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INTRODUCCION

El aparato administrativo que recibié el Presidente Vicente Fox Quezada en
diciembre de 2000, se caracterizé por la escasa capacidad para dar respuesta a

las grandes demandas y expectativas de la sociedad.

Como resultado de estas deficientes administraciones que se dieron antes de la
alternancia politica, se adoptaron medidas en favor de la democracia y se
iniciaron diversas tareas con el fin de ofrecer a la ciudadania mejor calidad en

los servicios.

Una de estas tareas fue la de incluir en la Agenda de Buen Gobierno cuyo
objetivo es mejorar el desempefio y la eficiencia de las instituciones publicas en
los servicios que prestan a los ciudadanos y empresas para asi contribuir a que
éstos sean mas productivos y por lo tanto mas competitivos, -el proyecto de
Gobierno Profesional- el cual cobra gran importancia en nuestro pais al
aprobarse la Ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion

Publica Federal el 10 de abril de 2003 en el Diario Oficial de la Federacion.

Dicha Ley tiene como objetivo principal conformar un gobierno profesional con
hombres y mujeres altamente capacitados Yy especializados que
expectativamente generaran resultados positivos dentro del ejercicio de la
funcidén puablica. Asimismo, se encargara de regular los mecanismos de ingreso,

permanencia y desarrollo dentro de las instituciones.

La implementacion en el pais de un gobierno profesional basado en un Servicio
Profesional de Carrera no es una tarea facil; ahora el capital humano pasa a ser
pieza clave para lograr el éxito, de manera que resulta indispensable y prioritario
definir sus caracteristicas para tener un alto desempefio en cada uno de los

puestos de la institucion.



El Servicio Profesional de Carrera comprende 7 Subsistemas, que son: los
Subsistemas de Planeacion de Recursos Humanos; Ingreso; Desarrollo
Profesional; Capacitacion y Certificacion de Capacidades; Evaluacién del
Desempeiio; Separacion y Control y Evaluacion. Cada uno de ellos se

relacionan entre si por lo que es importante vigilar su implementacion.

El Subsistema de Ingreso que es el que se ocupa para ésta investigacion, “tiene
como proposito atraer a los mejores candidatos para ocupar los puestos del
Sistema, sustentado en el acceso por méritos y en la igualdad de oportunidades,

con imparcialidad y a través de evaluaciones objetivas y transparentes™

A partir de la vigencia de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, segun
informes obtenidos de la Secretaria de la Funcion Puablica, hasta mayo de 2005
se recibieron 400 solicitudes en promedio para cada una de la 800 vacantes
convocadas hasta abril anterior?; 250 concursos se han declarado desiertos, no

por falta de interesados, sino porque ninguno reunié los requisitos®.

Como se puede observar el proceso de Ingreso se complica en el momento en
gue se tienen que considerar las condiciones particulares de cada institucion y
su contexto, la necesidad de aplicar este mecanismo cada vez que una plaza se
desocupe, es una operacién larga y costosa por lo que proponer alternativas
mas sencillas para optimizar los recursos con los que se cuentan, resulta de

gran importancia.

La Ley de Servicio Profesional de Carrera plantea un sistema innovador de
administracién de recursos humanos, el cual pretende garantizar la igualdad de
oportunidades en el ingreso a la funcién publica; al mismo tiempo que busca

terminar con practicas injustas que provocaban incertidumbre laboral y a su vez,

! Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal,
Secretaria de la Funcion Publica, mayo de 2004.

2 Lombera Martinez, Manuel; “Burocracia en Riesgo” en Revista Expansion; 17-31 de agosto, 2005.

% Fuentes, Victor; “Ofrecen Secretarias Chambas por la Red” en Las Buenas Noticias; 11 de agosto, 2005.



un inconveniente desarrollo de la administracion publica, por lo que actualmente

impulsar este sistema sera un paso mas para consolidar la democracia.

En cuanto a planeacion de recursos humanos la Administracion Publica Federal
Centralizada ha hecho poco, pues son pocas las instituciones que cuentan con
descripciones y perfiles de puestos actualizados a partir de los cuales se pueda

llevar a cabo el reclutamiento.

Lo anterior demuestra la urgencia de identificar cuales son los requerimientos
basicos que deben poseer los aspirantes a ingresar al servicio profesional de
carrera, a fin de que cada dependencia cuente con bases para elaborar su

catalogo especifico de puestos.

El Servicio Profesional de Carrera aplica a servidores publicos de las
dependencias federales y érganos desconcentrados ubicados en los siguientes
niveles:  Director General, Director General Adjunto, Director de Area,
Subdirector de Area, Jefe de Departamento y Enlace, lo cual hace un total de

61,960 funcionarios.*

Es fundamental que los servidores publicos que estan sujetos a esta legislacion,
conozcan la profundidad de los alcances y beneficios del sistema, asi como sus
riesgos y limitaciones. Por lo que tener claramente establecido los
requerimientos basicos del servidor publico ayudara a implementar y fortalecer el

Sistema.

En la presente investigacion se pretende analizar y proponer algunos de los
requerimientos minimos que debe poseer el aspirante a ingresar al Sistema de
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal

Centralizada.

* http://quinto.informe. Presidencia.gob.mx/imprimir,php?diseccién=113&ruta=1, (9-28-2005).




Para lograr lo anterior, la estructura del presente trabajo se dividird en tres
apartados. En el primero se analizardn los antecedentes, caracteristicas,
avances Yy resultados del Sistema del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Pudblica Federal Centralizada; en el segundo apartado se
mencionan cuales son las caracteristicas del Subsistema de Ingreso del Sistema
de la Ley de Servicio Profesional de Carrera y se hace un analisis del proceso
de ingreso antes y después de la instauracion del Sistema en base a la
estructura de las pruebas solicitadas y los resultados de los concursos
publicados; finalmente en el tercer apartado se proponen cuales deben ser las
caracteristicas del Servidor Publico (formacion, ética y cultura) asi como los
requerimientos minimos de los aspirantes a ingresar al Sistema de Servicio
Profesional de Carrera, en cuanto al desarrollo académico, experiencia laboral,
capacidades gerenciales, capacidades técnicas, idiomas y manejo de software

(entendido como sistemas automatizados de informacion).

La operacién del Sistema en su etapa inicial es una realidad, de tal manera que
es deber de todos aquellos interesados en ingresar a ejercer la funcion publica,
cumplir con lo establecido en la Ley; por lo que éste trabajo pretende finalmente,
orientar al aspirante a ingresar al Sistema, de manera que ademas de darle
continuidad a los avances logrados hasta ahora; el proceso de ingreso no se
perciba como un obstaculo sino como una necesidad para mejorar la

Administracion Publica Mexicana.



APARTADO 1. EL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL CENTRALIZADA

La profesionalizacion de la funcion publica en México no es un tema nuevo pues
desde mediados del siglo XVIII se apreciaron diferentes acciones al respecto, sin
embargo es hasta el siglo XX cuando realmente se pueden considerar

antecedentes fundamentales de un servicio civil de carrera.

A continuacién se pretende exponer de manera breve cuales han sido las
acciones mas importantes que se han llevado a cabo en materia de
profesionalizacion en México en el siglo XX, con el fin de ofrecer un panorama

mas completo de los avances que se lograron en este tema.

1.1 Antecedentes del Servicio Profesional de Carrera en México.

Se considera conveniente hacer una revision historica a partir de la época que
inicia después de la Revolucion ya que a partir de ésta “..la preocupacion central
estuvo puesta en la estabilidad politica y para ello se imaginaron todo tipo de
mecanismos que incidirian en el control de grupos, los que fueron alentados a
contar con agrupaciones formales que estuvieran bajo la égida del sistema,

preferentemente bajo la del partido oficial”.!

En 1922, un movimiento de servidores publicos del gobierno federal dio origen a
la Confederacion Nacional de la Administracion Publica (CNAP), encabezada
por el Presidente de la Republica, Alvaro Obregén y cuyo propésito fue “fungir
como una congregacion profesional de servidores publicos en todo el pais,
pugnando por crear un seguro oficial, prevenir emergencias de trabajo y

apoyarse entre si y sus familias en casos de cesantia, jubilacién o deceso; asi

! Pardo, Maria del Carmen; “Viabilidad politica del servicio civil de carrera en México”, Revista de
Administracion Publica, No. 103, INAP, México, 2003, p. 7.



como la creacion de la carrera administrativa, mediante una ley de servicio
” 2

civil”.
En cuanto a seguridad social para los servidores publicos, en 1925 se expidi6 la
Ley de Pensiones Civiles de Retiro que tuvo como proposito fundamental
integrar un sistema de seguridad social. Durante el mismo afio por acuerdo del
presidente se establecieron los requisitos de admisién, de escalafén y de
separacion de los empleados de la Contraloria, a fin de ofrecer garantias de
estabilidad y como cimiento de una carrera administrativa. Resultado de esto, se
expidio la nueva Ley Organica de la Contraloria y el Reglamento de Examenes

para normar el requisito de ingreso mediante examen.

Como se puede apreciar, en la década de los veinte se retomaron acciones que
encontraran mecanismos que apoyaran a los servidores publicos tanto para
implementar una carrera administrativa como para crear un sistema de

seguridad social.

Siendo Presidente Constitucional el ingeniero Pascual Ortiz Rubio en 1931, se
aprobd la Ley Federal del Trabajo que en su articulo segundo sefialaba que “las
relaciones entre el Estado y sus servidores se regiran por las leyes del Servicio

Civil que se expidieran”.?

“En 1934, el nimero de los servidores publicos habia aumentado y se empezaba
a manifestar una creciente inquietud por la inestabilidad laboral; las prestaciones
eran practicamente inexistentes, ademas de una cada vez mas evidente falta de

especializacion en las tareas gubernamentales, de ahi que el presidente

2 Guerrero Orozco, Omar; El funcionario, el diplomatico y el juez, Editorial Plaza y Valdés, México, 1998,
pp. 453-454.

® Chavez Alcaza, Margarita; El Servicio Civil de Carrera en la Administracién Pdblica Mexicana, Ed.
Estrella, México, 1987, p. 65



Abelardo Rodriguez expidiera un Acuerdo para Normar la Organizacion y el

Funcionamiento del Servicio Civil”.*

Dicho Acuerdo sobre Organizacion y Funcionamiento del Servicio Civil, se
estableci6 del 12 de abril al 30 de noviembre del mismo afio, y definia el servicio
civil, incluyendo en él a las personas que desempefaran empleos, cargos o
comisiones dependientes del Poder Ejecutivo, excluyendo del mismo al personal
de caracter politico: secretarios de Estado, subsecretarios, oficiales mayores,
directores, e incluso a otros funcionarios como los jefes de departamento, jefes
de oficina, empleados supernumerarios, empleados por contrato y los que

tuvieran caracter militar.

Como se puede apreciar el Acuerdo sobre Organizacion y Funcionamiento del
Servicio Civil a pesar de su contenido, tuvo un avance limitado debido a que la

vigencia de éste fue por tiempo determinado.

Por otra parte, en 1935 el Instituto de Estudios Sociales, Politicos y Econémicos
del Partido Nacional Revolucionario, presenté el Proyecto de Ley del Servicio
Civil de la Federacién para los empleados publicos, publicado en la revista del
partido. En él se hablaba de la necesidad de contar con un sistema de ingreso a
la Administracion Publica a través de concursos de oposicidén, con servidores
publicos profesionalizados y con la posibilidad de hacer una carrera

administrativa.

Sin duda, el Proyecto de Ley del Servicio Civil presentaba una opciéon mas para
regular la relacion entre el Estado y sus trabajadores y afrontar el problema de la
estabilidad en el empleo, sin embargo sus resultados fueron limitados debido a
gue solo se publicé en la revista del Partido y no se manejé como una iniciativa

del Ejecutivo Federal.

* Secretaria de Gobernacion, Acuerdo sobre la organizacion y funcionamiento del servicio civil, Diario
Oficial de la Federacion, México,12 de abril de 1934.



Asimismo cabe mencionar que después de éste Proyecto de Ley, las acciones
encaminadas a la profesionalizacién del servicio publico fueron muy pocas, pues
aparentemente tuvo mucho mayor auge promulgar leyes en materia de

seguridad social.

Fue hasta 1960 que se presentd el proyecto de adicion del Apartado B, al
articulo 123 Constitucional. El apartado B se establecié a fin de regular “las
relaciones laborales entre el Estado y sus servidores, para que se elevara a
rango constitucional la necesidad de establecer sistemas que permitieran a los

trabajadores ascender conforme a sus conocimientos, aptitudes y antigiiedad”.’

Como parte de ésta reforma constitucional, en 1963 se promulgo la Ley Federal
de los Trabajadores al Servicio del Estado reglamentaria del apartado B del
articulo 123 constitucional, en la cual en algunos de sus articulos “obligan al
Estado a establecer en cada una de sus dependencias, sistemas escalafonarios
para otorgar ascensos y autorizar las permutas de las plazas. Sin embargo no es
hasta 1984 que se adicioné al articulo 35 la Comision Intersecretarial del

Servicio Civil".®

Referente a la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado cabe
mencionar que ésta, al hacer la distincion entre trabajadores de base y de
confianza se hizo necesario considerar acciones en cuanto a la administracion
de personal al servicio del Estado debido a que resultaba fundamental para

garantizar los derechos de los trabajadores.

