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1. RESUMEN.

El presente Reporte Laboral describe las generalidades de un servicio de carrera,
concebido como un modelo de gestién de recursos humanos en la administracion
publica, asi como sus antecedentes en el mundo y los diferentes modelos de
servicios de carrera, una descripcion de las experiencias en los procesos de
ingreso en el ambito internacional, para finalizar con la experiencia en la
implantacion de los procesos de ingreso en dos entidades de la Administracion
Puablica Federal, la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Palabras Clave: servicios de carrera, profesionalizacion, ingreso, administracion
publica, reclutamiento y seleccion.
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Il. INTRODUCCION.

Un factor clave para que la administracion publica de un pais responda a las
exigencias de la ciudadania en materia de servicios publicos eficientes, en la
generacion de condiciones para una mejor calidad de vida, asi como transparencia
en su operacion y rendicion de cuentas, en general, incremento de la eficiencia
para beneficio de la sociedad, es, sin duda alguna, el personal que labora en ella,
razon por la que cobra especial relevancia la aplicacion de un sistema de Gestion
Integral de Recursos Humanos, que en la Administracion Publica se ha
denominado “Servicio de Carrera” en sus distintas connotaciones como son civil,
profesional o publico. Este sistema surge como una reaccion de los gobiernos a la
crisis originada por la movilidad politica, la corrupcion y la falta de profesionalismo
de los servidores publicos.

En México, el Servicio de Carrera se instaura en el 2003 con la publicacion de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Pulblica y su
Reglamento. Su objetivo es atraer, retener, motivar y formar personal competente,
altamente calificado con la mejor actitud y aptitud para ejercer la funcion piblica;
siendo una parte fundamental del mismo los procesos de ingreso para incorporar
a las/los mejores mujeres y hombres en el servicio publico, los cuales han sido
materia de estudio y desarrollo de diferentes disciplinas sociales entre las que se
encuentra la Psicologia en su area industrial, laboral u organizacional.

De esta forma, se considera que la labor del Psicologo Industrial puede contribuir
en gran medida al desarrollo de los procesos de ingreso aportando
conocimientos, habilidades y capacidades para concientizar sobre los beneficios
que conlleva el contar con personal de probada capacidad y competencia, disefio
y aplicacion de técnicas y metodologias de medicion, elaboracion de herramientas
e instrumentos de evaluacion del potencial humano.

Bajo este orden de ideas, en este documento se busca plasmar la experiencia y
acciones realizadas como profesional de la Psicologia del area Organizacional en
la planeacion, instrumentacion y operacion del Subsistema de Ingreso asi como
las aportaciones realizadas para la evaluacion y valoracion del comportamiento
humano en el ambito laboral.

Para ello, el Reporte Laboral se estructura de la siguiente manera:

Alma Rosalia Escalona Garcia
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Se inicia con el Capitulo 1 en donde se realiza la descripcion de dos dependencias
en las que se implementaron los procesos del Subsistema de Ingreso: La
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la Consejeria Juridica del
Ejecutivo Federal.

Es importante mencionar que la presentacion de los casos obedece a que existen
dos momentos en la instrumentacion y operacion del “Servicio Profesional de
Carrera™

2004: Se publica el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
que da inicio a la implantacion de los diferentes Subsistemas, entre los
cuales se encuentra el Subsistema de Ingreso;

2007: Se emite una reforma al mismo para fortalecer la operacion del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Pablica Federal que establece
cambios substanciales, especialmente para el Subsistema de Ingreso.

El Capitulo 2 describe la evolucion de los sistemas del servicio de carrera en la
administracion publica, su concepto y a manera de referencia, se presenta su
desarrollo en diferentes paises integrantes de la Organizacion para la Cooperacion
y Desarrollo Econémico (OCDE) como son Francia, Espana, Gran Bretaha y
Estados Unidos asi como en paises de América Latina, entre los que se
encuentran Argentina, Brasil, Costa Rica y Chile.

En el Capitulo 3 se realiza una revision de los principales antecedentes histéricos
en materia del servicio de carrera en Meéxico, ademas de presentar los
diferentes sistemas que algunas entidades gubernamentales aplican para la
profesionalizaciéon de los servidores publicos, abordando los antecedentes y
caracteristicas de los procesos de seleccion de las experiencias que se
consideran mas significativas en México.

