢ficacia sus acciones hacia la for-
macion, el desarrollo v la motivacion del
personal.

Asimismo, cada vez hay mas conciencia
de que la responsabilidad de una ade-
cuada, exitosa y productiva gestion de los
recursos humanos debe estar en manos
de quienes gjercen €l liderazgo formal en
la organizacion. Los mandos directivos en
el sector publico empiezan a entender que
su papel, mas que como Supervisores y
controladores de la actividad de sus su-
bordinados, es el de formadores, facilita-
dores e impulsores de la energia v el
talento humanos que la institucion les
confia.

Esto significa que la modernizacion ad-
ministrativa que vive nuestro pais, segu-
ramente, conducira al reposicicnamiento
de las areas de recursos humanos cada
vez mas como responsables del disefio,
impulso y vigencia de una politica de largo
plazo y una gestion moderna para la ad-
ministracion de los recursos humanos. En
este marco, su ambito de influencia los
ubicara como los promotores por exce-
lencia de una conduccion imaginativa v
dinamica del talento v el potencial humano
orientada al cumplimiento optimo de la
mision organizacional.
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Por ¢llo, en un futuro cercano el admi-
mistrador de personal en la administracion
publica sera sin duda conocido v re-
conocido como un verdadero consultor
intemmo de procesos humanos y como un
agente interno facilitador del cambio. Su
presencia s¢ significara en una aportacion
de calidad para las decisiones del mas alto
nivel, de tal forma se privilegia una ade-
cuada insercion del factor humano en la
planeacion estratégica gubernamental.

Los esfuerzos realizados por la adminis-
tracion en los afios recientes para reva-
lorar la gestion de los recursos humanos
en la funcion publica, se concentran en la
profesionalizacion de los servidores
publicos, para hacer del empleado de
gobierno un profesional del servicio
publico y revertir la imagen prevaleciente
en ¢l animo del ciudadano acerca del
trabajo de muchas oficinas guberna-
mentales.

La profesionalizacion destaca la capa-
cidad y la competencia para la ejecucion
de las tarcas de gobierno. Engloba di-
versas acciones v estrategias sistema-
ticas que pueden definirse como sigue: las
de formacion técnica, que tienen el ob-
jetivo de que cada quien domine con ple-
nitud sus tareas y sea un experto en ellas,
ademas de que se propicic una continua
inercia de adaptacion a los cambios es-
tructurales v tecnologicos: las de forma-
cion humana y cambio cultural que se
orientan a desarrollar v fortalecer las
virtudes, potencialidades y valores éticos

de los miembros de toda la estructura gu-
bernamental considerados como indivi-
duos v como integrantes de una comu-
nidad de trabajo, para avanzar ¢n la
consolidacion del perfil de servidor publico
que la sociedad demanda.

Asimismo, las relacionadas con la per-
manencia, estabiiidad v motivacion del
empleado publico cuyo énfasis se da en
la creacion de los mecanismos v condi-
ciones necesarias para atraer, retener,
impulsar el crecimiento y asegurar el retiro
digno de dichos empleados, todo lo cual
en México se ha asociado con los em-
pefios por establecer el servicio profe-
sional o civil de carrera.

Para ello, resulta fundamental contar con
un servicio profesional de carrera que
garantice 1a seleccion adecnada, el de-
sarrolto profesional y el retiro digno para
los servidores pablicos, que contribuya a
que en los relevos en la titularidad de las
dependencias y entidades se aproveche
la experiencia v los conocimientos del
personal para ho interrumpir la continuidad
del funcionamiento administrativo.

Tal y como sucede en el resto de las or-
ganizaciones, cabe destacar dentro de las
tarcas de profesionalizacion del sector
publico mexicano, por novedosas, aque-
llas que empiezan a desarrollarse para
propiciar el cambio cultural en los diversos
organismos. En ¢l contexto de la dinamica
del cambio no basta con actualizar y per-
feccionar las téenicas v practicas para una
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gestion adecuada de los recursos hu-
manos. En este sentido, ¢s indispensable
revalorar y replantear la cultura interna,
asi como determinar si los modelos, nor-
mas, creencias v valores que condicionan
las conductas de la fuerza laboral son
congruentes con el perfil de los cambios
estratégicos, estructurales y tecnoldgicos
gue se¢ plantean en el aparato publico y
especificamente en cada uno de dichos
organismos,

Muchos obstaculos se¢ habran de enfren-
tar en la tarea de cambio cultural, sobre
todo los derivados de las resistencias de
quienes en el sistema administrativo gu-
bernamental teman perder ¢l poder o las
resultantes de una actitud exacerbada por
imponer el control sobre la eficiencia lo
que genera ¢l rechazo a flexibilizar el mar-
co regulatorio interno. Sin embargo, va
existen casos donde se desarrollan inter-
venciones plancadas para la modificacién
de la cultura organizacional. Estas ex-
periencias hacen posible que se cuente a
la fecha con un acervo importante de me-
todologia -anteriormente utilizada casi ex-
clusivamente en el sector privado- adap-
tada vy validada bajo los parametros y ca-
racteristicas de la administracion publica
lo que facilitara su aplicacién futura en el
resto de los organismos.