De manera que en 1965 se cre6 la Comision de Administracién Publica (CAP)
de la Secretaria de la Presidencia, cuyo primer objetivo fue iniciar el proceso

sistematico de estudios y revision de la organizacion vy funcionamiento de la

® Martinez Pudn, Rafael; La Profesionalizacién de la Administracion Publica en México: Dilemas y
Perspectivas, Ed. Instituto Nacional de Administracion Pablica, Madrid, 2003, p.115
6 -

1bid, p.116



Administracion Publica Federal. Del resultado del andlisis se derivo en el afio de
1967 un informe que destaco la necesidad de depurar y actualizar urgentemente

a la administracién del personal publico.’

Una vez mas, se puede observar que en la década de los sesenta se considero
la administracién de personal al servicio del Estado como imprescindible para
llevar a cabo acciones destinadas a garantizar tanto los derechos de los

trabajadores como el buen funcionamiento del Gobierno.

En la década de los setenta:

“cobra fuerza la idea de cambio en las actitudes, mas que cambios
estructurales formales, propiciando una amplia base de
participacion tanto por parte de los funcionarios publicos como de
los sectores organizados de la sociedad, por lo que se crean las
Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder
Ejecutivo Federal 1971-1976, en las cuales se contemplaba un
subprograma en materia de recursos humanos para lo cual se cre6
la Comision de Recursos Humanos del Gobierno Federal,
encargada de mejorar la organizacion de los sistemas de
administracién de personal”. ®

En 1977, en el marco del proceso de reforma de la Administracion Publica
Federal, se ordend la modificacion de la estructura y atribuciones de la Comision
de Recursos Humanos, para “favorecer la participacion organizada de los
trabajadores del Estados a través de sus legitimos representantes, y preparar
los estudios necesarios para configurar e integrar un Sistema de administracion
y desarrollo de personal del Gobierno Federal”.’

Para dar firmeza a la evolucion de la estructura de la Administracion Publica, en
1983 se creo la Unidad de Modernizacion Administrativa y la Direccion General

de Servicio Civil, ambas adscritas a la entonces Secretaria de Programacion y

" Haro Bélchez; Guillermo, Servicio Piblico de Carrera, Tradicion y Perspectivas, Ed. Instituto Nacional
De Administracion Pablica, p. 53.

¢ Ibid, p. 55.

° Poder Ejecutivo Federal; “Acuerdo por el que se modifica la estructura de la Comisién de Recursos
Humanos del Gobierno Federal”, Diario Oficial de la Federacién, México, 31 de enero de 1977.



Presupuesto, misma que por sus funciones tenia encomendado la emision de la
normatividad en materia de recursos humanos. Cabe mencionar que segun
Ignacio Pichardo Pagaza'®, uno de los resultados mas importantes de la
existencia de ésta Direccion General del Servicio Civil fue la introduccion en
forma generalizada y sistematica de las técnicas tradicionales de administracion

de personal.

Mas adelante, en el Plan Nacional de Desarrollo 1983 —-1988, se establecio la
necesidad de instaurar el servicio civil de carrera, por lo que se establece el
Acuerdo por el que se crea la Comision Intersecretarial del Servicio Civil como
un instrumento de coordinacion y asesoria del Ejecutivo Federal para la
instauracion del servicio civil de carrera de la Administracion Publica Federal,
dicho Acuerdo pretendia “promover la realizacion de los programas especificos
del Servicio Civil de Carrera; la de promover mecanismos de coordinaciéon entre
las dependencias y entidades para uniformar y sistematizar los métodos de
administracién y desarrollo de personal, encaminados a instrumentar el servicio

civil de carrera”.'*

Cabe sefalar que para 1984 la Comision Intersecretarial del Servicio Civil
contaba con un Reglamento Interior, en el que se especificaban las funciones e
integracion de la Comisién, sin embargo, la intervencion de la Federacion de
Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado no permitio la instauracién del
servicio civil de carrera ya que esto implicaba modificaciones a la Ley que los

protegia.

En el gobierno de Carlos Salinas de Gortari (1988 — 1994) los esfuerzos que se

hicieron fueron escasos ya que en este periodo no se le dio la importancia

19 pichardo Pagaza, Ignacio; Introduccién a la Administracién Pablica de México, Tomo Il, Ed. Instituto
Nacional de Administracién Publica, México, 1988, pp. 180y 181.

1 Poder Ejecutivo Federal; “Acuerdo por el que se crea la Comision Intersecretarial del Servicio Civil
como un instrumento de coordinacién y asesoria del Ejecutivo Federal para la Instauracion del Servicio
civil de carrera de la Administracion Pablica Federal”, Diario Oficial de la Federacion, 29 de junio de
1983.
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necesaria a la instauracion de un servicio civil de carrera, debido a que se
manejaban otras prioridades en la Agenda de Gobierno tales como la proyeccion

de México hacia el exterior.

En el dltimo periodo presidencial del siglo XX, el presidente Ernesto Zedillo
Ponce de Ledn en el Programa de Modernizacion de la Administracién Publica
(Promap) derivado del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 en su
subprograma denominado Dignificacion, Profesionalizacion y Etica del Servidor
Pablico plante6 entre sus objetivos: “Contar con un servicio profesional de
carrera en la Administracion Publica que garantice la adecuada seleccion,
desarrollo profesional y retiro digno para los servidores publicos, que contribuya
a que en los relevos en la titularidad de las dependencias y entidades se
aproveche la experiencia y los conocimientos del personal y se dé continuidad al

funcionamiento administrativo”. *?

Después de acordar con la Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio
del Estado; la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo
(SECODAM), a través de la Unidad de Desarrollo Administrativo y la Secretaria
de Hacienda y Crédito Publico mediante la Unidad del Servicio Civil trabajaron
en la propuesta de ley para la creacion del Servicio Civil. Sin embargo la
diferencia de concepciones del Servicio Civil de Carrera entre las dos

Secretarias impidi6 la posibilidad de establecerlo durante ese periodo.

Cabe sefalar que a pesar de que no se logréo establecer en toda la
Administracion Publica un servicio profesional de carrera, a nivel sectorial se
cuenta con logros importantes en algunas instituciones como los son: el Servicio
Exterior en la Secretaria de Relaciones Exteriores, la Carrera Magisterial en la
Secretaria de Educacion Publica, el Instituto de Formacion Profesional de la

Procuraduria General de Justicia del Distrito Federal, el Instituto de

12 poder Ejecutivo Federal, Programa de Modernizacion de la Administracion Publica 1995 — 2000,
México, 1995.
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Capacitacion de la Procuraduria General de la Republica, la profesionalizacion
en la prestacion del servicio electoral a cargo de la Direccion Ejecutiva del
Servicio Profesional Electoral del Instituto Federal Electoral (IFE), el Sistema de
especialistas en Hidraulica en la Comisibn Nacional del Agua, la
Profesionalizacion del servidor publico en la Procuraduria Agraria, el Sistema
Integral de Profesionalizacién: la experiencia del Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI), y el Servicio de Administracién
Tributaria (SAT).

Como se puede apreciar, los esfuerzos que se hicieron en materia de
profesionalizacion del servidor publico sobre todo a nivel sectorial o institucional
fueron importantes ya que actualmente siguen funcionando. Sin embargo, a nivel
federal los logros aunque también de gran importancia, fueron insuficientes
debido a la falta de personal preparado y capacitado para generar resultados

con impacto.

El surgimiento de una sociedad mas participativa que se ha dado en los ultimos
afos implica actuar con mayor eficiencia en la formulacion de respuestas por lo
gue contar con personal capacitado se vuelve una tarea imprescindible para el
buen funcionamiento de la administracion publica. De ahi que los esfuerzos que
se han dado hasta hoy deban de adecuarse a la realidad tanto de las

instituciones como del personal con que se cuenta.

1.2 Antecedentes Inmediatos de la Ley del Servicio Profesional de Carrera

Los elecciones del 2 de julio de 2000 abrieron un nuevo capitulo en la historia

politica de México ya que se llevd a cabo la alternancia politica del Poder

Ejecutivo Federal. Con ello, se inicia el proceso de consolidacion democratica de

las instituciones.
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La alternancia en el poder significaba responder a una realidad social y politica
distinta, el gobierno estaba obligado a establecer los mecanismos e
instrumentos que le permitiera ofrecer mejor calidad de los bienes y servicios a
los ciudadanos, garantizar que el manejo de los recursos publicos sea mas
eficiente y transparente, y recuperar la confianza de la sociedad en las
instituciones en la medida en que los ciudadanos se den cuenta de que hay una

intencion de mejorar la relacion entre ellos y las autoridades.

De acuerdo con los objetivos antes mencionados se emprendieron acciones
gue impulsaron el Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica
Federal Centralizada. A continuacion se  mencionan cuales fueron los

planteamientos que apoyaron a la implementacion de éste Sistema.

El Plan Nacional de Desarrollo 2001- 2006 plantea en su apartado
de Buen Gobierno que “a fin de que esta administracion cumpla
con su responsabilidad histérica de dar respuesta a las grandes
demandas y expectativas de la sociedad, requerimos acciones
capaces de transformar radicalmente los esquemas tradicionales
de gestion... El gobierno que necesitamos construir es uno de
calidad total, que ponga en el centro del quehacer gubernamental
la satisfaccion de las necesidades y expectativas de la sociedad...
Requerimos un gobierno estratégico y competitivo, que sea la
vanguardia de la sociedad, que establezca democraticamente las
prioridades sociales e invierta de manera eficaz sus recursos
financieros, humanos, materiales y legales...Requerimos de un
gobierno inteligente, capaz de utilizar los mas avanzados sistemas
administrativos y tecnoldgicos para evitar el dispendio de recursos
y promover la eficacia de su funcién en todos los érdenes...”*

Como se puede observar en el planteamiento anterior, se hace preciso actuar
de acuerdo a las condiciones que se estan viviendo en el pais. Es decir, se hace
necesario establecer procedimientos y mecanismos que consoliden el proceso
de democratizacion, que generen resultados, y que tomen en cuenta las

necesidades de la sociedad. Asimismo, se requiere terminar con la ilegalidad y

3 poder Ejecutivo Federal, Plan Nacional de Desarrollo 2001 — 2006, México 2001, p. 63.
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la corrupcion, y construir una a Administracion Puablica que ofrezca los bienes y

servicios que la poblacion solicita de forma efectiva, honesta y eficiente.

De tal manera que, en base a lo establecido en el Plan Nacional de Desarrollo
(2001 — 2006) y el Programa Nacional de Combate a la Corrupcion y Fomento a
la Transparencia (PNCTDA) derivado del mismo, y que plantea en uno de sus
objetivos “prevenir y abatir practicas de corrupcién e impunidad, e impulsar la

nl4

mejora de la calidad en la gestiéon publica™”, en el 2002, se presenta la Agenda

de Buen Gobierno™ la cual publicé las siguientes lineas de accién:

1. Un gobierno honesto y transparente para recuperar la confianza de la
sociedad en su gobierno.

2. Un gobierno profesional que cuente con las mejores mujeres y hombres
en el servicio publico, para garantizar que la administracién publica
transite sexenalmente con el minimo trastorno y la maxima eficacia, y
asegurando que, siendo politicamente neutra, se convierta en un factor
estratégico de la competitividad del pais.

3. Un gobierno de calidad que satisfaga, o incluso supere, las expectativas
de los ciudadanos en los servicios que se le brindan.

4. Un gobierno digital para posibilitar que desde la comodidad de su casa,
oficina, o desde un Centro Comunitario Digital e-México, en pro de la
eficiencia y el valor del tiempo, los ciudadanos obtengan informacién del
gobierno y tengan acceso a los servicios que éste ofrece.

5. Un gobierno con mejora regulatoria que garantice que la ciudadania y los
servidores publicos efectuen tramites y procesos con facilidad, seguridad,
rapidez y a bajo costo.

6. Un gobierno que cueste menos para reducir el gasto que no agrega valor
para ofrecer mayores beneficios a la sociedad.

4 Oficina de la Presidencia para la Innovacion Gubernamental, Modelo Estratégico para la Innovacion
Gubernamental 2001 — 2006, Gobierno de la Republica, México, 2001.
' http://www.innova.gob.mx/archivos/9/files/archivos/sip-5049.pdf, 23 de octubre de 2005.
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La Agenda de Buen Gobierno a través de sus lineas de accion pretende
establecer una nueva relacién entre el gobierno y la sociedad respondiendo a la
exigencia de los ciudadanos. Ahora lo importante sera adecuar estas acciones
a la condiciones actuales tanto de las instituciones como de los servidores

publicos.