El Capitulo 4 describe las generalidades del Servicio Profesional de Carrera de
acuerdo a la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal y su Reglamento, su organizacion y funcionamiento de los siete
Subsistemas, asi como los cambios y acciones de mejora aplicadas derivado de la
reforma realizada en el 2007 al Reglamento. Asimismo, se aborda en forma
especifica el Subsistema de Ingreso, las disposiciones aplicables, su operacion en
el 2004 y funcionamiento actual de acuerdo a las disposiciones emitidas en el
2007.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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En el Capitulo 5 se narra la experiencia en la instrumentacion de los procesos
del Subsistema de Ingreso en la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos
Naturales al ingresar al primer Servidor Piblico de Carrera de la Administracion
Publica, conforme a lo dispuesto en la Ley del Servicio Profesional de Carrera y
su Reglamento; asi como las acciones realizadas para la alineacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion al Subsistema de Ingreso y desarrollo del
mismo de acuerdo al Reglamento emitido en el 2004.

El Capitulo 6 expone la operacion del Subsistema de Ingreso en la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal en el que se exponen las acciones realizadas
para alinear los respectivos procesos para dar cumplimiento a las reformas del
Reglamento publicado en el 2007 y el cual se encuentra vigente.

Finalmente, en el Capitulo 7 se presentan las Conclusiones en donde se
exponen las fortalezas encontradas en la aplicacion del Subsistema de Ingreso,
avances observados con las reformas realizadas a los Reglamentos asi como
areas de oportunidad detectadas y acciones que como profesional de la Psicologia
Organizacional se realizaron en busca de acrecentar la eficiencia en la operacion
del Subsistema de Ingreso.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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CAPITULO 1

CONTEXTO LABORAL.

1.1 La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

1.2 La Consejeria del Ejecutivo Federal.

1. Contexto Laboral.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera que entré en vigor el 3 abril del 2003
establece la obligacion de que los puestos vacantes de la Administracion Publica
Federal sean ocupados a través de concursos publicos y abiertos. Posteriormente,
el 4 de abril del 2004 se publica el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera, a través del cual se describe en forma especifica la estrategia para
instrumentar y operar los procesos para la ocupacion de vacantes. En 2007, el
Reglamento se somete a un analisis y revision de especialistas en el tema de
instituciones nacionales e internacionales y del sector académico, dando como
resultado una reforma al mismo para fortalecer la operacion del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Plblica Federal, el cual entra

en vigor el 7 de septiembre del 2007.

Derivado de esto, las dependencias federales inician la instrumentacion o
alineacion de sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal a esta
nueva disposicion. En este capitulo se presentan las generalidades de dos casos
en los que se implementaron los procesos del Subsistema de Ingreso: La
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales en la que se aplico el
Subsistema de Ingreso apegado al Reglamento del 5 de abril de 2004 y la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal en donde se instrumentaron los

procesos de acuerdo al Reglamento del 7 de septiembre de 2007.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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1.1 La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales (SEMARNAT).

Con el propésito de planear el manejo de recursos naturales y politicas ambientales
en nuestro pais desde un punto de vista integral, articulando los objetivos
economicos, sociales y ambientales con la gestion del Lic. Ernesto Zedillo Ponce
de Leodn, en diciembre de 1994 se crea la Secretaria de Medio Ambiente, Recursos
Naturales y Pesca (SEMARNAP) a partir de la integracion de las siguientes
dependencias y unidades administrativas:
e Secretaria de Pesca
e Comision Nacional del Agua (CONAGUA)
» Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente
» Comisién para el Conocimiento de la Biodiversidad
* |Instituto Nacional de Ecologia de la Secretaria de Desarrollo Social
(SEDESOL)
« Instituto Nacional de la Pesca de la Secretaria de Pesca
+ Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua de la CONAGUA
* Subsecretaria de Recursos Naturales que dependia de la Secretaria de
Recursos Hidraulicos y Secretaria de Desarrollo Social

Posteriormente, el 30 de noviembre del 2000, se realizan reformas a la Ley
Organica de la Administracion Puablica Federal dando origen a la actual Secretaria
de Medio Ambiente y Recursos Naturales (SEMARNAT). Este cambio obedece a
que el subsector de pesca es asignado al sector de agricultura y ganaderia,
ocasionando importantes modificaciones en la SEMARNAP que inician desde el
nombre hasta su estructura organica a fin de fortalecer la politica ambiental, en
virtud de que el medio ambiente se considera, desde esos momentos, como un
tema de la agenda de trabajo del Poder Ejecutivo, dado que se empieza a concebir
como un factor de relevancia para preservar y mejorar la calidad de vida de todos
los mexicanos. (Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, 2010)