Por otro lado, una exigencia implicita en
la profesionalizacion es la creacion de las
condiciones propicias para asegurar la
permanencia, ¢l desarrollo v la motivacion

de los empleados publicos. De ahi que en
diversos organismos del gobiemno federal
tenga lugar una evolucién importante y
un trabajo muy serio para actualizar las
técnicas y procesos relacionados con las
functones basicas de la administracién de
los recursos humanos. Lo anterior quicre
decir que se empiezan a realizar acciones
que, sin duda, son precedentes que apun-
tan hacia la adopcidn de practicas de
avanzada.

Finalmente, no es posible culminar este
apartado sobre el cambio orgamzacional
en ¢l Estado contemporaneo, sin hacer
referencia al Plan Nacional de Desarrollo
1995-2000. Este precisa que la adminis-
tracion piblica desempefia un papel
esencial en el desarrollo del pais. Asimis-
mo, sefiala que contar con un aparato
administrativo accesible, moderno y
eficiente, tal v como lo reclama la socie-
dad, constituye un elemento imperativo
para contribuir al incremento de la pro-
ductividad global de la economia y una
exigencta en el avance democratico.

En el mismo sentido, apunta que el de-
senvolvimiento de México requicre de una
administracion publica orientada al ser-
vicio y cercana a las necesidades e in-
tereses de la ciudadania, que responda con
flexibilidad v oportunidad a los cambios
estructurales que vive v demanda el pais,
que promueva el uso eficiente de los re-
cursos publicos y cumpla puntualmente
con programas precisos vy claros de ren-
dicién de cuentas.
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En suma, la profesionalizacion de los
servidores publicos es parte medular de
la estrategia de modernizacion de la
administracion publica, ya que son los
agentes centrales de la reforma admi-
nistrativa. El Plan Nacional de Desarrollo
afirma que en los recursos humanos del
gobierno reside el mayor potencial para
promover ¢l cambio estructural y orientar
eficazmente su sentido.

Este concepto de profesionalizacion en-
trafia la aplicacion de un proceso insti-
tucional que ha requerido la accién de las
mstancias federales de acuerdo a la nor-
mativa v bajo la coordinacion de la Unidad
de Servicio Civil de la Secretaria de Ha-
cienda v Crédito Publico. De igual mane-
ra las instituctones de la administracion
publica han contado con el apoyo inva-
luable de un organismo de vanguardia en
este tema como es el Instituto Nacional
de la Administracion Publica.

La profesionalizacién del servicio piblico
permitira dar continuidad a muchos
programas de trabajo y aprovechar la
capacidad, los conocimientos y la expe-
riencia de su personal. México se acerca
cada dia mas al momento en que el relevo
de la titularidad de los poderes publicos
no sea causa de interrupcion en la dina-
mica administrativa. Es necesario avanzar
en la conformacion de un servicio profe-

sional de carrera que garantice que en la

transicion por ¢l relevo en la titularidad
dc los poderes se aprovechara la expe-
riencia y los conocimientos del personal

v que no s interrumpira el funcionamiento
administrativo, De igual modo, un servicio
de carrera debe facilitar la capacitacion
indispensable para el mejor desarrotlo de
cada funcién, la adaptacion a los cambios
estructurales v tecnologicos, y €l desen-
volvimiento de la iniciativa y creatividad
que contribuya a un mejor servicio para
la sociedad.

Asimismo, el Plan Nacional de Desarrollo
sefiala que con base en las importantes
experiencias con que va cuenta el go-
bicrno de la Republica deberan deter-
minarse las nuevas areas de gobierno en
las que se avanzard en la carrera civil,
Este s un proceso que va esta en marcha
y que los futuros gobiernos seguramente
retomaran, para utilizar experiencias
relevantes como son: las del servicio ex-
terior, el servicio fiscal de carrera del
servicio de administracién tributaria, el
servicio profesional clectoral, ¢l servicio
profesional agrario, el sistema de profe-
sionalizacion del Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia ¢ Informatica, el
servicio civil de carrera del ministerio
publico federal y el programa de carrera
magisterial, entre otros.

Un servicio profesional de carrera debera
establecer, ademas, un codigo claro de
ética del servidor piblico ¥ promover
esquemas de remuneracion, promocion €
incentivos basados en ¢l mérito y la
capacidad profesional.

La creacion del servicio profesional de
carrera entrafia el reconocimiento de la
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importancia que tienc el trabajo del
servidor publico v asegura que su de-
sempefio honrado v eficiente sea con-
dicién esencial para la permanencia en el
empleo. Ademas, el servicio de carrcra
permutird establecer normas claras para
que ¢l ascenso esté basado en la capa-
cidad v el rendimiento profesional. v que
¢l servicio puablico culmine con una ju-
bilacion digna y decorosa.

Porello, una de las medidas para alcanzar
los objetivos previstos en ¢l Plan Nacional
de Desarrollo 1993-2000 en materia fiscal
es modernizar la administracién tributaria
mediante la creacion de una organizacion
especializada compuesta por personal
profesional calificado, cuva actividad
redunde en la optimizacion de los procesos
rccaudatorios v en el mejoramiento del
servicio v atencion a los contrnibuyentes.

El Servicio de Administracion Tri-
butaria

La creacton del Servicio de Administra-
cion Tributaria constituve una de las
acciones mas profundas de reforma v
modernizacion del sector publico de la
administracion del Presidente Ernesto
Zedillo.