Cabe mencionar que para establecer un servicio profesional de carrera, fue
necesario la intervencion de diferentes sectores, entre los mas importantes se

puede mencionar a:

“...las fuerzas politicas representadas en el Congreso (plural y en
donde ningun partido por si solo logra la mayoria) tenian en sus
agendas politicas la instauracién de un Servicio Civil de Carrera.
En segundo lugar, una fuerte presion por parte de sectores
académicos se estuvo generando para que en su momento el
Congreso acelerara los trabajos de la Ley en cuestion a través de
foros en instituciones de educacién superior; entre otros. Tercero,
México era el Unico pais miembro de la Organizacion para la
Cooperacion y Desarrollo Econdmico (OCDE) que no tenia un
servicio civil de carrera...”*

Como se puede apreciar el establecimiento de un gobierno profesional es una
estrategia que desde el inicio de la administracion del presidente Vicente Fox
Quezada cobré gran importancia. La necesidad de contar con personal
profesional y capacitado para brindar servicios publicos con mas calidad y
profesionalismo se volvié una tarea inaplazable debido a conviccién de que el
cambio en las instituciones publicas se llevaria a cabo por medio de la

profesionalizacion de los servidores publicos.

Finalmente la Ley de Servicio Profesional de Carrera nace de una iniciativa del

Congreso de la Unién, que contd con la aprobaciéon unanime de las diferentes

'8 Herrera Macias, Alejandro; “Algunas Consideraciones en la Implementacion del Servicio Profesional de
Carrera en México para hacer frente a la Globalizacion”, en VIII Congreso Internacional del CLAD sobre
la Reforma del Estado y de la Administracién Publica, Panama, 28 — 31 de octubre de 2003.
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fuerzas politicas. Después de un intenso periodo de conciliacion, esta iniciativa
fue aprobada el 25 de marzo de 2003 en la Camara de Diputados y 3 de abril de
2003 en la Camara de Senadores, entrando en vigor 180 dias después de su

aprobacion, en octubre de 2003.

1.3 La Ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal Centralizada.

Por primera vez en la historia en México a través de la Ley, “se inicia la labor de
administrar el personal del gobierno federal garantizando el ingreso, el desarrollo
y la permanencia del servidor publico en la Administracion Publica Federal a
través del mérito, y la igualdad de oportunidades, en un marco de transparencia

nl7

y legalidad™’.

Al respecto cabe mencionar que el hecho de contar con una Ley de Servicio
Profesional de Carrera significéd impulsar su implementacion de manera efectiva,
sin embargo ésta tarea no seria facil, ya que habria que adaptar lo establecido

en la Ley con la realidad de las instituciones.

1.3.1 Caracteristicas de la Ley de Servicio Profesional de Carrera.

A continuacion se mencionan cuales son las principales caracteristicas de la
ley, con el fin de dar una perspectiva general de sus objetivos, asi como una
breve explicacion del funcionamiento de los subsistemas, con el proposito de

evaluar mas adelante la operacion y resultados de cada uno de ellos.

" Mesta Delgado, Jesus; “Ley del servicio profesional de Carrera en la Administracién Pablica Federal”;
en Revista de Servicio Profesional de Carrera, Vol. Il, nim.4, México, segundo semestre de 2005, p. 16.
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La Ley tiene por objeto establecer un Servicio Profesional de Carrera para los

mandos medios de las dependencias de la Administraciéon Publica Federal

Centralizada. Estos mandos comprenden desde el nivel de Enlace hasta el

Director General. Los puestos son: Enlace, Jefe de Departamento, Subdirector

de Area, Director de Area, Director General Adjunto y Director General.

Cabe mencionar gque la Ley no incluye al personal de base sindicalizado y a los

puestos de libre designacion (Subsecretarios, Oficiales Mayores y Secretarios,

asi como su equipo de colaboradores directo).

Como se sefiala en el disefio de la Ley: “el 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 funcion
publica para beneficio de la sociedad. El Sistema dependera del
titular del Poder Ejecutivo Federal, sera dirigido por la Secretaria
de la Funcién Publica y su operacion esta a cargo de cada una de

las dependencias de la Administracién Publica”.*

Para lograr lo anterior la Ley de Servicio Profesional de Carrera prevé el

desarrollo de siete subsistemas:*®

Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos. Determina las
necesidades cuantitativas y cualitativas del personal que requiere la
Administracion Publica Federal para el eficiente ejercicio de sus

funciones.

Subsistema de Ingreso. Regula los procesos de reclutamiento y
seleccion, para que la Administracion Publica Federal cuente con
personal calificado que tenga los conocimientos, experiencia, habilidades

y capacidades.

18 http://www.funcionpublica.gob.mx/spc/ley_spcl.html, 2 de octubre de 2003.

19 para ampliar las caracteristicas de cada Subsistema, constltese la Ley del Servicio Profesional de Carrera
de La Administracion Pablica Federal Centralizada.
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Subsistema de Desarrollo Profesional. Regula los procesos para la
determinacion de planes individualizados de carrera de los servidores
publicos, identificando las posibles trayectorias de desarrollo vy
permitiéndoles ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico y sueldo,

previo cumplimiento de los requisitos establecidos en la ley.

Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades. Establece
los procesos mediante los cuales los servidores publicos de carrera seran
inducidos, preparados, actualizados y certificados en sus capacidades
para desempenfar un cargo en la Administraciéon Publica Federal.

Subsistema de Evaluacion de Desempefio. Define los mecanismos de
medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los servidores
publicos de carrera que seran, a su vez, los pardmetros para obtener

ascensos, promociones, premios y estimulos.

Subsistema de Separacion. Atiende los casos y supuestos mediante los
cuales un servidor publico dejara de formar parte del sistema, lo que
puede ser de manera temporal (licencias con o sin goce de sueldo) o
definitiva (jubilacion, incumplimiento o resultados no satisfactorios en el
desarrollo laboral).

Subsistema de Control y Evaluaciéon. Se encarga del disefio y aplicacion
de los procedimientos y medios que permiten efectuar la vigilancia, y en

Su caso, la correccién de la operacién del sistema.

Como se puede apreciar en los parrafos anteriores, con la Ley de Servicio

Profesional de Carrera se pretende ofrecer a la sociedad mexicana personal

profesional y capacitado para brindar servicios publicos con mayor calidad y

eficiencia; asimismo, a los servidores publicos se les garantiza el ingreso,

desarrollo y permanencia a partir del mérito, en igualdad de oportunidades, en el
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sector publico; y el Gobierno Federal por su parte, lograré fortalecer la confianza

entre la sociedad y sus instituciones.

1.3.2 Avances y Resultados del Sistema de Servicio Profesional de Carrera

en la Administraciéon PuUblica Federal Centralizada.

A continuacién se hace un recuento de lo acontecido a partir de la expedicion de
la Ley de Servicio Profesional de Carrera el 10 de abril de 2003 y de su
Reglamento el 2 de abril de 2004.

Cabe mencionar que de las "...649,187 plazas que conforman la Administracion
Publica Federal Centralizada; 61,960 puestos de ocupacion de 84 dependencias

y 6rganos desconcentrados estan sujetos al Servicio Profesional de Carrera”®.

Segun los datos proporcionados en el Quinto Informe de Gobierno del
Presidente Vicente Fox Quesada se tienen los siguientes avances y resultados

en cada Subsistema hasta junio de 2005:

En el Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos se aplicé el
Procedimiento de Registro de las Estructuras Organicas de las Dependencias y
Entidades de la Administracion Publica Federal en la cual se certificaron 53
instituciones, 17 se encontraban en proceso de certificacion y 14 en proceso de

conciliacion. %

En materia de Registro Unico de Servidores Publicos (RUSP) a través del portal

www.rusp.gob.mx?* se recopilé informacién basica de 75 dependencias y

organos desconcentrados y se capto informacion técnica de 23,656 servidores

20 poder Ejecutivo Federal, Quinto Informe de Gobierno, México 2005. p.396
21 H

Ibid, p.397
22 portal electrénico que contiene informacién bésica y técnica en materia de recursos humanos de la
Administracion Publica y se establece con fines de apoyar el desarrollo del servidor publico de carrera
dentro de las dependencias.
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publicos adscritos a esas areas. Es decir, se encuentran registradas el 84% de

84 instituciones a las que les aplica la Ley.

Para lograr lo anterior, fue necesario actualizar el registro de las estructuras de
todas las dependencias y organos desconcentrados ya que no se contaba con
una base de datos confiable, por lo que resulta un gran avance en materia de
recursos humanos ya que a través de este Registro se facilitara la tarea de

encontrar personal capacitado e idéneo para cada uno de los puestos.

Con respecto al Subsistema de Ingreso, su operacién comenzd en abril de 2004

a través del portal www.trabajaen.gob.mx.”, el numero de plazas vacantes

ofrecidas por las dependencias de la Administracion Publica Federal a través del
sistema sumo un total de 965. Cabe sefalar que el 65% de los concursos han
sido ganados por candidatos internos de las instituciones en que se encuentran

las vacantes.

En total, se han registrado poco mas de 600,000 curriculos o solicitudes de
inscripcion a concurso. Se han realizado 1,973 concursos, de los cuales 845 han
guedado concluidos, 544 se encontraban en proceso y 584 se declararon

desiertos, hasta agosto de 2005.

La sobredemanda de solicitudes en el proceso implica elevar el nUmero de
evaluaciones y revision documental, y por ende un mayor consumo de recursos

materiales y humanos asignados para esta fase del proceso.

Como se puede observar el proceso de Ingreso se complica en el momento en
gue se tienen que considerar las condiciones particulares de cada instituciéon y
su contexto; la necesidad de aplicar este mecanismo cada vez que una plaza se

desocupe es una operacion larga y costosa; por lo que proponer alternativas

% portal electrénico que permite al Sistema atraer aspirantes a ocupar un cargo en la Administracion
Publica con los perfiles y requisitos necesarios.
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mas sencillas para optimizar los recursos con los que se cuentan, resulta de

gran importancia.

En cuanto al Subsistema de Desarrollo Profesional, se continud el trabajo en el
proyecto de lineamientos para regular la funcionalidad del Subsistema. Al
respecto, a diferencia de los otros subsistemas se puede afirmar que éste
debido a sus funciones y objetivos debe implementarse una vez que los otros

subsistemas estén funcionando en su totalidad.

En el Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades, en cuanto a
Capacitacion, en octubre de 2004 iniciaron los trabajos del portal www.campus

mexico.gob.mx*°, cuyo propésito es desarrollar cinco capacidades gerenciales

de los servidores publicos. El portal ofrece 104 cursos de 10 instituciones
educativas. Se han registrado 33,298 usuarios de los cuales 25,250 son

servidores publicos y 3,862 han sido aprobados en algunos de ellos.

En el Programa Anual de Capacitacion de la Administracion Publica Federal, se
impartieron 15,883 cursos dirigidos al desarrollo de capacidades gerenciales;
6,769 a capacidades técnicas y 2,622 a capacidades de vision del servicio
publico. Cabe mencionar que los cursos tienen una duracién minima de veinte

horas y un precio uniforme de 90 délares cada uno.?*

El contar con un sistema que integra la oferta y la demanda de capacitacion y
actualizacién para el servidor publico a través de un portal electrénico representa
un gran avance sobretodo si se considera que el servidor publico puede
administrar su tiempo como mas convenga, ya que se puede estudiar desde

cualquier parte donde se tenga acceso a internet.

2 portal electrénico con informacién de cursos de capacitacion y formacion para los servidores publicos.
 Romero Ramos, Eduardo; “Avances y resultados del Servicio profesional de Carrera en México”, en
Revista de Servicio Profesional de Carrera, Vol.ll, nim., México, segundo semestre de 2005, p. 23.
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En cuanto a la certificacion de capacidades, se continué el trabajo para
determinar la Metodologia de Identificacion y Descripcion de Capacidades
Técnicas, asi como el Proyecto de Lineamientos para la Identificacion,
Descripcion, Evaluacion y Certificacion de Capacidades de los Servidores

Publicos.

Respecto a la certificacion de capacidades cabe mencionar que es una tarea
complicada ya que habra que homologar criterios para evaluar efectivamente las
competencias y crear en consecuencia los oOrganos requeridos para su

operacion.

En el Subsistema de Evaluacion de Desempefio inicio la operacion del sistema
denominado Metateca Digital que concentra las metas individuales negociadas y
alineadas con las politicas publicas y estrategias de cada institucion. Cabe

mencionar que este Subsistema iniciara sus funciones a principios del 2006.

El Subsistema de Separacion en el periodo 2004 —-2005 establecio el
procedimiento de desincorporacion a través de 10 causales diferentes. Asimismo
se definieron los criterios de aplicacién, procedencia de licencias y de
nombramientos, ademas de la integracion de un expediente de separacion.

Referente a este Subsistema, es importante considerar cuales seran los
mecanismos juridico - administrativos a ser utilizados para determinar las causas

de terminacion del nombramiento de un servidor publico.

En el Subsistema de Control y Evaluacion se elaboré el Programa Operativo
Anual de Servicio Profesional correspondiente a 2005. Del mismo modo, se
diseiio el Programa del Servicio Profesional para el Periodo 2004 —2006, el cual

se encuentra en proceso de publicacion.

Referente al Subsistema de Control y Evaluacion, cabe mencionar que su

implantacién es urgente ya que permite apreciar cuales son las correcciones y
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mejoras que habran de llevarse a cabo con el fin de mejorar la operacion del

Sistema.

En diciembre de 2004 se adquirié un software denominado RHNet que es una
“herramienta informatica que permitirA a las dependencias y Organos
desconcentrados la administracion en la linea de los 7 subsistemas que
conforman el servicio profesional de carrera de forma eficiente, unificada y
organizada. Este sistema integrara y homologara los procesos de recursos
humanos que por Ley deben adoptar las dependencias y d&rganos

desconcentrados™®.