Alma Rosalia Escalona Garcia



A partir de esta concepcion, se definen aspectos que orientan el quehacer de la

nueva dependencia:

Figura 1.1 Mision y Vision de la SEMARNAT

Incorporar en todos los dmbitos de la
sociedad y de la funcién publica, criterios e
instrumentos que aseguren la éptima
g proteccion, conservacion y aprovechamiento
"-i""a'?-"_ de nuestros recursos naturales, conformando
asi una politica ambiental integral e
incluyente dentro del marco del desarrollo
sustentable.

MISION

Un pais en el gue todos abriguen una
profunda y sincera preocupacion por

. proteger y conservar el medio ambiente y
=T utilizar sustentablemente los recursos
e 2 .

4 naturales conciliando desarrollo economico,

convivencia armonica con la naturaleza y
diversidad cultural,

Fuente: (Centro de Capacitacion en Calidad (CECAL) de la Semarnat, 2005)

El Programa Sectorial de Medio Ambiente y Recursos Naturales (PSMARN) 2007 —
2012 establece el conjunto de objetivos sectoriales, estratégicos y metas mediante
los cuales el sector atendera los objetivos y estrategias que define el Plan Nacional
de Desarrollo en materia de sustentabilidad ambiental. (Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, 2010)
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Figura 1.2 Ohietivos Estratégicos de la SEMARNAT
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Fuente: (Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, 2010)

La SEMARNAT, de acuerdo a su Reglamento Interior (Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, 2006), esta conformada a nivel central por 28
Unidades Administrativas y a nivel estatal por 31 Delegaciones Federales
Asimismo, cuenta con cuatro Organos Desconcentrados;

a) Comision Nacional del Agua;

b) Instituto Nacional de Ecologia;

c) Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente, y

d) Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas.

El total de puestos del sector ambiental asciende a 8427, de los cuales 2058
corresponden a la Secretaria y el resto se encuentran distribuidos en los cuatro
Organos desconcentrados.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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De los 2058 puestos adscritos a la Secretaria, 1883 son puestos sujetos al Servicio
Profesional de Carrera: 1146 del nivel central y 737 en las Delegaciones

Federales. (Secretaria de la Funcion Puablica, 2010)

La estructura organica se presenta en el Anexo 1.1 (Secretaria de Medio Ambiente

y Recursos Naturales, 2003)

Para dar cumplimiento a la mision y objetivos generales, se encuentra la Oficialia
Mayor, unidad administrativa que da soporte a las unidades sustantivas en materia
de recursos humanos, materiales, financieros e informaticos, siendo de esta forma
la encargada de "Establecer las politicas para la administracion del Sistema de
Servicio Profesional de Carrera y sus subsistemas, asi como vigilar su
cumplimiento, conforme a la Ley de la materia, su Reglamento y los lineamientos
que para tal efecto publique la dependencia competente” (Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, 2006), facultad que es realizada a través de la
Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion, especificamente en la
Direccion del Servicio Profesional de Carrera y finalmente como responsable
directa de los procesos para la ocupacion de vacantes, la Subdireccion de Ingreso
con el siguiente objetivo y funciones (Direccion General de Desarrollo Humano y
Organizacion de la SEMARNAT, 2005):

Objetivo: Coordinar los procesos para el ingreso de personal a puestos vacantes
en la SEMARNAT con el perfil compatible, valores y ética de servicio a través de
evaluaciones objetivas y transparentes basandose en la igualdad de oportunidades,
acceso por méritos e imparcialidad.

Funciones:
1. Operar las normas, politicas y procedimientos en materia de ingreso del

capital humano en oficinas centrales y delegaciones en los estados.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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2. Coordinar la operacion del Subsistema de Ingreso de los puestos sujetos al
Servicio Profesional de Carrera en oficinas centrales y delegaciones en los
estados, de acuerdo a las disposiciones legales establecidas.

3. Coordinar la operacion del proceso de ingreso de personal a puestos de
gabinete de apoyo, libre designacion y personal operativo de confianza de
acuerdo a la normatividad establecida para tal fin.

4. Disefiar e instrumentar estrategias para la aplicacion de proyectos
especiales de evaluacion del talento humano en la Secretaria.

5. Actualizar las tecnicas, metodologias e instrumentos de evaluacion del
talento humano que se aplican para el ingreso de personal.