La reforma de la administracion tributana
surgié como una respuesta a la necesidad
inaplazable d¢ asegurar una base ade-
cuada v estable de recursos fiscales v de
hacer frente a los compromisos v trans-

formaciones derivadas de la entrada en
vigor del Tratado de Libre Comercio de
América del Norte, al comercio electro-
nico v a otros hechos economicos de gran
relevancia para nuestro pais.

En ¢s¢ contexto, era imperativo asegurar
la integridad v la eficiencia de la re-
caudacion de impuestos. por lo que desde
la campaia ¢lectoral de Emesto Zedillo
se ofrecid que la autoridad fiscal a cargo
de la aplicacion de la legislacion en la
materia v la recaudacion de contribu-
ciones se convertiria en un organismo
descentralizado, moderno v autdnomo con
funcionarios formados en un servicio civil.

Este proposito hizo prioritario realizar
acciones de fondo para vencer problemas
e inercias que impedian una recandacion
sana de los impuestos, asi como pro-
blemas ¢ inercias, originados algunos de
ellos cn vigjos vicios estructurales, como
es el nivel relativamente bajo de cumpli-
miento de las obligaciones fiscales. Asi-
mismo, habia otras deficiencias relacio-
nadas con la existencia de esquemas bu-
rocraticos complejos: la falta de eficiencia
en los esquemas de informacion, educa-
cidn v asistencia al contribuyente: de vi-
gencia de normas presupuestales v admi-
nistrativas rigidas: asi como de ausencia
de politicas v sistemas modernos v efi-
cientes de administracion de personal que
aseguraran la presencia de una fucrza de
trabajo acorde con los nuevos desafios
de la administracion tnibutaria.
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De ahi que fuera concebida una reforma
a la administracion tributaria, cuyo aspecto
medular implicaba que la autoridad
encargada de la recaudacién, ¢l cobro de
contribuciones, la aplicacion de las normas
Juridicas que regulan la entrada y salida
de mercancias del territorio nacional, se
constituyera en un 6rgano desconcentrado
que contara con cierto grado de autonomia
y mayor capacidad de accion para mo-
dernizar, agilizar y optimizar sus procesos
internos; asi como para impulsar la pro-
fesionalizacion de sus funcionarios con un
esquema de servicio civil y para disefiar
con mayor rapidez mecanismos eficientes
que le permiticran a la institucién pro-
porcionar una atencion de excelencia a
los contribuyentes.

En este orden de ideas, ¢l nuevo orga-
nismo se propuso c¢inco objetivos mayo-
res, congruentes con las tendencias mun-
diales que proyectan la creacion de
organismos dotados de autonomia y
especializacion. Estos objetivos se orien-
taron a:

* Delimitar el ambito de la politica
tributaria, asignando el diseno de
ésta como una responsabilidad es-
pecifica de la Secretaria de Hacien-
da y Crédito Publico, y no del orga-
no encargado de la administracién
tributaria, quien deberia contar con
suficiente autonomia técnica y ad-
ministrativa.

» Fortalecer el cumplimiento volun-
tario de las obligaciones fiscales,

haciendo énfasis en las acciones
preventivas como la simplificacion,
la asesoria y la orientacién, asi como
el redisefio de los sistemas de infor-
macion y educacion.

= Modermnizar y optimizar los pro-
cesos recaudatorios vy fiscalizadores
mediante esfuerzos profundos de
reingenieria y actualizaciéon de
sistemas.

» Transformar y elevar la calidad de
los servicios y atencién a los contri-
buyentes, utilizando la innovacion
tecnolégica e informatica y esti-
mulando una nueva filosofia de
trato.

» Profesionalizar y especializar a los
funcionarios fiscales mediante el
establecimiento de un servicio de
carrera idéneo para la institucion.

A grandes rasgos, es necesario destacar
que el Servicio de Administracidn Tribu-
taria (SAT) es un érgano desconcentrado
de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, con el caracter de autoridad fis-
cal y con autonomia de gestion, presu-
puestal y técnica, dirigido por una Junta
de Gobierno compuesta por el Secretario
de Hacienda, dos representantes desig-
nados por éste, ¢l Presidente del Servicio
de Administracion Tributaria y dos titu-
lares de las unidades administrativas del
SAT.

Tiene por objeto la realizacion de una
actividad estratégica del Estado, consis-
tente en la determinacidn, liquidacion y
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recaudacion de impuestos, contribu-
ciones de mejoras, derechos, productos,
aprovechamientos federales y sus acce-
sorios para el financiamiento del gasto
publico.

En la consecucion de este objetivo, el SAT
busca observar y asegurar la aplicacién
correcta, eficaz, equitativa y oportuna de
la legislacion fiscal y aduanera, asimismo,
promueve la eficiencia en la administra-
¢idn tributaria y el cumplimiento voluntario
por parte del contribuyente de sus obli-
gaciones.

El servicio fiscal de carrera

Al respecto, la Ley del Servicio de
Administracion Tributaria establece en su
Titulo Tercero un Capitulo Unico dedi-
cado al Servicio Fiscal de Carrera y dis-
pone que éste tendra la finalidad de dotar
al Servicio de Administracién Tributaria
de un cuerpo de funcionarios fiscales
calificado, profesional y especializado, el
cual estara sujeto a un proceso perma-
nente de capacitacion y desarrollo integral,
con base en un esquema de remune-
raciones y prestaciones que coadyuven
al cumplimiento 6ptimo de su objeto.