El establecimiento del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Pulblica Federal, a pesar de ser una tarea nueva en México, ha logrado grandes
avances en general. Algunos subsistemas no se han desarrollado en su totalidad
debido a que la implantacién se ha llevado a cabo de manera gradual y los
criterios a utilizar no han sido homologados. Es importante sefalar que la base
de su funcionamiento estara en un cambio cultural de todos aquellos que

intervienen en su implementacion.

% Romero Ramos, Eduardo; “Avances y Resultados del Servicio Profesional de Carrera”; en Revista de
Servicio Profesional de Carrera, Vol. Il nim.4, México, segundo semestre de 2005, p. 17.
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APARTADO 2. EL SUBSISTEMA DE INGRESO EN EL SISTEMA DE SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MEXICO.

En las dependencias del Ejecutivo Federal no se han aplicado adecuadamente
desde hace mucho tiempo en forma sistematica y general, las técnicas basicas
del proceso de empleo que deben aplicarse en cualquier organizacion, prueba
de ello es que, “la realidad de la gran mayoria de los servidores publicos en
México, en sus tres niveles de gobierno, sigue marcada por una incertidumbre
laboral generada por el propio sistema juridico y politico imperante, que es

propicio a la designacién politica o sistema de patronazgo”.®*

En cuanto al reclutamiento, se puede mencionar que no se realizaba debido a
que las plazas vacantes por lo general se cubrian automéaticamente por
designacion. Ademas de que no se contaba con descripcion de puestos y

perfiles actualizados a partir de los cuales se pudiera efectuar el reclutamiento.

En cuanto a la seleccion, ésta se aplico en algunas ocasiones cuando habia de
por medio examenes psicométricos o técnicos y entrevistas. El area de recursos
humanos se limitaba a contratar a aquellos aspirantes que fueron seleccionados

por medio de las areas técnicas sin intervenir en ningln proceso.

En sintesis, “la contratacion de los funcionarios publicos no obedece a un
esquema unico que regule los procesos de seleccidon, reclutamiento, ingreso,
desarrollo profesional y separaciéon. Prevalece la discrecionalidad del superior
jerarquico que contrata y controla verticalmente a sus subalternos, que
generalmente sélo responden ante é|”.3

Finalmente, se hace notorio que el ingreso de los servidores publicos privilegia

la confianza y no los méritos profesionales de las personas, lo cual trae como

%1 Joan, Prats; “Del clientelismo al mérito en el Empleo Publico: Analisis de un cambio institucional”.
(http;//imvww.iigov.org/iigov/pnud/bibliote/pbiblio.htm). Coleccion Textos, no. 058, 1998.

%2 Guerrero Amparan, Juan Pablo; “Un estudio de caso de reforma administrativa en México: los dilemas
de la instauracion de un Servicio Civil a nivel federal”, Documento de Trabajo, Divisién de Administracion
Plblica, Ed. CIDE, México, 1997, p. 24.
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consecuencia un aparato administrativo no especializado, deficiente en cuanto a

su capacidad de respuesta, responsabilidades y prestacion de servicios.

Frente al panorama anterior, la profesionalizacion por medio de un servicio civil
de carrera en México, se establece como una opcion para lograr una total
transformacion tanto de la administracion como de la gestiéon de personal, ya
gue en teoria supone a la larga, permitira contar con una burocracia
profesionalizada capaz de garantizar la continuidad de programas y politicas,

ante los cambios de gobierno.

A continuacion, se describe de forma general las caracteristicas principales del
Subsistema de Ingreso del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, con el fin
de proponer mas adelante, medidas que permitan apoyar la implementacion del
Sistema.

2.1 El proceso de ingreso por medio del Sistema de Servicio Profesional de
Carrera

Con el fin de contar con servidores publicos que cuenten con los conocimientos
necesarios para desarrollar satisfactoriamente sus actividades dentro de la
Administracién Publica, se plantearon procedimientos mas rigurosos que
permitiran la evaluacion de las aptitudes indispensables para ingresar a ejercer
la funcion publica.

Para lograr lo anterior, cabe mencionar que se han tenido que resolver grandes
retos, como lo es: contar con un registro de estructuras; tener la descripcion,
perfil y valuacion de los puestos; identificar y definir las capacidades; y
desarrollar un sistema que en teoria permite recibir y analizar de manera objetiva

y transparente un gran nimero de curriculos.
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Actualmente el ingreso al Sistema de Servicio Profesional de Carrera se hace
por medio del Subsistema de Ingreso el cual se lleva a cabo a través de los

procesos de reclutamiento y seleccion.

En el Articulo 21 de la Ley de Servicio Profesional de Carrera se sefiala que “el
aspirante a ingresar al sistema debera cumplir, ademas de lo que indique la
convocatoria respectiva, los siguientes requisitos: ser ciudadano mexicano en
pleno ejercicio de sus derechos o extranjero cuya condicidon migratoria permita la
funcion a desarrollar; no haber sido sentenciado con pena privativa de libertad
por delito doloso; tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el
Servicio Publico; no pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun
culto y no estar inhabilitado para el servicio puablico ni encontrarse con algun otro

impedimento legal”.*®

Ademas indica claramente que no podra existir discriminaciéon por razon de
género, edad, capacidades diferentes, condiciones de salud, religion, estado

civil, origen étnico o condicién social para la pertenencia al Servicio.

Respecto a lo anterior, cabe mencionar que entre los principios fundamentales
del Servicio Profesional de Carrera, se considera, el valor de la equidad. Como
se puede apreciar en el parrafo anterior, se asegura la igualdad de
oportunidades en el acceso a ejercer la funcion publica lo que resulta de gran

importancia ya que permite tener mejores perspectivas de vida.

2.2 El Proceso de Reclutamiento

Este proceso tiene como proposito obtener la lista de “elegibles”, es decir, las
personas que cubran con los requisitos y perfil requerido para desempefiar un
cargo o puesto y por ende sean susceptibles de ser seleccionados e ingresar al

servicio profesional de carrera.

% poder Ejecutivo Federal, Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Piblica Federal,
Diario Oficial de la Federacion, México, 10 de abril de 2003.
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El reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias publicas abiertas
(publicadas en el Diario Oficial de la Federacion y en las modalidades que
sefiala el Reglamento), que serdn emitidas por el Comité de Seleccion de la
dependencia que se trate. Dichas convocatorias “deben incluir entre otros
elementos, el perfil que debera reunir el aspirante a la plaza o las plazas objeto
del concurso, asi como los requisitos de caracter legal, académico, laboral u

otros que se determinen”.3*

Para ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema, se sujetara a las
necesidades institucionales de las dependencias para cada ejercicio fiscal de
acuerdo con el presupuesto autorizado. En caso de ausencia de plazas de este
nivel en las dependencias, no se emitira la convocatoria. Asimismo, se sefiala
qgue, previo al reclutamiento, la Secretaria de la Funcion Publica organizara
eventos de induccidn para motivar el acercamiento de aspirantes al concurso

gue tiene periodicidad anual.

Es importante mencionar que en este proceso las areas de recursos humanos
de cada dependencia debe poner especial atencion en la elaboracion del perfil
gue debe reunir el aspirante asi como los requerimientos para cada uno de los
puestos; ya que a partir de esto se iniciara el proceso, y de lo contrario se
podrian perder los objetivos primordiales; de aqui la importancia de que los

Comités estén conformados por personal altamente capacitado en la materia.

2.3 El Proceso de Seleccioén

Con respecto al proceso de seleccion la Ley sefiala que “es el procedimiento
gue permite analizar la capacidad, conocimientos, habilidades y experiencias de
los aspirantes a ingresar al Sistema.... su propésito es garantizar el acceso de
los candidatos que demuestren satisfacer los requisitos del cargo, y ser los mas

aptos para desempefiarlo”®.

% poder Ejecutivo Federal, Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, Diario Oficial de la Federacion, México, 2 de abril de 2004.
% Ley del Servicio Profesional de Carrera, op.cit.
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Para lograr lo anterior, la Secretaria de la Funcion Pudblica emitira las guias y
lineamientos generales para la elaboracién y aplicacion de los mecanismos y
herramientas de evaluacion, que operardn los comités para las diversas
modalidades de seleccion de servidores publicos de acuerdo con los preceptos

de la Ley y el Reglamento.

El examen de conocimientos, la experiencia y la aptitud en los cargos inmediatos
inferiores de la vacante, seran elementos importantes en la valoracion para
ocupar un cargo publico de carrera; asimismo, no serd elemento Unico de
valoracion el resultado del examen de conocimientos, excepto cuando los

aspirantes no obtengan una calificacibn minima aprobatoria.

Cada dependencia, en coordinacién con la Secretaria de la Funcion Publica
establecera los pardmetros minimos de calificacion para acceder a los diferentes
cargos. Los candidatos seleccionados por los comités se haran acreedores al
nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la categoria que

corresponda.

“El proceso de seleccion comprende la revision curricular de los aspirantes, la
etapa de evaluacidén de capacidades, que se integra por dos etapas que son la
evaluacion de capacidades de vision de servicio publico, y la de evaluacién de
las capacidades gerenciales y técnicas requeridas para cada puesto; y por la

entrevista a cargo del Comité de Selecci6n”.*®

Las capacidades de vision de servicio publico son: transparencia, integridad,
rendicién de cuentas y bien comun. Las capacidades gerenciales son la vision

estratégica, liderazgo, orientacién a resultados, trabajo en equipo y negociacion.

Las capacidades técnicas seran definidas y evaluadas por cada dependencia
dependiendo del puesto. Estas pueden ser transversales que se refieren a
nociones generales de la Administracion Publica Federal; y especificas conforme

al registro en el Catalogo de Puestos.

% 1bid.
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En sintesis, los pasos que se llevan a cabo en el proceso de seleccion
requeridos en el Subsistema de Ingreso son:
1. Revision curricular por medio del mecanismo sistematizado

www.trabajaen.qgob.mx 3’

2. Evaluacion de Vision del Servicio Publico.
3. Evaluacion de dos Capacidades Gerenciales.

4. Evaluacion de Capacidades Técnicas.

Cabe mencionar que depende del puesto, cada una de las evaluaciones tiene
una ponderacion diferente. A continuacion se presenta una tabla con la

ponderacion de la evaluaciones.

Cuadro 1.

Puesto Capacidades Gerenciales Capacidades Técnicas
Enlace y Jefe de Dep. 20% 80%
Subdirector de Area 50% 50%
Director de Area 60% 40%
Director General Adjunto 70% 30%
Director General 80% 20%

Como se puede observar en el cuadro anterior, las capacidades gerenciales en
el puesto de enlace y Jefe de Departamento tienen el menor porcentaje y las
capacidades técnicas el mayor, el Subdirector de Area se encuentra con el
mismo porcentaje en ambas capacidades. A partir del puesto de Director de
Area se otorga una mayor ponderacion en las capacidades gerenciales y menor

a las capacidades técnicas.

Establecer un proceso de seleccion que permita elegir al mejor de los candidatos
indudablemente resulta de gran importancia para lograr un mejor desempefo
dentro de la Administracion Publica, sin embargo, es importante revisar los
mecanismos utilizados, a fin de que el proceso no se vuelva un obstaculo sino

un efectivo proceso para encontrar candidatos idéneos.

%7 Este portal permite a la ciudadania conocer las vacantes en la administracion pablica federal y participar
en los concursos con lo que se pretende garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.
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2.4 Caracteristicas y Estructura de las Pruebas Solicitadas

Las herramientas que se utlizan para evaluar las capacidades son las

I*8. en donde

siguientes: para vision del servicio publico se usa el sistema AMITA
se aplican las herramientas para demostrar los valores de bien comdun,

transparencia, rendicién de cuentas e integridad.

Para capacidades gerenciales se utilizan dos herramientas: CDG, que es un
Diagnéstico Gerencial en Linea, solo para Directores Generales y Directores
Generales Adjuntos, y el PPP, por sus siglas en inglés, Personal Performance
Proficiency, o desempefio personal de competencias. EI Comité determinara
dos capacidades gerenciales de entre las siguientes: vision estratégica,

liderazgo, orientacién a resultados, trabajo en equipo y negociacion.

La Evaluacién de Capacidades Técnicas sera establecida por cada dependencia
conforme al perfil funcional previamente determinado para cada uno de los
puestos. Cuando la vacante en concurso sea de los niveles de Director General
o Director General Adjunto, ademas se aplicara el mecanismo de simulacion

denominado Centro de Evaluacion.

Cabe mencionar que recientemente la Secretaria de la Funcién Publica, cuenta
ya con un portal que contempla las guias de las pruebas piloto de capacidades
técnicas y gerenciales que se requieren, asi como los contenidos que evaluaran,
el tipo de reactivos que lo integran y la bibliografia que se recomienda revisar

para sustentar la prueba, con el fin de probar la pertinencia de las preguntas.