6. Actualizar los perfiles psicométricos, capacidades, asi como criterios de
evaluacion y seleccion del capital humano de acuerdo a los perfiles de
puesto establecidos.

7. Realizar las funciones inherentes al puesto conforme a la normatividad
vigente.

8. Las demas que especificamente le encomiende su jefe inmediato superior.

(Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion de la SEMARNAT, 2005)

Descripcion general sobre la instrumentacion y desarrollo del Subsistema de
Ingreso en la SEMARNAT.

Derivado de la publicacion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en abril
del 2003, y en cumplimiento a lo dispuesto en su Reglamento que entrd en vigor el
5 de abril, la SEMARNAT se apego al articulo 2° transitorio del Reglamento a fin de
establecer los mecanismos y procedimientos a utilizar para ocupar el puesto
vacante de Especialista Técnico en Seleccion. Este proceso inici6 el 7 de mayo
del 2004 con la Sesion del Comité de Seleccion de la SEMARNAT, en la que se
autorizé la publicacion de la vacante, concluyendo el 7 de junio con la decision final
del mencionado Comité sobre el candidato seleccionado para ocupar la vacante.
Es importante mencionar que la SEMARNAT es la primera dependencia de la
Administracion Publica Federal que aplico los procesos de reclutamiento y
seleccion alineados a la Ley del Servicio Profesional de Carrera y su Reglamento

Alma Rosalia Escalona Garcia
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(Subdireccion de Ingreso de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos
Naturales, 2004)

Posterior a esto y en apego al “Acuerdo que tiene por objeto establecer los
lineamientos que deberan observar las dependencias de la Administracion Publica
Federal Centralizada y sus organos desconcentrados en la operacion del
Subsistema de Ingreso; asi como en la elaboracion y aplicacion de mecanismos y
herramientas de evaluacion para los procesos de seleccion” emitido el 4 de junio
del 2004 por la Secretaria de la Funcion Publica, la operacion de los procesos del
Subsistema de Ingreso alineados a la mencionada disposicion, se inicia con la
publicacién de la primer convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion con
fecha del 3 de noviembre de 2004 para someter a concurso a 2 puestos vacantes.
A partir de la instrumentacion del Subsistema de Ingreso en 2004 a febrero de 2007
se ocuparon los puestos vacantes a través de concursos obteniéndose los

siguientes resultados:

Cuadro 1.1 Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso SEMARNAT

(2004-2007)
Acciones Realizadas Estadisticas
Convocatorias difundidas 30
Puestos vacantes convocados 248
Puestos vacantes ocupados a través de concursos 148
Puestos vacantes en proceso de concurso 36
Concursos desiertos 63

Fuente: Obtenido de Escalona Alma, 2007, Informe Entrega-Recepcion de la
Subdireccion de Ingreso de la SEMARNAT, México, D.F.

1.2 La Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF).

La Consejeria Juridica tiene sus antecedentes en la Consejeria Legal del
Gobierno adscrita al Ministerio de Justicia desde la independencia y hasta 1917,

posteriormente, se creo la Secretaria de Justicia.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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Con la Constitucion Politica aprobada en 1917, la figura del Consejero Juridico del
Gobierno Federal surge como una atribucion del Procurador General de la
Republica y es hasta el afio de 1994, especificamente el 31 de diciembre que se
publica en el Diario Oficial de la Federaciéon una Reforma Constitucional al Articulo
102 apartado A en donde se establece que la funcion del Consejero Juridico del
Gobierno  estara a cargo del Ejecutivo Federal por lo que la funcién es
desemperiada por la Direccién General de Asuntos Juridicos de la Presidencia de
la Republica.

Posteriormente, en 1996, se presenta una iniciativa de reforma a la Ley Organica
de la Administracién Publica Federal, misma que fue publicada en el Diario Oficial
de la Federacion el 15 de mayo de 1996, con la cual se crea la Consejeria Juridica
del Ejecutivo Federal, como una dependencia de la Administracién Publica Federal
Centralizada, con nivel de Secretaria de Estado. (Consejeria Juridica del Ejecutivo
Federal, 2009)

Actualmente la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal (CJEF) dirige sus
esfuerzos de acuerdo a lo siguiente:
Figura 1.3 Mision y Vision de la CJEF

Fuente: (Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, 2009)
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Para lograr lo anterior, la Consejeria Juridica se plantea los siguientes objetivos
estratégicos (Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, 2007)