El mismo ordenamiento juridico consagra
los cinco principios rectores bajo los cuales
se debe organizar y regir el Servicio Fiscal
de Carrera:

I. Igualdad de oportunidades para el
ingreso y la promocion en el servicio,

con fundamento en la experiencia,
desempeiio, aptitudes, conocimientos
y capacidades de los funcionarios
fiscales. Para ¢llo, estos procesos se
realizaran con base en concursos de
oposicidén y la evaluacién de los ele-
mentos mencionados;

I1. Especializacién y profesionalizacion en
cada actividad, conforme a un catdlogo
de puestos especificos, en el que se
determine la naturaleza, funciones,
adscripcion, requisitos, salario y pres-
taciones de cada puesto;

III.Retribuciones y prestaciones vincu-
ladas a la productividad y acordes con
el mercado de trabajo, que sean su-
ficientes para asegurar al Servicio de
Administracién Tributaria la contra-
tacion y [a permanencia de los mejores
funcionarios fiscales, en los términos
que se establezcan en el Estatuto del
Servicio Fiscal de Carrera;

IV.Capacitacion y desarrollo integral de
cardcter obligatorio y permanente,
relacionados con la actividad sus-
tantiva del Servicio de Administracion
Tributaria y la promocién de los
funcionarios fiscales, a fin de asegurar
la eficiencia en la prestacion de los
servicios, y

V. Integridad, responsabilidad y conducta
adecuada de los funcionarios fiscales,
de acuerdo ¢on el conjunto de linea-
mientos de ética que el propio Servicio
de Administracion Tributaria esta-
blezca.

La instrumentacion del Servicio Fiscal de
Carrera persigue un objetivo doble: por
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un lado, que el Servicio de Administracion
Tributaria logre niveles 6ptimos de
operacion al contar con los cuadros
técnicos, directivos y profesionales
idéneos vy, por ¢l otro, asegurar la con-
tinuidad de programas y acciones, al or-
ganizar un sistema de servicio civil basado
en la igualdad de oportunidades. la
equidad, el mérito y la conducta ética, que
propicien ¢l desarrollo constante del
personal. '

La profesionalizacion de Ia gestidn
tributario constituye una de las condi-
ciones fundamentales para lograr la con-
solidacion del Servicio de Administracidn
Tributaria y la consecucién de sus pro-
pdsitos de mejoramiento de su capacidad
recaudadora, aplicacion justa y oportuna
de la legislacion fiscal y optima atencion
y servicio al contribuyente,

Para lograr este objetivo, todas las po-
liticas, acciones y procedimientos que
establece el Servicio Fiscal de Carrera
estan orientados a propiciar que el Servicio
de Administracion Tributaria cuente con
los mejores servidores publicos, cuyos
méritos y buen desempefio les permitan
disfrutar de estabilidad laboral y de remu-
neraciones equitattvas en lo interno. de
acuerdo con la responsabilidad del puesto
que ocupa.

El Servicio Fiscal de Carrera busca al-
canzar un manegjo de recursos humanos
de calidad que garantice la estabilidad en
el empleo determinada por el mérito vy

aliente la productividad, mediante el otor-
gamiento de una remuneracion equitativa
en lo interno, asi como promociones ba-
sadas en evaluaciones objetivas de los
conocimientos, aptitudes y actitudes, con
el apoyo de una capacitacion permanente.

Sdlo mediante la profesionalizacién v el
fomento de los valores éticos de los fun-
cionartos fiscales, se podra elevar la ca-
lidad de la funcién tributaria y realizar
satisfactoriamente la mision del Servicio
de Administracion Tributana.

La aplicacion de los procesos del Servicio
Fiscal de Carrera es de caracter gradual,
con ¢l objeto de que el funcionario fiscal
de carrera se familiarice con la misidn,
visién v valores del Servicio de Admi-
nistracién Tributaria que le permitan
adquirir una cultura organizacional que lo
identifique con la Institucion y haga po-
sible la optimizacion de su desempefio.

El 7 de febrero de 2000 entro en vigor el
Servicio Fiscal de Carrera. En esa oca-
sién, el Secretario de Hacienda y Crédito
Publico, José Angel Gurria Trevifio,
destacé que: ““la puesta en marcha del
Servicio Fiscal de Carrera es un paso de-
cisivo en la modernizacion del sistema de
administracion tributaria del pais dado que
con ello se enfrenta ¢l reto de fortalecer
los ingresos publicos v se da mayor es-
tabilidad a las finanzas piblicas™.

Asimismo, afirmo: ““Necesitamos contar
con mayores ingresos para que el Estado
cumpla satisfactoriamente con la tarea de
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promover ¢l desarrollo del pais mediante
un mayvor gasto en salud, educacion,
infraestructura basica, desarrollo rural,
combate a la pobreza, seguridad publica,
entre otros, y esto no se va a lograr si an-
tes no resolvemos por completo el reclamo
de la sociedad por mejorar la adminis-
tracién tributaria”,

El Servicio Fiscal de Carrera fue conce-
bido como un sistema que interviene en
toda la vida laboral del servidor pubhco
desde su ingreso hasta su retiro. En dicho
sistema s¢ integran e interactian meca-
nismos diversos, que se nutren y actua-
lizan entre si, debido a que se encuentran
totalmente automatizados ¢ interconec-
tados.