Las pruebas son un instrumento de evaluacion en linea, cuya finalidad consiste

en identificar el nivel de dominio del sustentante con respecto a los

% El Sistema AMITAI, es una aplicacién totalmente computarizada, desarrollada en Israel por diversos
profesionales y después validada y estandarizada para México. Se basa en que la honestidad tiene areas y
grados; por lo tanto puede medirse. La herramienta abarca las siguientes areas de honestidad: lealtad, robo,
soborno, credibilidad, drogas y juegos de azar.- Fuente: Barrera Garcia, Sonia; “Reconocimiento por
conductas sobresalientes en beneficio del Servicio publico”, VIII Congreso Internacional del CLAD sobre
la Reforma del Estado y de la Administracién Pablica, Panama, 28 — 31 Oct. 2003, p. 8.
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conocimientos y las habilidades intelectuales especificas que integran a la

capacidad técnica. A partir del referente normativo proporcionado por la

Secretaria de la Funcién Publica, se conform6 un Consejo Técnico (CT) el cual

fue conformado por académicos, profesionistas y personal especializado.

El Consejo Técnico tiene como
generales que determinaron el contenido y las caracteristicas de la prueba, lo

cual esté establecido en un documento denominado Perfil Referencial de Validez

finalidad decidir los principios y directrices

(PRV). Ademas el Consejo Técnico sefiala el marco de referencia, el temario y

demas especificaciones del instrumento de evaluacion

n39

A continuacion se presentan las estructuras de cada una de las pruebas:

Tabla 1. Estructura de la Prueba de Administracion de Proyectos (150 reactivos).

Definicion No. de
Areas Reactivos
- - Conocimiento de conceptos basicos de administracion y de Administracién de
Conocimientos Basicos de la Proyectos. Asi como conocimiento de la normatividad en materia de 55
IAdministracién de Proyectos YECLOS. As
IAdministracion de Proyectos.
. . Reconocer y/o diferenciar los conceptos, las herramientas y las técnicas que
IConocimientos Intermedios de la . ; L - A
e - se aplican en las diferentes etapas de la administracién de un proyecto (inicio, 51
IAdministracién de Proyectos PR i - -
planeacion, ejecucion, control y seguimiento y cierre).
. IAplicar criterios para la solucion de problemas asociados a las diferentes
Conocimientos Avanzados de la . o L o i
. - letapas de la Administracion de Proyectos (inicio, planeacion, ejecucion, control 52
IAdministracion de Proyectos - ]
y seguimiento y cierre).
Fuente: Secretaria de la Funcion Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
Tabla 2. Estructura de la Prueba de Orientacion a Resultados (90 reactivos).
Areas Definicion %
Conocimiento del manejo y mejora de objetivos, asi como la
IAdministracion por objetivos administracion de los recursos. 16%
Conocimiento del servicio al cliente, administracion del tiempo y la
Mejora en el desempefio optimizacién de recursos. 21%
Conocimiento de toma de decisiones en el manejo de grupos, solucion
[Toma de decisiones y soluciones de de problemas en equipo y creatividad en la empresa. 19%

problemas en la empresa

% Secretaria de la Funcién Publica, Prueba Piloto de la Capacidad Técnica de Administracion de
Proyectos, Junio de 2005; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
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Conocimiento de los sistemas de seguimiento y evaluacion del
cumplimiento de objetivos y metas, asi como la administracion de

Evaluacion del desempefio . 18%
riesgos.
Conocimiento de la atencion y servicio al cliente, resolucion de
Mejora en el desempefio conflictos y el establecimiento de indicadores de desempefio 13%
Productividad en la empresa gﬁjr;(ggmlento de mejora de procesos, gestion publica y productividad de 13%
Fuente: Secretaria de la Funcion Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
Tabla 3. Estructura de la Prueba de Vision Estratégica (90 reactivos).
Areas Definicion %
Evaluacion de factores para la planeacion Conocimiento de los principales conceptos de vision estratégica. 18%
lestratégica
Conocimiento de los tipos de objetivos y su impacto institucional.
Establecimiento de objetivos 19%
Conocimiento del sistema de administracion, del servicio al cliente y de las
IConcepcion estratégica a mediano plazo | situaciones de contingencia. 13%
Conocimiento del desarrollo e implementacion de estrategias, al igual que la
Planeacion estratégica a mediano plazo | 2dministracion de recursos. 23%
Conocimiento de la construccion de escenarios, y del establecimiento de
Planeacion estratégica a largo plazo objetivos. 13%
Mejoramiento institucional Conocm}ento del'anallss y administracion de riesgos, asi como la 13%
evaluacion estratégica.
Fuente: Secretaria de la Funcion Puablica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
Tabla 4. Estructura de la Prueba de Liderazgo (90 reactivos).
Areas Definicion %
Conocimiento del desarrollo personal, comunicacion asertiva y administracion
IAdministracion por objetivos del tiempo. 16%
Conocimiento de Coaching, lider ordenador y de administracion de recursos.
Desarrollo personal 13%
Conocimiento de la toma de decisiones, liderazgo orientado a resultados y de
Direccion de esfuerzos lider como guia. 16%
Conocimiento de las fuerzas, oportunidades, debilidades y amenazas de un
Integracion y conduccion del equipo de fequipo de trabajo, asi como el liderazgo situacional y la evaluacion del 24%
trabajo desempefio.
Conocimiento de las caracteristicas de un lider vendedor y de un lider
Aprendizaje organizacional participativo. 14%
Conocimiento de lider participativo y cultura organizacional.
Lider transformador 16%

Fuente: Secretaria de la Funcién Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
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Tabla 5. Estructura de la Prueba de Recursos Humanos (200 preguntas).

Definicion
Médulos Ak Qe
Reactivos
Relaciones Laborales, Administracion de| Conocimiento del marco juridico y normativo laboral y de 50
Personal y Remuneraciones remuneraciones.
Conocimiento del proceso de disefio, elaboracion, valuacién y registro de
Organizacion y Presupuesto estructuras organizacionales. Asi como también de la normatividad 50
programatico presupuestal.
y Conocimiento del proceso de reclutamiento y seleccion del personal.
Seleccion e Ingreso 50
Conocimiento del proceso de capacitacion y de los elementos para
Profesionalizacion y Desarrollo elaborar un plan de carrera, una evaluacién de desempefio y una 50
certificacion de capacidades.
Fuente: Secretaria de la Funcion Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
Tabla 6. Estructura de la Prueba de Negociacién (90 reactivos).
Areas Definicion %
Manejo de Conflictos Conocimiento del conflicto organizacional y su solucion. 13%
Conocimiento de la elaboracién de la zona de negociacion, fase de analisis Y
Proceso de Negociacion establt_eumlentg de objetivos; asi como la fase de informacion y 16%
etroalimentacion.
o ) Conocimiento de argumentacion, situaciones de conflicto: cooperativa vs.
Negociacion Efectiva Competitiva y manejo de diferencias. 14%
o ) Conocimiento del regateo posicional, negociacion basada en criterios
Negociacion Cooperativa objetivos y del desarrollo de alternativas 14%
o ] ) ) Conocimiento de inteligencia emocional, negociacién (ganar-ganar) y
Negociacion en situaciones en riesgo  |estrategias de negociacién en situaciones de riesgo. 26%
o Conocimiento del manejo y prevision de conflictos, técnicas de
Negociacion Situacional comunicacion y planeacion de escenarios. 17%
Fuente: Secretaria de la Funcion Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
Tabla 7. Estructura de la Prueba de Trabajo en Equipo (90 reactivos).
Areas Definicién %
Desarrollo de grupos de trabajo Con_ommlento de_las metas grupales, comunicacion efectiva e integracion de 27%
equipos de trabajo.
Comunicacién organizacional IConocimiento de la comunicacion, retroalimentacion y anticipacion. 13%
Objetivos grupales Conocimiento de equipos multidisciplinarios y alcance de objetivos grupales. 14%
Administracion de equipos de alto Conocimiento de cooperacién, mejora continua y participacion activa. 13%
rendimiento
Armonia en el equipo Conocimiento del manejo de conflicto y solucion de problemas. 18%
5 ) IConocimiento de equipos auto-dirigidos, empowerment, motivacion,
(Cohesion del equipo ntegracion y compromiso. 14%

Fuente: Secretaria de la Funcién Publica; www.funcionpublica.gob.mx/spc/xtras/ceneval_guias.doc
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Como se puede observar, la estructura de las pruebas es abundante y compleja;
en este aspecto, valdria la pena detectar cuéles son las verdaderas necesidades
de los servidores publicos, a fin de disefiar cursos orientados a garantizar la

objetividad y calidad del desempefio; asimismo, se debe considerar que:

“la verdadera dindmica del sector publico mexicano es tomar
decisiones en marcos sobreregulados, basicamente en problemas
que surgen de programas definidos, y no con el fin de desarrollar
actividades establecidas en manuales de organizacion y catalogos
de puestos....las cosas por las que se evallan y capacitan a las
personas no tiene que ver necesariamente 0 en un gran
porcentaje, con el tipo de decisiones dia a dia que un servidor
publico toma, ya que el margen de maniobra, las posibilidades de
cambiar o disefiar nuevas soluciones (0 programas), son escasas
en un sistema sobreregulado y donde la actividad basicamente
esta en atender bomberazos (se refiere a la atencion de
problemas, tareas o responsabilidades que surgen de manera
coyuntural y muchas veces imprevista, que necesitan ser resueltas
de manera urgente y que generalmente tienen importancia en el
corto plazo)”.*’

En base a lo anterior es preciso iniciar un cambio cultural en el sector publico
gue de apertura a los servidores para llevar a cabo actividades que impliquen
una mayor intervencién tanto en la toma de decisiones como en la planeacion.
Se requiere conocer que es lo que hace el servidor a fin de crear una cultura de
desempefio de acuerdo a la dinamica de trabajo dentro de las oficinas de la

Administracion Publica Federal.

En el siguiente apartado, se hace una revision de los elementos que pueden
ayudar a preparar al servidor publico para que se inicie un cambio a nivel cultural
que permita la implementacion de un servicio profesional de carrera en la

Administraciéon PUblica.

“0 Arellano Gault, David; “Problemas estratégicos para la implementacién del Servicio Profesional de
Carrera en México”, en Revista de Servicio Profesional de Carrera, Vol. Il nim.4, segundo semestre de
2005, p.41.
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APARTADO 3. CARACTERISTICAS DEL SERVIDOR PUBLICO

La aprobacion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon
Pulblica Federal en México hace necesario identificar las caracteristicas de los
servidores publicos con el fin de evitar y afrontar los desafios que puedan
presentarse y asi garantizar la adecuada implantacién de la Ley. A continuacion,
se mencionan de manera breve cuales son algunas de las condiciones

existentes para el servidor publico en México.

Es importante sefialar que en la Administracion Puablica existen servidores
publicos honestos y con dignidad, que respetan su trabajo y se comprometen
con tareas las cuales contribuyen al buen funcionamiento y desarrollo de las
instituciones, pero de igual forma también existen personas que sacan provecho
del cargo que ocupan, que actian de manera indebida y que no les interesa en
lo mas minimo las consecuencias de sus actos, que no tienen vocacion, ni
espiritu para el servicio publico, lo cual deteriora la imagen del servidor publico y

de las instituciones.

Entre las causas que permiten que estas personas actuen fomentando la
corrupcion en la Administracion Publica, se encuentran la falta de estabilidad en
el empleo, la falta de personal profesional para el ejercicio de la funcién publica,
la carencia de un perfil definido del servidor publico, de un espiritu de servicio,

asi como de principios y valores éticos en los servidores publicos.

Por lo anterior; es importante proporcionar a las personas interesadas en ejercer
la funcion publica, la formacién necesaria para tomar medidas que mejoren y
regulen sus acciones, lo que implica fomentar valores éticos y principios que
permitan impulsar un cambio cultural que responda a la forma de ser de la

sociedad y de las instituciones.

A continuacion se pretende dar un panorama general de cuales son algunos de

los requerimientos basicos que debe de poseer el aspirante a ingresar al
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Sistema de Servicio Profesional de Carrera en base a las exigencias del cambio

que ha vivido la administracion puablica en los dltimos afios.

En el siguiente subapartado, se revisaran algunos de los aspectos principales de
la formacion del servidor publico, entendida ésta como “la educacién basica que
mejora las habilidades y prepara a los empleados para nuevas

responsabilidades y retos™

3.1La formacion de servidores publicos.

Siendo que uno de los objetivos del Plan Nacional de desarrollo 2001 - 2006 es
reemplazar los sistemas burocraticos por sistemas emprendedores, que
transformen a las organizaciones publicas en elementos de mejora y desarrollo,
mediante un cambio profundo de cultura, que permita la evolucién de los
enfoques tradicionales hacia enfoques visionarios y de futuro, que permitan
encontrar soluciéon a los grandes problemas nacionales, se hace necesario
revisar la formacion de aquellos que estan interesados en ingresar a ejercer la

funcién publica.

Al respecto, Omar Guerrero* sefiala que un aspirante a servidor publico debe
ser formado para desempefiar funciones administrativas materializadas en
cargos publicos; para lo cual habra que determinar desde un principio cuales son

las capacidades profesionales necesarias para las funciones a desempefar.

Asimismo sefiala que en la preparacién de un servidor publico convergen dos
tipos de formaciones distintas, pero complementarias: la formacion universitaria

y la formacién administrativa.