Figura 1.4 Objetivos Estratégicos de la CJEF

Fuente: (Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, 2007)

De acuerdo al Reglamento Interior publicado el 15 de mayo de 2009 (Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal, 2009), la Consejeria Juridica cuenta con 5 unidades
administrativas para cumplir con las facultades asignadas en el articulo 43 de la
Ley Orgéanica de la Administracion Plblica Federal:

1 Consejeria Adjunta de Consulta y Estudios Constitucionales;

Il Consejeria Adjunta de Legislacion y Estudios Normativos;

M. Consejeria Adjunta de Control Constitucional y de lo Contencioso;
V. Coordinacién de Asesores, y

V. Direccion General de Administracién y de Finanzas.

De esta forma su Estructura Organica es la siguiente (Consejeria Juridica del
Ejecutivo Federal, 2009) :
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Figura 1.5 Estructura Organica de la CJEF

Fuente: (Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, 2009)

En total, los puestos registrados en el catalogo ascienden a 149, de los cuales 48
se encuentran sujetos al Sistema de Servicio Profesional de Carrera. (Secretaria
de la Funcién Publica, 2010).

Asimismo, y conforme al Reglamento Interior en el articulo 16 fraccién XXI, el area
responsable de establecer las politicas para la administracién del Sistema de
Servicio Profesional de Carrera, asi como vigilar su cumplimiento conforme a la Ley
del Servicio Profesional de Carrera, es la Direccién General de Administracién y de
Finanzas a través de la Direccion de Desarrollo Humano y de la Subdireccién de
Desarrollo Organizacional, siendo la Jefatura de Departamento del Servicio
Profesional de Carrera la encargada de los procesos de reclutamiento y seleccion
en el marco de la Ley antes mencionada, cuya mision y funciones son las
siguientes (Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion, 2009):
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Figura 1.6 Estructura de la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion

Fuente: (Direccién General de Administracion y de Finanzas, 2009)

Mision: Consolidar la implementacion del Servicio Profesional de Carrera en la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, a fin de lograr la profesionalizacion vy
desarrollo del capital humano con base en los principios rectores del mismo y
contribuir al cumplimiento a los objetivos institucionales. (Direccion de Desarrollo
Humano y Organizacion, 2009)

Funciones:

1. Calcular las necesidades cuantitativas de personal de la CJEF,
considerando los efectos de los cambios en las estructuras
organizacionales, con el fin de que se tenga el nimero de servidores
publicos de carrera adecuado para el buen funcionamiento de la misma.

2. Coordinar la integracién de la Descripcidon y Perfil de los puestos de la
CJEF y registrarla ante la SFP.

3. Valuar las descripciones de puestos vigentes de la CJEF, con el objeto de
establecer los niveles tabulares acordes al presupuesto.
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4. Elaborar los escenarios futuros de la CJEF para determinar las necesidades
de formacion que requerird la misma, con el fin de cubrir los perfiles
necesarios.

5. Elaborar reportes de plazas, puestos y formato de datos del Registro Unico
de Servidores Publicos (RUSP) cada mes con los datos de los servidores
publicos para ser enviados a la SFP durante los primeros cinco dias del
mes y actualizar con esto su padron de Recursos Humanos.

6. Elaborar y registrar el "Nuevo formato de datos RUSP-Puestos" cada mes
con los datos de los servidores publicos para ser enviados a la SFP y
actualizar el padron de Recursos Humanos.

7. Coordinar el registro de los datos de cada servidor publico en el sistema de
RUSP y vigilar su constante actualizacion.

8. Realizar la validacion de los datos registrados en el RUSP y del expediente
de cada servidor publico para emitir la Hoja RUSP de los servidores
publicos.

9. Formular las politicas, procedimientos, metodologias e instrumentos para la
operaciéon de los procesos de reclutamiento y seleccion de acuerdo a las
disposiciones establecidas para tal efecto.

10. Coordinar la integracion de la documentacion necesaria para convocar los
puestos vacantes de las unidades administrativas de la Consejeria Juridica.

11.Someter a aprobacién del Comité Técnico de Seleccion la propuesta de
Convocatoria Plblica y abierta para concursar los puestos vacantes de la
Consejeria.

12.Aplicar las etapas de los procesos de reclutamiento y seleccion
establecidas en la LSPC y su Reglamento.

13. Coordinar el desarrollo de las Entrevistas de Comité y decision final para
la ocupacion de los puestos vacantes de la Consejeria.