Entre los mecanismos mas importantes
del servicio fiscal de carrera estan los si-
guientes: incorporacton; reciutamiento v
seleccion de personal; compensaciones vy
reconocimientos; planeacion de la carrera
fiscal; sistema integral de formacién v
evaluacion,

Incorporacién

Este subsistema busca dar oportunidad a
los servidores publicos que laboran en el
Servicio de Administracion Tributaria, para
adquirir la calidad de servidor fiscal de
carrera.

La incorporacion al Servicio Fiscal de
Carrera es un proceso gradual y volun-
tario que permite identificar si el servidor

publico cuenta con los conocimientos,
habilidades v caracteristicas de perso-
nalidad requeridos para el desempeiio del
puesto que ocupa. De ser esto asi, debera
otorgarsele la calidad de servidor fiscal
de carrera.

Este proceso se desarrolla con la ayuda
de los instrumentos siguientes:

Examenes. Se aplican baterias de prue-
bas psicoldgicas confiables, estandariza-
das en México que miden las capacidades,
habilidades y caracteristicas de perso-
nalidad que se requieren para desempefiar
los diferentes grupos de puestos, adi-
cionalmente, se cuenta con gxamenes
tedricos v practicos por cada puesto
gspecifico que permitan determinar el
nivel de conocimientos del ocupante sobre

las funciones que realiza.

Evaluaciéon del desempeiio. Un as-
pecto fundamental para otorgar la calidad
de servidor fiscal de carrera es la pon-
deracion de resultados, mediante la apli-
cacion del subsistema de evaluacion del
desempefio.

Como resultado de la evaluacion que se
realice a los servidores publicos que acep-
ten participar voluntariamente en ¢l pro-
ceso, se les otorga la calidad de fun-
cionario fiscal de carrera a los que hayan
demostrado contar con los conocimientos,
habilidades v desempefio requeridos. El
otorgamiento de la calidad se realiza
mediante la constancia del nombramiento
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de funcionario fiscal de carrera v la toma
de protesta correspondiente, en la que se
compromete a desempeifiarse conforme
a lo dispuesto en la legislacion aplicable,
el Codigo de Etica v las disposiciones ad-
ministrativas correspondientes.

También como resultado de la evaluacién,
se tiene previsto realizar una planeacion
de recursos humanos y otorgar las
agendas de capacitacion correspondientes
para el reforzamiento de conocimientos
v/o la obtencion de aquellos que se
requicran para el desempefio profesional
Optimo,

Reclutamiento y seleccién

Este subsistema tiene como objetivo
contar con personal de nuevo ingreso que
tenga los conocimientos, la experiencia,
las habilidades v las actitudes que se
requeeren para desarrollar las funciones
asignadas a cada uno de los puestos.

Este proceso se llcva a cabo por medio
de tres etapas principales:

Reclutamiento. Se contempla la emision
de convocatorias abiertas mediante los
medios masivos dc comunicacion, para
que acudan los mteresados que cubran
los requisitos establecidos en aquéilas v
llenen una solicitud de empleo.

Preseleccion. En esta etapa se aplican
dos tipos de evaluaciones. Por un lado,
¢l examen de conocimientos generales

que consiste en una prucba para evaluar
los conocimientos adquiridos mediante la
educacion formal, asi como el mterés o
disposicion de los sujetos para adquirir in-
formacion nueva. Por ¢l otro, la prueba
de estabilidad emocional tiene por objeto
constatar que los aspirantes que pasen al
proceso de seleccion posean el control de
impulso necesario para adaptarse ade-
cuadamente al ambiente laboral del
Servicio de Administracion Tributaria.

Seleccion. En esta fase se aplican los
examenes que permitan determinar los
conocimientos, experiencia, capacidades,
habilidades, valores v rasgos de perso-
nalidad de los aspirantes para elegir los
candidatos que tengan el perfil mas
adecuado para desempefiar el puesto
vacante, mediante mstrumentos objetivos
v confiables.

En este sentido, los instrumentos de eva-
luacion recomendables son los siguientes:
las pruebas psicométricas que permiten
evaluar las capacidades, habilidades,
valores v caracteristicas de personalidad
de los aspirantes; ¢l examen de conoci-
mientos tedricos (adquiridos en insti-
tuciones educativas y en la experiencia
laboral previa) que sirve para medir si el
nivel de éstos es suficiente para que el
aspirante desempefic el puesto. Asimis-
mo, es relevante mencionar tanto el exa-
men médico como la encuesta socio-
economica que se le aplican al aspirante
a convertirse en funcionario fiscal de ca-
rrera, como el periodo de prueba en el
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que el candidato debe aprobar un curso
propedéutico impartido por profesores del
Instituto Nacional de Administracion Pa-
blica v acreditar la evaluacion del desem-
pefio del mismo periodo de prueba.

Compensaciones y reconocimientos

Las remuneraciones que actualmente se
otorgan a los funcionarios fiscales se ba-
san en el nivel jerarquico y salarial de las
plazas, sin tomar en cuenta la naturaleza
de las funciones de los puestos ni el valor
relativo de éstos. Esta sitnacion ha pro-
vocado inequidad en el otorgamiento de
las remuneraciones.

Por ello, este subsistema tiene por objeto
otorgar remuneraciones acordes con las
funciones y responsabilidades de cada
puesto, las prestaciones econdmicas, los
beneficios que favorezcan el bienestar y
un sistema de incentivos que reconozca
y estimule la productividad.