* Klingner, Donald; Formacién y capacitacion de los funcionarios como parte del proceso de
profesionalizacion y la nueva gestion publica: el caso mexicano, 1996 — 2002, en VII Congreso
Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracién Publica, Lisboa, Portugal, 8 —
11 de oct. de 2002, p.2

“2 Guerrero, Omar; El funcionario, el diplomatico y el juez, Editorial Plaza y Valdés, México, p. 53
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La formacion universitaria tiene un caracter general y se elige preferentemente
cuando se buscan funcionarios polivalentes, es decir, que sean capaces de
seguir una carrera administrativa, sin embargo, “esta formacion es abstracta y
suele estar aislada de las realidades que tendran que afrontar los servidores

publicos™.

La formacién que se aporta en la administracién puablica tiene dos modalidades:
formacion dentro del grupo de funcionarios publicos o formacion a través de una
escuela profesional. La formacién de los funcionarios publicos se inicia en los
problemas reales al manejar los negocios publicos, ésta formacion tiene el
inconveniente de producir funcionarios muy especializados y el objeto de su

actividad en la administracion publica se reduce a la funcién que desempefia.

La formacion a través de una escuela profesional “prepara al servidor publico
para comprender el mundo social donde se desempefia y lo hace comprender su
propia situacién existencial, de modo que el entrenamiento tecnoldgico sin este
contexto vital suele provocar deficiencias de desempefio en perjuicio de la

sociedad y en el descrédito del servidor publico™*.

Como se puede observar la formacion del servidor publico se puede obtener en
diferentes ambientes o escenarios; lo que debe quedar claro, es que el servidor
publico para tener un adecuado desempefio administrativo, requiere de
conocimientos y de una preparacibn especializada, adecuados a las
circunstancias de cada institucion. Siendo que:

“la formacién es el principal recurso para hacer que las personas
se ajusten a los cambios culturales; por consiguiente, los
programas de formacion deben disefiarse especialmente para un
caso especifico, ya sea que se prepare o que se haya implantado...
Cuando hay armonia entre una buena estrategia, suficiente
conocimiento de los problemas empiricos y entrenamiento de las
personas que participaran en el cambio cultural, las probabilidades
de éxito estan practicamente aseguradas™

“ Debbasch, Charles; Ciencia Administrativa: administracion publica. Instituto Nacional de
Administracién Pablica, Madrid, 1981, p. 331.

** Guerrero, Omar; op.cit., p. 55.

> Rosales Nufiez, Juan; Gerencia Publica, Editorial Gernika, México, 2004; p. 123.
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Conforme a la actual Estrategia para la Innovacion y Calidad Gubernamental, la
Agenda de Buen Gobierno tiene como una de sus principales metas crear los
sistemas y condiciones que permitan atraer, motivar, capacitar y retener a los

mejores hombres y mujeres en el servicio publico.

Es decir, “se busca profesionalizar la tarea de los servidores publicos, para que
los recursos humanos de la Administracion Publica Federal impulsen el cambio
hacia un gobierno de calidad, a través de la formacién que caracterice la gestién
por su enfoque de innovacién, calidad y compromiso en un marco de valores

éticos™®.

Para lograr lo anterior, se han previsto realizar acciones que permitan capacitar
a las personas en diversas areas técnicas y de alto nivel en la administracion
publica, las cuales cubren con los requerimientos establecidos para ingresar al
Sistema de Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal.

A continuacion se enuncian algunos aspectos de cada una de ellas:

1. gobernanza: a) transparencia, b) informacién ciudadana, y c) combate a

la corrupcion.

2. gerencia publica: a) introduccion a la administracion publica; b)
planeacion estratégica, planeacion, programacion y presupuestacion,
construccién de indicadores, disefio y administracidon de proyectos; c)
normatividad, nuevo enfoque de control interno, auditoria, contraloria
social; quejas e inconformidades del publico, y capacitacion a usuarios en
normatividad juridica aplicable y simplificada; d) disposiciones legales en
materia de recursos materiales, obra publica, patrimonio inmobiliario y
bienes inmuebles; adquisiciones; e€) desarrollo organizacional,
simplificacion administrativa; reingenieria y mejora de procesos Yy

servicios publicos; calidad total; normas de calidad, atencion ciudadana; y

“ Carrillo Castro, Alejandro; “La reforma administrativa en México desde la perspectiva de la formacion
de funcionarios publicos”; VIII Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del estado y de la
Administracion Publica, Panamd, 28 =31 Oct. 2003. p.p.5y 6.
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medicion del grado de satisfaccion al usuario; f) tecnologia de informatica;

g) trabajo en equipo.

3. ética en el servicio publico: a) ética y valores profesionales y personales;
b) codigos de ética y de conducta; c) derechos humanos; d) cultura
enfocada al usuario; e) actitudes de mejora y servicio publico de clase

mundial.*’

Cabe mencionar que estas tareas se realizan a través de un sistema institucional
de formacion de servidores publicos organizado de manera descentralizada, a
partir de las lineas de politica del Plan Nacional de Desarrollo (2001 — 2006), de
los Programas Sectoriales y del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, en
particular el Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades que
dirige la Secretaria de la Funcién Publica, cada una de las dependencias aplica

y ejecuta sus respectivos programas de desarrollo de personal.

Asimismo, en el portal educativo, www.campusmexico.gob.mx “®, se imparten

cursos en linea por 10 instituciones educativas de México y el extranjero, a
servidores publicos en todos los estados de la republica y el Distrito Federal, que
son las siguientes: Universidad Nacional Auténoma de Méeéxico, Instituto
Politécnico Nacional, Universidad La Salle, Santillana Formacion, Universidad
Andhuac, lbero On line, Instituto Tecnolégico de Estudios Superiores de
Monterrey, Creatividad en Capacitacion, Harvard University y Ensefianza

Programada e Ingenieria de Sistemas Educativos (EPISE).*

Cabe mencionar que para poder inscribirse en los cursos, primero se debe

contar con un “certificado de declarante” que es una contrasefia que permitira el

7 Ibid.

“8 Portal electrénico creado para apoyar el Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades,
enfocada a proporcionar a los servidores publicos de carrera una oferta solida de cursos para el
fortalecimiento de sus capacidades en la Administracion Publica Federal Centralizada.

* Romero Ramos, Eduardo; “Avances y resultados del Servicio profesional de Carrera en México”, en
Revista de Servicio Profesional de Carrera, Vol. I, nim. 4, México, segundo semestre de 2005, p. 23.
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acceso al sistema de @ Campus México, el cual en caso de no poseerlo se
puede tramitar en Declaranet™.

Para efectos de la capacitacion, las dependencias y los d&rganos
desconcentrados deberan definir cuales cursos seran obligatorios a los
servidores publicos de carrera y cuales seran optativos, sin embargo el
Reglamento de la Ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion

Publica Federal, sefiala que:

“el servidor publico titular debera certificar, para su permanencia
en el Sistema y en su cargo, cuando menos tres de las
capacidades gerenciales y dos de las capacidades técnicas
consideradas por el Comité de Profesionalizacién para el adecuado
desempefio de su puesto, asi como la capacidad técnica
transversal relativa a nociones generales de la Administracion
Pablica Federal.....los servidores publicos titulares que ocupen
puestos de enlace, serd suficiente certificar dos capacidades
gerenciales y las técnicas...”*

Aunque no existe una fecha limite para que los servidores publicos se registren
a cada curso, una vez que se haya concretado la inscripcion se tendra un tiempo
limite para terminarlo; dicho tiempo serd marcado en cada curso. Asimismo, en
caso de no aprobarlo se tendrd una segunda oportunidad de capacitacion en
base a lo que marca la Ley de Servicio Profesional de Carrera y su Reglamento,

entre 60 y 120 dias después de haber recibido la notificacion de no aprobado.

Respecto a lo anterior, se puede mencionar que para que se obtengan
resultados favorables en cuanto a la capacitacion de los servidores publicos es
importante que las instituciones encargadas de dar los cursos de formacion o
capacitacion se adecuen a las necesidades actuales del pais, asimismo, cabe
agregar que los esfuerzos que se realicen deberan ser congruentes con la

operacion, objetivos y metas hacia el interior de cada una de las dependencias.

% sistema electrénico de Recepcién de Declaraciones Patrimoniales de los Servidores Publicos, con
direccion electrénica en internet: http://declaranet.gob.mx .

5! Secretaria de la Funcion Publica; “Norma para la Capacitacion de los Servidores, Pablicos, Diario
Oficial de la Federacién, 2 de mayo de 2005.
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Por ultimo, es importante también revisar los mecanismos que se utilizaran para
incentivar a los servidores publicos a que se involucren de manera activa en los
diferentes procesos de capacitacion y aprendizaje, de tal manera que la
capacitacion y el ingreso al Sistema no se vuelvan un proceso incomodo, que

desestabilice la actuacion del servidor publico.

Con el fin de apoyar para lograr los objetivos del Sistema de Servicio Profesional
de Carrera, y los de ésta investigacion, en el siguiente subapartado, se explica
de manera breve el papel de la ética en la Administracién Publica, ya que como
se menciond anteriormente, la ética es un elemento que ayudard a mejorar el

pensamiento del servidor publico.

3.2La ética en el Servidor Publico.

El Programa Nacional de Combate a la Corrupcion y Fomento a la
Transparencia y el Desarrollo Administrativo (PNCTDA) 2001 - 2006, sefiala
que:

“...para construir el Gobierno que deseamos a fin de que pueda
conducir el cambio al modelo de nacién en donde todos podamos
desarrollar a plenitud nuestras potencialidades, necesitamos
servidores publicos debidamente capacitados, con un sélo cédigo
de ética y orientados a lograr objetivos, conseguir metas y
ubicarlas en el tiempo y en el espacio para prestar servicios
publicos de calidad, pertinentes y que respondan a las
necesidades de la sociedad”.>

Como se puede apreciar, el Programa Nacional de Combate a la Corrupcion y
Fomento a la Transparencia responde a la necesidad de terminar
definitivamente con la corrupcion e impunidad para recuperar la confianza y

credibilidad entre la sociedad y sus instituciones.

52 Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo, Programa Nacional de Combate a la
Corrupcién y Fomento a la Transparencia y Desarrollo Administrativo 2001 —2006, México 2001.
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Por lo anterior, es de suma importancia que el servidor publico se desenvuelva
totalmente convencido de lo que es actuar con principios éticos dentro de la
Administracion Publica, ya que de ellos dependera en gran parte el buen

funcionamiento de las instituciones.

“Una maxima oriental ensefia que el hombre es lo que piensa. Que
lo que realiza cada individuo es resultado de lo que esta en su
pensamiento. El pensamiento es la fuente de las actitudes y
comportamientos de las personas. Una conducta sana lo sera a
partir de un pensamiento sano. Por lo tanto, si en la administracion
publica hay personas con vicios arraigados desde antafio
seguramente en su mente hay pensamientos inadecuados que le
permiten obrar asi, por lo que seria importante disefiar y establecer
estrategias para limpiar, ordenar y cuidar la mente de los
servidores publicos y sembrar en ellos principios éticos a fin de que
sus actos se rijan por la rectitud”.>®

Como se puede apreciar, introducir los valores éticos en las personas que
trabajan en el sector publico se vuelve una tarea imprescindible, ya que de
acuerdo a los objetivos que persigue el Sistema de Servicio Profesional de
Carrera, se pretende contar con los mejores hombres y mujeres que permitan
mediante sus acciones, caracteristicas y principios establecer una nueva
relacion con los ciudadanos en la cual haya una revalorizacion del servicio

publico. Por lo tanto:

“recobrar la confianza en el quehacer administrativo vy
gubernamental, es compromiso ineludible para fortalecer la
institucionalidad de los sistemas democraticos... el gobierno de los
ciudadanos exigen instituciones que tengan prestigio ético para
garantizar los elementos constitutivos de la vida asociada. Eliminar
complicidades, formular denuncias sobre conductas ilicitas,
combatir dilaciones, desterrar la ineficiencia y diluir el cohecho, son
algunos de los aspectos que la administracion publica debe
nulificar para no quedar atrapada en la duda y el desencanto de los
ciudadanos. Por ello, la ética del servicio publico es fundamental

5% Bautista, Oscar Diego; “La ética en el marco de las administraciones Publicas. Medidas para fomentar la
ética en los servidores publicos™; VII Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de
la Administracion Publica, Lisboa, Portugal, 8 — 11 Oct., 2002, p.4.
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para que los escandalos no la conviertan en un sitio que afecta los
principios de la vida republicana”.>*

Siendo que la ética es un conjunto de valores que aluden al deber ser para
propiciar que las conductas tanto individuales como colectivas tiendan a la
congruencia, es importante identificar algunos de los valores que debe de

poseer el servidor publico.

Al respecto, el profesor Diego Bautista identifica algunos de los valores éticos
deseables en un servidor publico y propone establecerlos dentro los perfiles que
se requieren para ingresar al servicio publico, entre los cuales, se encuentran:
lealtad para la institucién, ecuanimidad y templanza ante las presiones, vy
responsabilidad en el trabajo. Asimismo, sefiala que es posible elaborar distintos
perfiles ya sean por tipo de actividad, por niveles de gobierno, por sectores de la

administracion publica, entre otros.>

Cabe mencionar que es muy importante que el servidor publico tenga una
formacion inicial por lo menos desde las aulas de ensefianza profesional. Por lo
gue habria que revisar los planes y programas de estudio ya que son el punto de
partida para que los futuros servidores publicos retunan los atributos necesarios
para desarrollarse con profesionalidad, ya que los asuntos del gobierno

requieren de una preparaciéon éptima, vision, y amplio criterio.