En consecuencia, fue necesario definir los
puestos y la estructura ocupacional del
Servicio de Administracion Tributaria, para
estar en condiciones de proponer un ¢s-
quema de compensaciones equitativo en
lo interno, competitivo en lo externo en
funcién de las disponibilidades presu-
puestanas y que reconozea el desempefio
de los funcionarios fiscales.

Para ello se cuenta con la descripcion de
las funciones que se realizan en el puesto,
como se hacen y para qué se hacen. El

perfil de requerimientos, por su parte,
define el minimo de conocimientos,
habilidades y responsabilidades que se
necesitan para desempefiar €l puesto, asi
como las condiciones de trabajo en que
éste se desarrolla. La valuacion de los
puestos del Servicio de Administracion
Tributaria, fija su valor relativo con base
en ¢l grado en que se requiere cada uno
de los factores especificos para desem-
peiarlo.

Asimismo, s¢ busca la instrumentacion de
un nuevo tabulador de sueldos flexible con
fundamento en el nivel jerarquico y el gra-
do de responsabilidad de cada puesto y
otorgar los estimulos correspondientes al
nivel del desempefio.

Planeacion de la carrera

Tiene por objetivo estructurar la carrera
de los funcionarios fiscales mediante la
identificacion de los puestos por medio de
los cuales pueden desarrollarse y ascen-
der dentro de la organizacion.

Permite la clasificacion de los puestos por
linea promocional ascendente y por
especialidad, asi como integrar los planes
de carrera individuales y emitir las agen-
das de desarrollo. La realizacion de la
carrera en el servicio fiscal, se lleva a
cabo mediante concursos de promocion
que contemplan la aplicacion de examenes
de oposicion, la evaluacién del desempefio
y la trayectoria laboral, para que ¢l fun-
cionario que logre la calificacion mas alta
obtenga el ascenso.
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La promocidn tiene por objeto propiciar
el ascenso de los funcionarios fiscales a
puestos de mayor jerarquia o responsa-
bilidad, o en su caso, en forma lateral hacia
un puesto diferente del mismo grupo jerar-
quico y grado de responsabilidad. Este pro-
ceso implica la emision de convocatorias
en los 6rdenes central, estatal v local, asi
como la aceptacion de solicitudes de par-
ticipacion para someter a los candidatos

que cumplan con los requisitos a exa-

menes psicométricos y de conocimientos
tedrico-practicos y la valoracidn del
desempeifio. El candidato que obtenga la
mejor calificacion en dichos instrumentos,
ocupara la plaza vacante,

Las agendas de desarrollo tienen como
finalidad informar a los funcionarios
fiscales que participan en los procesos de
deteccion de conocimientos y habilidades,
promociones y reclutamiento y seleccion
ias materias y las habilidades a reforzar y
los cursos que deben acreditar para de-
sempefiar con mayor eficiencia el puesto
que ocupan.

Los planes de carrera penmiten identificar
los puestos por medio de los cuates pueden
ascender los funcionarios fiscales dentro
del Servicio de Administracion Tributaria.
Los planes de carrera se elaboran con-
siderando los conocimientos y habilidades
de cada funcionario fiscal y se le propor-
ciona tanto el plan de carrera como la
agenda de desarrollo de cada uno de los
puestos que pretende alcanzar.

Sistema integral de formacion

Este subsistema representa un apoyo
fundamental del servicio fiscal de carrera,
va que por su conducto se obtiene el re-
fuerzo, actualizacién y desarrollo de los
conocimientos y habilidades que los
funcionarios fiscales requieran desde su
incorporacién y en todo el trayecto de su
carrera dentro de la Institucion,

Para su operacion, se establecen cuatro
vertientes basicas:

La vertiente de profesionalizacion,
sustentada en la operacion de planes
curriculares que consisten en procesos
continuos, sistematicos y ordenados se-
cuencialmente, desde los niveles mas
generales o bésicos del conocimiento,
hasta niveles de especializacién en alguna
tarea o funcidn, dentro de las diferentes
areas sustantivas y administrativas de la
Administracién Tributaria.

ILa profesionalizacién incluye los progra-
mas siguientes;

El programa de formacién propedéutica
tiene como finalidad proporcionar al
personal de nuevo ingreso al servicio fiscal
de carrera, seleccionado como aspirante
a funcionario fiscal de carrera, la infor-
macidn y conocimientos necesarios que
propicien su inmersion al ambito laboral,
técnico y a la filosofia de la organizacion,
por medio de un programa de formacion
secuencial y basico de aprendizaje.
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El programa de formacion para el puesto
busca proporcionar a los funcionarios
fiscales los conocimientos necesarios
para el desarrollo eficiente de su puesto
actual, con base en las agendas de desa-
rrollo que cada servidor publico debera
cubrir para satisfacer las exigencias de
su puesto v que se derivaran de los
procesos de seleccién v promocion del
servicio fiscal de carrera.

El programa de formacion para la pro-
mocion s¢ fundamenta en la curricula de
conocimientos de los puestos v en las
agendas de desarrollo de los funcionarios
fiscales y tiene como finalidad propor-
cionarles el acceso a los conocimientos
queé requieren para ocupar puestos de
mavor responsabilidad en la organizacion,
de acucrdo al plan de Carrera.

El programa de formacion directiva tiene
como proposito que el personal de mando
logre ubicar v potenciar su contribucién a
los resultados del Servicio de Adminis-
tracion Tributaria, a partir de la identi-
ficacion de la filosofia que debe orientar
sus esfuerzos. del autoconocimiento de su
estilo de liderazgo, de las habilidades de
comunicacion, asi como conocer los con-
ceptos v aplicacion de la planeacion insti-
tucional, de! comportamiento humano en
las organizaciones. de la administracion
del personal v del analisis de problemas v
toma de decisiones. a fin de implantarlos
en su ambito de competencia

La vertientc de capacitacion esta orien-
tada a asegurar la actualizacion normativa

del personal v a atender los requerimientos
de capacitacion derivados de la operacion,
el redisefio de procesos v la reestructu-
racidn organizacional.

Los contenidos del programa de capa-
citacion especifica, su duracion, las es-
trategias o materiales didacticos, los
facilitadores del aprendizaje v el universo
del personal, sc¢ definen de manera con-
centrada con los titulares de as arcas sus-
tantivas para atender a las prioridades
derivadas de la operacion, la reestruc-
turacion vy el redisefio de procesos.

La vertiente de apovo a los procesos bus-
ca, mediante la aplicacion de programas
especificos, promover la escolarizacion,
la alta especializacion v la formacion de
facilitadores del aprendizaje.

La vertiente de cultura organizacional esta
dirigida al mejoramiento del clima or-
ganizacional, a lograr la identificacion del
personal con la mision, la vision v los va-
lores del Servicio de Administracion Tri-
butaria, asi como a promover v desarrollar
equipos de alto desempefio.

Un cambio organizacional como el que
s¢ produjo con la creacion del Servicio
de Administracion Tributaria, podria
haber enfrentado senas resistencias y obs-
taculos del personal si no contaba con su
apovo v participacion.

Por tales razones, se impulsé un proceso
que contribuyera a motivar un clima de
trabajo adecuado ¢n la organizacion v
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estimulara la participacion del personal en
la puesta en marcha del Servicio de
Admimstracion Tributaria.

El objetivo primordial de este proceso fue
el de dirigir y ordenar los esfuerzos de
nuestra institucion hacia la promocion de
una nueva cultura organizacional, que mo-
tivara una mejora en ¢! ambiente de
trabajo y la participacién del personal en
las transformaciones a propésito de la
constitucion del Servicio de Adminis-
tracién Tributaria.

Con este objetivo fue necesario contar con
elementos e informacion para movilizar
al personal hacia el cambio. Uno de los
productos mas importantes fue la de-
finicion de la misidn, vision y valores del
Servicio de Administracion Tributaria, que
a continuacion se describen:

Misién.- Recaudar con calidad y eficien-
cia las contribuciones necesarias para
financiar el gasto publico, garantizando la
correcta y equitativa aplicacion de la
legislacién fiscal y propiciando su cum-
plimiento voluntario y oportuno

Visidn.- Constituirse en una adminis-
tracién tributaria modema, profesional,
honrada y con vocacion de servicio, que
acredite un alto grado de confianza en la
sociedad

Valores.- Por lo que toca a los valores de
la nueva mstitucidn, se pueden mencionar
los siguientes:

Servicto de calidad.- Brindar a los
contribuyentes asistencia y atencién de
excelencia, estableciendo relaciones de
respeto y consideracién mutua que fa-
ciliten el cumplimiento de todo trAmite y
gestion ante el Servicio de Administracion
Tributaria.

Honradez - Actuar con integridad, rec-
titud y apego a derecho, evitando la dis-
crecionalidad en la toma de decisiones y
la generacion de conductas irregulares
que afecten los derechos de los contri-
buyentes.

Confianza. - Generar seguridad y certeza
en los contribuyentes respecto a la vera-
cidad, objetividad, claridad, oportunidad y
estricto apego a la ley en todos los actos
de la autoridad fiscal.

Productividad.- Realizar todas las acti-
vidades de manera que se reduzcan gas-
tos y se alcance un dptimo costo-beneficio
con relacién al total de la recaudacion,
sin detrimento del servicio y la calidad.

Compromiso. - Cumplir consistentemente
con los principios de nuestra mision y
valores, para alcanzar resultados con los
mas altos estandares de desempefio.

El programa que condujo el cambio or-
ganizacional contemplo la realizacidon de
un diagnostico de clima organizacional, un
periodo de sensibilizacion al cambio y,
actualmente, un proceso de reforzamiento
de la cultura por medio del desarrollo y
promocidn de equipos de alto desempefio.
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En suma, ¢n ¢l proceso de cambio or-
ganizacional s¢ dejo en claro que el
servicto fiscal de carrera significa un reto
Y un compromiso ante la sociedad, para
fortalecer v arraigar en ¢l Servicio de
Administracién Tributaria una cultura que
garantice la formacion de funcionarios
fiscales que se apeguen a la legalidad,
equidad y a los valores mas altos de la
funcion publica.

Por ello, el Servicio de Administracion Tri-
butaria en coordinacién y con el apoyo
de la Secretaria de Contraloria y Desa-
rrollo Administrativo, elaboré un Codigo
de Etica del servicio fiscal.