En el ensayo “El combate a la corrupcion en el marco de la reforma de la
Administracion Publica en México”, elaborado por Rafael Martinez Pudn,
desarrolla un analisis en donde se puntualizan los avances en infraestructura
ética en México y su similitud con lo establecido por la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economia (OCDE). A continuaciéon se hace
mencién de dicha infraestructura segun el informe titulado “Etica en el Servicio
Puablico: asuntos y practicas de actualidad”, que elaboré la OCDE en 1996 a

través de su Servicio de Gestion Publica (PUMA), el cual presenta ocho

> Uvalle Berrones, Ricardo; La responsabilidad politica e institucional de la Administracion Publica;
Editorial IAPEM; México, 2003, p. 139.
*® Bautista, Oscar Diego; op.cit., p.4.
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componentes para definir y crear una infraestructura ética, mismos que se

mencionan a continuacion:

1) compromiso politico, si no existe éste compromiso el comportamiento
ético no es practicable; 2) codigos de conducta viables, estan dirigidos a un
papel primordial, dejar en claro las reglas y responsabilidades de cada uno
de los funcionarios; 3) mecanismos de socializacion profesional, se refieren
a los mecanismos adecuados de socializacion por los cuales los funcionarios
publicos adoptan las normas éticas; 4) coordinacién ética, la coordinacion
debe ser aplicada por cuerpos especializados que cuenten con funciones
especificas sobre la responsabilidad de asegurar la conducta ética; 5)
condiciones que apoyen el servicio publico, para obtener un alto estandar en
la conducta ética, son necesarias medidas adecuadas en las condiciones de
vida y de trabajo del funcionario publico; 6) efectivo sistema legal, leyes y
regulaciones claras, aplicables en sistemas de investigacion y enjuiciamiento
son elementos basicos que definen los estandares del comportamiento de
los funcionarios; 7) mecanismos de responsabilidad eficientes , por medio de
ellos, se establecen guias para que los gobiernos revisen y observen el
proceso, asi como sus resultados con el fin de impulsar el comportamiento
ético; 8) sociedad civil activa, la ética es responsabilidad de todos los actores
sociales, por tanto, los medios de comunicacion y ciudadanos, deben
desarrollar un papel vigilante, los primeros como informadores, contando con
la apertura a las leyes de informacion, garantizando a su vez, a los

segundos, el acceso, apoyando la conciencia y responsabilidad publica.

Como se puede observar, los servidores publicos que se encuentran bajo estas
condiciones de cambio constante y exigencia de mejora continua se enfrentan a
diversas medidas dentro del ambito laboral, por lo que buscar la estructuracion
de una cultura de ética en el servicio publico mediante el impulso de mayores
niveles de responsabilidad en los servidores publicos en general, sin importar el
nivel jerarquico sera de suma importancia. Cabe mencionar que actualmente se

cuenta con un Codigo de Etica de los Servidores Publicos de la Administracion
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Publica Federal el cual se publico en julio de 2002 en el Diario Oficial de la
Federacién, establece que las instituciones publicas con base en el Codigo de
Etica deberan elaborar y emitir un Codigo de Conducta especifico, que delimite
la actuacion que deben observar sus servidores publicos en situaciones
concretas que se les presenten, atendiendo a las funciones y actividades propias

de cada institucion. Siendo que:

“....con la optica de la ética el servicio publico tiene que tener una
alta calificacién institucional, esto significa que la formacion y el
desarrollo de los servidores publicos deben garantizarse con la
cultura del mérito. Tanto el ingreso como la promocién y la
evaluacion del desempefio deben orientarse a configurar un
sistema de carrera que sea competente y responsable™®

Por lo tanto, la aplicacion de la ética, se considera un mecanismo de cambio en
la actitud del servidor publico y ésta necesita forzosamente conformarse en una
nueva cultura, por lo que a continuacion se describe de manera breve como

debe de concederse ésta cultura.

Por dltimo cabe mencionar que no solo el servidor publico debe ser ético sino
que la sociedad debe ser participe del proceso de transformacion lo cual se
puede lograr por medio de programas que tomen en cuenta a todos los sectores,
con mecanismos transparentes a favor del desarrollo democrético, la

cooperacion y la confianza entre el gobierno y la sociedad.

3.3 La Cultura del Servidor Publico.

“El sector publico mexicano se ha caracterizado entre otras cosas por tomar

decisiones en marcos sobre regulados, basicamente para resolver problemas

% Uvalle Berrones, Ricardo; op.cit, p.150
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gue surgen de programas definidos, y no con el fin de desarrollar actividades

establecidas en manuales de organizacién y catalogos de puestos™’.

Al respecto, el profesor David Arellano Gault®®, sefiala que un sistema
profesional basado en el conocimiento, como parece que la ley de Servicio
Profesional de Carrera desea, requiere de una Administracion Publica que
trabaje por funciones, por claros procesos administrativos y definiciones precisas
tanto de politica publica como de funciones entre tomadores de decisiéon e

implementadores.

Asimismo, sefiala que para que el proyecto de la Ley funcione, requiere
entender lo que los servidores publicos hacen dia a dia, desregular la funcion
publica, ir a una cultura de desempefio, dar capacidad de toma de decisiones y

planear.

Por lo tanto, es muy importante impulsar elementos y principios en la vida
cotidiana de los servidores publicos, e ir formando una cultura fuerte y bien
fundada en la cual todos lo servidores publicos que forman parte de la institucion
sean conscientes y estén convencidos de que su desempefio dentro del servicio

publico esta orientado a cumplir con los fines de la institucion y de la sociedad.

Al respecto, el profesor David Arellano Gault, menciona en relacion a la cultura
organizacional que en el caso mexicano existen dos extremos de ésta: por un
lado la idea de los politicos electos o designados de que pueden y deben
manipular sus equipos de trabajo, su evaluacién, su administracion, su
contratacion practicamente a voluntad. Por el otro lado, los servidores publicos
buscando mecanismos formales o legales para proteger su empleo y sus
prerrogativas mas alla de una evaluacion de desempefio objetiva. En éstas

circunstancias, el sistema de servicio profesional debe definir su estrategia, la

* Arellano, Gault, David; “Problemas estratégicos para la implementacion del Servicio Profesional de
Carrera en el &mbito Federal en México”, en Revista de Servicio Profesional de Carrera; Vol.ll, nim.4,
México, segundo semestre de 2005, p. 41

% bid.
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forma en que va a enfrentar ésta cultura de la simulacion y de la resistencia a la
evaluacion. Mas aun debe definir como se enfrentara el cambio cultural, que
implica lograr el equilibrio entre lealtad y desempefio y generar la conciencia y

conocimiento de las ventajas de un sistema que logre este equilibrio.

En el marco de la nueva gestion publica, la cultura organizacional, debe
enfocarse en objetivos especificos que permitan cambiar, modificar o mejorar la
cultura existente para reemplazarla por nuevos habitos, valores, actitudes y
creencias que estén orientados a la calidad. Es fundamental que primero se
haga una evaluacién a fondo de la cultura actual existente para de ahi partir a un
modelo ideal de cultura que se requiera para asegurar el éxito en la

Administracion Publica.

En relacion al mismo tema, cabe mencionar que de acuerdo a un estudio
realizado por el profesor José Miguel Hartasanchez Garafia®®, sefiala que es
importante identificar la cultura organizacional dominante (cultura del poder,
cultura de la funcién, cultura del desempefio y cultura de apoyo; las cuales se
van descubriendo a lo largo del tiempo) ya que depende de cual sea se
conforman y se condicionan las respuestas que en forma de productos o

servicios la organizacion ofrece al usuario, al cliente o a la sociedad en general.

3.4 Requerimientos minimos de los aspirantes a ingresar al Sistema de
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Puablica Federal

Centralizada.

La Ley de Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal
tiene como objetivo principal conformar un gobierno profesional con hombres y
mujeres altamente capacitados y especializados que generaran resultados

positivos dentro del ejercicio de la funcion publica, de manera que resulta de

% Hartasanchez Garafia, José; “Perfil dinamico de la cultura organizacional de los directivos pablicos en
México”, en VIl Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracion
Publica, Lisboa, Portugal, 8 — 11 Oct.. 2002.
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gran utilidad informar a los aspirantes® a ingresar al Sistema de Servicio
Profesional de Carrera, cuales son algunos de los requerimientos minimos que
deben cumplir, con el fin de darles certidumbre, optimizar el funcionamiento del
sistema y de ésta manera, garantizar un alto desempefio en cada uno de los

puestos de la institucion.

De acuerdo a lo anterior y en base al objetivo de ésta investigacion, a
continuacién se presentan cuales son algunos de los requerimientos minimos
gque deben cumplir los aspirantes para completar el proceso de ingreso, de
acuerdo a lo sefialado en las convocatorias publicadas en el Diario Oficial de la

Federacion y el portal electrénico www.trabajaen.gob.mx:

1. Cubrir con los requisitos legales
2. Cubrir un perfil académico de acuerdo al catdlogo de carreras genéricas

gue se puede consultar en el portal electronico www.trabajaen.gob.mx;

Tener experiencia laboral, dependiendo del puesto que se desee ocupar;
Aprobar los examenes de vision de servicio publico que hayan sido
solicitados, dependiendo del puesto que se desee ocupar.

5. Aprobar los exdmenes de capacidades gerenciales o directivas que hayan
sido solicitados, dependiendo del puesto que se desee ocupar;

6. Aprobar los examenes de capacidades técnicas especificas que hayan
sido solicitados, dependiendo de la puesto que se desee ocupar;

7. Aprobar el examen de la capacidad técnica transversal relativa a nociones
generales de la Administracion Publica Federal.

8. Manejo de Inglés y/o algun sistema operativo.

Como se puede apreciar, como una primera etapa seran factores de revision
curricular, el cumplimiento por parte de los aspirantes de los requisitos legales,

de escolaridad y experiencia previa requeridos de acuerdo al perfil solicitado.

% Se entiende por aspirante cualquier persona fisica, o servidor publico, que pretenda ocupar un puesto
vacante considerado dentro del Sistema del Servicio Profesional de Carrera.
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Posteriormente sera necesario acreditar cada una de las pruebas o examenes,

ya que de lo contrario el aspirante no podra seguir dentro del proceso.

Cabe mencionar que todos los aspirantes estan sujetos a éstas evaluaciones, de

manera general, en capacidades de vision de servicio publico, gerenciales y

técnicas; y cuando la vacante del concurso sea de los niveles de Director

General o Director General Adjunto, ademas se aplicard el mecanismo

denominado Centro de Evaluacion®?.

A continuacién, se mencionan cuales son los criterios generales de evaluacién y

seleccion de candidatos para ocupar las vacantes de las plazas publicadas en la

Convocatorias de acuerdo a lo establecido por la Secretaria de la Funcion

Pdblica hacia el interior de la misma; esto con el fin de ejemplificar y

complementar la informacion anterior:

1. Evaluacion curricular: Los aspirantes que no cumplan con los
requisitos solicitados en el perfil, no serdn aceptados para pasar a la

siguiente etapa.

2. Cotejo de documentos: Deberan presentar en original o copia
certificada y copia simple para su cotejo (la documentacién presentada
por el candidato debe de ser auténtica), acta de nacimiento y/o forma
migratoria  FM3 segun corresponda, ceédula profesional y/o titulo
profesional, cartilla liberada (en el caso de hombres hasta los 40 afios) y
escrito bajo protesta de decir verdad de no haber sido sentenciado por
delito doloso, no estar inhabilitado para el servicio publico, ni pertenecer
al estado eclesiastico o ministro de culto, en caso de no presentar los
documentos requeridos, se considerara al candidato como no aceptado,

por lo cual, no pasara a la siguiente paso de la etapa.

81 Técnica de observacion y recopilacion de evidencias de comportamiento, mediante simulaciones o
situaciones equiparables a las encontradas en un puesto o institucion.
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3. Evaluacion técnica: Al candidato que resulte con calificacion menor a 8,
se considerara como no aceptado, por lo cual no se le otorgara derecho a

participar en el siguiente paso de la etapa del concurso.

4. Evaluacion transversal: Al candidato que resulte su calificacion menor a
6, se considerard como no aceptado, por lo cual no se le otorgara

derecho a participar en el siguiente paso de la etapa del concurso.

5. Evaluacion Psicométrica: Si el porcentaje del perfil del candidato con
respecto del perfil psicométrico de la vacante es menor de 70%, se
considerara como no aceptado, por lo que no se le otorgara el derecho

para participar en el siguiente paso de la etapa del concurso.

La Direccidbn General de Recursos Humanos, identificard por orden de
prelaciébn hasta 10 candidatos prefinalistas, en caso de resultar mas, se
procedera al desempate de los ultimos que obtuvieron la misma calificacién

bajo los siguientes criterios y en el orden que enseguida se detalla:

e Mayor calificacion técnica
e Mayor porcentaje (comparacion persona — puesto) psicométrico;
¢ Afos de experiencia en el puesto similar al area requerida;

e Mayor nivel de estudios comprobable con cédula o titulo

Los servidores publicos de la Secretaria de la Funcién Publica que
participen en el proceso de Reclutamiento y Seleccién, tendran
preferencia en caso de empate en el orden de los criterios antes

mencionados.