Este Cadigo de Etica tiene como proposito
definir y hacer piblicos los principios que
deben guiar la actuacion de los fun-
cionarios fiscales del Servicio de Admi-
nistracion Tributaria, complementando las
disposiciones que al respecto establece
la Constitucion, la Lev Federal de Res-
ponsabilidades de los Servidores Publicos,
la legislacion fiscal v aduanera v demas
ordenamientos legales.

Los principios que conticne el Codigo de
Etica son los de lealtad, probidad.
responsabilidad, imparcialidad v justicia,
integridad, vocacion de servicio, respeto
y excelencia.

Se prevé la aplicacion de sanciones,
cuando ¢l incumplimiento al Cédigo de
Etica caiga en los supuestos establecidos
en la Ley Federal de Responsabilidades
de los Servidores Publicos v en ¢l estatuto
del servicio fiscal de carrera.

En pocas palabras, ¢l Codigo de Etica
tiene la virtud de sefialar con claridad lo
que el Servicio de Administraciéon Tri-
butaria y su personal piensan y quieren
hacer como sello distintivo de su trabajo.
Referirse a los valores que ¢l Cadigo de
Etica establece adquiere una importancia
singular cuando los contribuyentes v la
sociedad en general los aprecian como
elementos insustituibles en una forma de
trabajo que busca los mejores resultados
para la Institucion y para ellos.

Evaluaciéon

En términos generales, su objetivo es con-
tar con informacion integral del personal
del Servicio de Administracion Tributaria
¢ identificar de manera periodica y sis-
tematica, el nivel de eficiencia de los fun-
cionarios fiscales en su desempeiio.

De manera especifica, ¢l subsistema de
evaluacion persigue los objetivos si-
guienies:

Orientar el desempeiio de los funcionarios
fiscales hacia el logro de las grandes metas
del Servicio de Administracion Tributaria
v hacia el mejoramiento de la eficiencia
de sus métodos de trabajo.

Promover v hacer mas eficiente la
coordinacion de esfuerzos dentro y entre
las arcas que integran ¢l Servicio de
Administracion Tributaria.

Generar una base objetiva de informacion
sobre desempeiio laboral individual de los
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funcionarios fiscales, que permita reforzar
la toma de¢ decisiones en materia de
contrataciones, bajas, incrementos de ni-
vel salarial, ascensos, promociones y otor-
gamiento de estimulos.

Proporcionar informacidn relevante para
el disefio de programas de capacitacion y
para orientar el desarrollo de los funcio-
narios fiscales.

Ayudar en la determinacion del potencial
de desarrollo de los funcionarios fiscales
y en su planeacion de carrera.

Retroalimentar a los procesos de selec-
cidn y capacitacion, para su optimizacion.

Los procesos principales del subsistema
de evaluacion son el inventario de recur-
sos humanos v la evaluacion del desem-
peiio.

El primero proporciona informacion per-
sonalizada sobre datos generales, in-
formacion académica y trayectoria laboral
previa y dentro de la institucion.

El segundo califica el desempefio de
mandos medios y superiores, asi como del
personal operativo.

Conclusiones

La profesionalizacion de los servidores
publicos en la administracion publica
mexicana. v por ende la adopcion de
mejores v nuevas estrategias para la
gestion de recursos humanos, es un pro-
ceso en marcha e irreversible que reque-

nra de maduracion y tiempo, sobre todo
para probar su efectividad y generar
confianza al interior de los organismos y
con la misma ciudadania.

La existencia de un servicio de carrera
debe entenderse como un instrumento
gsencial con ¢l que deben contar las
administraciones tributarios modernas,
para disponer de recursos humanos con
elevado profesionialismo y capacitacion,
y para desarrotlar una cultura organi-
zacional propicia para que el personal
contribuya al logro de su mision y al cum-
plimiento de sus objetivos y metas orga-
nizacionales.

El servicio fiscal de carrera del Servicio
de Administracién Tributaria, en cuanto
a su concepeion, disefio y estrategia de
mstrumentacion se refiere, es una pro-
puesta de gestion y desarrollo de recursos
humanos novedosa v modermna.

Uno de los aspectos que sobresalen en
este esfuerzo es, sin lugar a dudas, la exis-
tencia del marco legal del Servicio de Ad-
ministracion Tributaria, creado como un
organismo dotado de autonomia técnica,
presupuestal v de gestion de sus recursos,
donde el servicio fiscal de carrera consti-
tuye uno de los ¢jes centrales del proceso
de cambio v modernizacién, que reconoce
explicitamente la importancia del profe-
sionalismo, capacitacion y desarrollo de
los recursos humanos, se convierte en uno
de los aspectos mas positivos a seguir
como referencia ineludible en la puesta
en marcha de este tipo de provectos.
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Asimismo, destaca la concepcion integra-
da del sistema de gestion de personal,
enmarcada en un estatuto que regula las
relaciones entre los funcionarios fiscales
v el Servicio de Administracion Tributaria,
y define la instrumentacion de un sistema
integrado de administracion de personal,
basado en los principios del mérito y la
igualdad de oportunidades.

El servicio fiscal de carrera significa el
establecimiento de una administracion
tributaria mas honrada, mas eficiente y
de mavor calidad con dos finalidades
principales: que estas cualidades se
reflejen en la atencidn que el contribuyente
tiente derecho a recibir v que el gobierno
federal optimice sus procesos recau-
datorios para fortalecer las finanzas
publicas.