Si existen dos 0 mas plazas vacantes de un mismo puesto, el aspirante
concursara automaticamente por las demas vacantes del mismo perfil. En
este supuesto se identificara por orden de prelacion 3 candidatos por

plaza.
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Comité de Seleccion de la Dependencia u Organo Desconcentrado:

Cada integrante del Comité de Seleccion calificara el cumplimiento de los
requisitos necesarios para cubrir la plaza vacante, asimismo entrevistara

al total de prefinalistas, que seran hasta 10 candidatos.

Al concluir todas las entrevistas de los candidatos a la vacante, en caso
de ser mas de 3 prefinalistas, el Comité elegird hasta 3 candidatos

finalistas, para deliberar y seleccionar al candidato a ocupar la vacante.

El superior jerarquico podra vetar durante la deliberacién a uno o al grupo
de candidatos finalistas, una sola vez en cada proceso, bajo su estricta
responsabilidad, razonando debidamente su determinacién en el acta
correspondiente.

De vetar solo a uno de ellos, el Comité seleccionara al candidato que
ocupara la plaza vacante de entre los candidatos finalistas. De vetar al
grupo entero, el Comité seleccionara entre los prefinalistas un nuevo
grupo de hasta tres candidatos, entre los cuales se seleccionara a quien

ocupara el puesto.

Por ultimo, el Comité deliberara la decision final del candidato a ingresar a

la plaza vacante de la Secretaria de la Funcién Puablica.

Como se puede observar, con el Sistema de Servicio Profesional de Carrera, el

aspirante debe de cubrir ciertos requerimientos minimos que indudablemente

permitirdn contar con servidores publicos mucho mas comprometidos, capaces y

activos; lo cual impulsara la transformacion y modernizacion de la administracion

publica.

Referente a los requerimientos minimos en si, es importante considerar que

algunos de los servidores publicos que ya se encuentran dentro de la

Administracion Publica no cuentan con la formacién necesaria para cumplir con

los requerimientos minimos del Sistema, por lo que habra que considerar de que
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manera pueden ingresar al Sistema sin que este proceso ocasione 0 se vuelva
en un conjunto de tramites que lejos de lograr sus objetivos, entorpezca la

operatividad de las dependencias.

Para lograr lo anterior es importante analizar cual es la forma mas adecuada
gue permita sensibilizar y convencer a los aspirantes de los beneficios que
implica la profesionalizacion en el sector publico; esto con el fin de evitar un
ambiente de descontento o que perjudique su desempefio y que en lugar de

atraer o retener gente capacitada, los ahuyente o decepcione.

Aunado a lo anterior, es importante tomar en cuenta los tiempos a los cuales
deben de ajustarse cada una de las acciones que se lleven a cabo para lograr la
implementacion del Sistema en su totalidad, tanto por parte de los servidores
publicos como de los encargados de las areas de recursos humanos, pues de
acuerdo con lo que sefala la Ley, éste debera estar operando a mas tardar en

octubre de 2006 en toda la Administracion PUblica Federal Centralizada.

Por lo tanto y para finalizar, en base a los objetivos que establece la Ley del
Servicio Profesional de Carrera y a los cambios que se han llevado en los
ultimos afios en México, los aspirantes a ingresar a ejercer la funcion publica
deben tener una formacion que les permita tomar decisiones que mejoren y
transformen a las instituciones publicas de tal manera que se logre responder de
la mejor manera a las demandas de la sociedad; cabe mencionar que la
introduccion de valores éticos e impulsar un cambio cultural seran elementos

clave para lograrlo.
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4. CONSIDERACIONES FINALES Y PROPUESTAS

Para tratar de aportar una idea mas clara sobre cuales deben ser los
requerimientos basicos de los aspirantes a ingresar al Sistema, a continuacion
se enuncian cudles son los aspectos que deben considerarse en el proceso de
ingreso dentro del marco del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la
Administraciéon Publica Federal, a fin de proponer actividades especificas que
pueden ayudar a facilitar su implementacion y mejorar al mismo tiempo sus

resultados.

4.1 Consideraciones Finales

El Subsistema de Ingreso se plantea de tres formas:

1. ingreso al sistema de servidores que actualmente ocupan cargos en la
administracién publica federal y que desean ocupar sus mismos puestos
(internos);

2. ingreso de candidatos externos para ocupar vacantes diferentes al puesto
de enlace, que se generarian a partir de la entrada en vigor de la ley y
que serian evaluados por los comités técnicos de profesionalizacion y
seleccion;

3. ingreso al sistema para los niveles de enlace a través de ferias de

reclutamiento en coordinacién con instituciones educativas.

Al respecto, considero conveniente diferenciar cada una de las modalidades
para ingresar al Sistema, pues hay que tener presente que se esta introduciendo
un nuevo atributo al sector publico, por lo que inevitablemente habra que tratar
con nuevas tensiones provocadas por éste desafio. La flexibilidad en el Sistema
sera de gran importancia para no crear conflictos o desacuerdos con los
candidatos internos, de lo contrario se creara un ambiente de inseguridad

laboral, que va en contra de los objetivos principales del Sistema.
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Se debe buscar la creacion de un ambiente favorable para el desempefio laboral
y minimizar los conflictos que ocurren como producto de la necesidad de
compatibilizar los intereses organizacionales e individuales, y asi finalmente

motivar a las personas a desarrollar sus capacidades.

Asimismo, se debe tener en cuenta que finalmente los que intervienen y
elaboran los perfiles son los mismos servidores publicos. Al tener que hacer las
descripciones y requerimientos de los puestos y los perfiles es necesario que el
servidor publico esté convencido de los beneficios del Sistema garantizando el
principio del meérito y asi actle con sensatez, pues se aprecia que los
requerimientos en las convocatorias exigen mucho mas de lo que realmente se

necesita en las actividades cotidianas dentro del sector publico.

En cuanto a los aspirantes de nuevo ingreso ya sea a puesto de enlace u otro,
considero que se debe de aprovechar el momento para iniciar una total
transformacion de la Administracién Puablica e impartir cursos de induccion que
complementen la formacion profesional de los aspirantes de acuerdo a las

necesidades del puesto.

Aunado a lo anterior, considero que la implementacion del Servicio Profesional
de Carrera debe de planearse en base a una cronograma y no soélo
estableciendo un tiempo limite a largo plazo, que finalmente ocasionan estrés

dentro del sector y por ende resultados no satisfactorios.

En resumen, se trata de un proceso de transformacion que no necesariamente
significa sustituir todo, sino cambiar lo que necesita ser cambiado y preservar lo
que tiene sentido, de tal forma que a continuacion se proponen algunas

recomendaciones especificas para los procesos de reclutamiento y seleccion.
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4.2 Propuestas

Se requiere disefiar grupos de trabajo en los cuales intervengan tanto el sector
publico como el educativo, con el fin de que elaboren planes de estudio y
evaluaciones de acuerdo a las actividades que se desarrollan dia con dia dentro
de la Administracién Publica Federal. Esto llevara a trabajar arduamente hacia el
interior de las instituciones encargadas de elaborar los planes de estudio de
Administracion Publica con el fin de que se incluyan programas y actividades
gue proporcionen al servidor publico una formacion que le permita responder a

las demandas y necesidades de la sociedad.

De tal forma que a continuacién se hace una propuesta de cual debe de ser la
formacion que debe de tener un aspirante a ingresar a ejercer el servicio publico
en el marco del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, con el fin de tener
un referente mas para ofrecer mayores oportunidades a los aspirantes de
ingresar a ejercer la funcion publica y asi disminuir el nUmero de concursos

declarados desiertos por falta de personal calificado.

Se debe considerar que la formacion adquiere un nuevo rol y valor, su objetivo,
es favorecer una verdadera revolucion cultural, una orientacion al cambio y con
ello la valorizacién por parte de los funcionarios de principios vinculados a la
responsabilidad, eficiencia y eficacia. Se debe de renovar su concepcion
basandose en el andlisis de las necesidades reales de formacion para una

adecuada planificacion, mas que un menu de cursos generales.

De tal forma que se destaca el papel de la universidades, como las instancias
idoneas para la formacién de recursos humanos de alto nivel, teniendo en
consideracién que cuentan con una estructura adecuada para el desarrollo de

programas de adiestramiento y el personal capacitado para tal fin.
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En este contexto, la capacidad de trabajo en equipo, la capacidad de relacion y
la capacidad de situarse en la dinAmica dentro de una organizacion se vuelven
requerimientos imprescindibles en cualquier aspirante a ingresar al Servicio
Plblico de Carrera. También es necesaria una formacion para la toma de

decisiones, resolucion de conflictos y metodologias de accion.

Por lo anterior, la formacion en persona, directamente en el aula, y no la
educacion a distancia, se hace imprescindible. El aula debe de volverse un
laboratorio donde observar y evaluar técnicas y comportamientos para
transferirlos después a los puestos de trabajo. Cabe mencionar, que lo anterior
no significa que la formacion en persona deba ser la Unica, simplemente en

algunos casos es ineludible.

Debe de ser una formacion basada en la experiencia, donde haya intercambio
de ejemplos y capacidades hacia el interior de la organizacion y a nivel
internacional. El enfoque general de manera directa prevé también momentos
formales de instruccién, pero predomina el andlisis de la situacién directamente,
es decir la verificaciébn en el campo, debe de responder a la dinamica de los

procesos y del aparato estatal en su conjunto.

Asimismo, la formacion debe estar guiada conforme a la demanda en cuanto a
contenidos, métodos, prestadores de servicios formativos, la calidad de los

cursos y la organizacion de la oferta de empleo.

Aunado a lo anterior, se plantea abandonar el modelo de estructuras curriculares
rigidas, dividas en disciplinas o materias que dejan en el estudiante la
responsabilidad de integrar conocimientos que no siempre se presentan de
manera estructurada y clara. Se propone una formacion multidisciplinaria, en la
cual el trabajo en equipo es una condicion necesaria, en donde haya
comunicacion y cooperacion efectiva entre diferentes campos de conocimiento

gue revelen nuevos objetos de estudio.
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En relacion con las tres modalidades de ingreso, a continuacion se mencionan 3
programas de formacion de acuerdo a la situacion del aspirante a ingresar al

Sistema de Servicio Profesional de Carrera.

e Programa de formacién para aspirantes de nuevo ingreso a la

Administracion Publica.

Es el conjunto de actividades que tienen como objetivo integrar profesionalmente
al aspirante a la Administracién Publica, adecuando su competencia al ejercicio
de las funciones a desempefiar en el puesto de trabajo al que desea ingresar y

al contexto del &rea a la que se integraria.

e Programa de formacion general para los aspirantes al Sistema

Son las acciones formativas cuyo objetivo es el de proporcionar o actualizar un
conjunto de conocimientos, técnicas, destrezas o actitudes Utiles y aplicables a
situaciones genéricas de trabajo. En esta formacién basica se encuentran los
conocimientos transversales que pueden aplicarse en un amplio nUmero de

puestos de trabajo.

¢ Programa de formacion para el servidor publico que se encuentra dentro

de la Administracién Publica.

Engloba las actividades formativas que permiten adquirir o desarrollar las
capacidades y valores necesarios para el correcto desempefio de los
compromisos profesionales del puesto de trabajo ocupado, teniendo en cuenta

sus caracteristicas y exigencias.

e Programas de formacion para el servidor publico que desea promocién

gue se encuentra dentro de la Administracién Publica.
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Son aquellas acciones formativas que van dirigidas a proporcionar al servidor
publico los conocimientos, habilidades, técnicas y motivacion que le faciliten el
desarrollo profesional y progreso durante su servicio profesional, por medio del

sistema establecido para la promocion interna.

Para lograr lo anterior, se propone la creacibn de una Escuela de
Administracion Publica, la cual adoptara un papel muy importante en cuanto al
desarrollo de las nuevas politicas de formacion que se quieran implantar
progresivamente para la capacitacion de los servidores publicos,
constituyéndose también como un instrumento con una incidencia directa en los

procesos de cambio de la Administracién Puablica.

La Escuela fungird como centro promotor y coordinador de todas las actividades
formativas del personal que contempla el Sistema de Servicio Profesional de
Carrera, con la misién de ser un instrumento de apoyo para la modernizacién de
la Administracion Publica, a través de la capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos empleando para ello la formacion. Asimismo, debera adquirir
un compromiso en el cual asumird la responsabilidad de contribuir en la
transformacion de la Administracion Pudblica, a través de la elaboracion de
métodos fundados en los Planes y Acuerdos que se hayan formulado para hacer

mejoras en la Administracién Puablica.

La misibn de la Escuela serd potenciar la modernizacion, calidad y
profesionalizacion de la Administraciéon, a través de la formacion vy
perfeccionamiento de los servidores publicos, aportando un valor afiadido a los
servicios prestados al ciudadano. Dicha escuela deberd convertirse en el
instrumento adecuado para facilitar que la Administracion Publica Mexicana, por
medio de la formacion de servidores publicos, alcance el cumplimiento de su
finalidad dltima y razén de ser: atender las demandas de la ciudadania con el

maximo nivel de calidad y eficiencia.
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