14.Gestionar las ocupaciones temporales de puestos vacantes en término de
Art. 34 conforme a la normatividad establecida para tal efecto.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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15.Formular las politicas, lineamientos, metodologias e instrumentos para la
profesionalizacion del personal de la Secretaria en materia de capacitacion,
certificacion, evaluacioén de desempefio y desarrollo profesional.

16.integrar y coordinar la ejecucion del Programa Anual de Capacitacion en
funcion de las necesidades de las unidades administrativas de la
Consejeria.

17.Instrumentar las acciones necesarias para la cerificacion de capacidades
de los servidores publicos de carrera de la Consejeria.

18.Coordinar el disefo de los planes individuales de carrera de los servidores
publicos de acuerdo a las trayectorias de ascenso y promocién en la CJEF
y coordinar las acciones de desarrollo establecidas en los planes.

19.Implementar la estrategia para la aplicacion de las Evaluaciones de
Desempeno del personal de mando y operativo adscrito a las unidades
administrativas de la Consejeria Juridica.

20.Elaborar el Plan Operativo Anual-MideSPC de la CJEF conforme a los
lineamientos establecidos por la SFP.

21.Reqgistrar cada mes los avances de los 7 Subsistemas de la LSPC, para
reportar las acciones realizadas en la operacion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera.

22.Disenar e implementar mecanismos de control de la informacion de los
Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera que permitan medir los
avances y resultados obtenidos en la implementacion del SPC.

Descripcion general sobre la instrumentacion y desarrollo del Subsistema de
Ingreso en la CJEF.
La operacion del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la CJEF inicia a

partir del 1ero de enero del 2006 debido al Acuerdo con la Secretaria de la

Funcion Publica de instrumentar en forma gradual el Sistema de Servicio
Profesional de Carrera en la dependencia (Consejeria Juridica del Ejecutivo
Federal, 2005) por lo cual durante 2004 y 2005 no se opero el Servicio Profesional

de Carrera.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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De esta forma, y en apego a las disposiciones legales y normativas vigentes en el
2006, los procesos para el ingreso de personal se inician con la publicacion en el
Diario Oficial de la Federacion de convocatorias para cubrir puestos vacantes
obteniendo los siguientes resultados (Secretaria de la Funcién Publica, 2010):

Cuadro 1.2 Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso CJEF

(2006-2007)
Acciones Realizadas Estadisticas

Convocatorias difundidas 8
Puestos vacantes convocados 12
Puestos vacantes ocupados a través de concursos 3
Concursos desiertos 2
Concursos cancelados debido al inicio del proceso de 7
restructuracion realizado en el periodo de marzo 2008 a

mayo 2009.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion del Sistema informatico Rhnet-
Operacion e informacion el Subsisterna de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera.
En septiembre del 2007, la Secretaria de la Funcion Publica emite en el Diario
Oficial de la Federacion una nueva version del Reglamento del Servicio
Profesional de Carrera en el que se establecen modificaciones de fondo a la

operacion de los Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera.

Durante 2008 la Consejeria Juridica se somete a un proceso de reestructuracion
que concluye en mayo del 2009 con el registro de la nueva estructura organica
ante la Secretaria de la Funcion Publica, situacion que detiene la ocupacion de
puestos vacantes a través de concursos. Asimismo, en los anos 2008 y 2009 se
emprenden acciones para alinear la operacion del Servicio Profesional de Carrera
al nuevo Reglamento del Servicio Profesional de Carrera, entre las cuales se
encuentra la emision del Manual para la Operacion del Subsistema de Ingreso de
la CJEF iniciandose en diciembre de 2009 la publicacion de convocatorias para
concursar puestos vacantes (Secretaria de la Funcién Publica, 2010):

Alma Rosalia Escalona Garcia
20
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Cuadro 1.3 Resumen de actividad de! Subsistema de Ingreso CJEF
(2009-2010)

Acciones Realizadas Estadisticas
Convocatorias difundidas 3
Puestos vacantes convocados 10
Puestos vacantes ocupados a través de concursos 10
Concursos desiertos 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion Sistema informatico Rhnet-
Operacion e informacicn el Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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CAPITULO 2
EL SERVICIO DE CARRERA COMO UN MODELO DE LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS.

2.1 Antecedentes de los servicios de carrera

2.2 Conceptualizacién del servicio de carrera.

2.3 Experiencias en paises desarrollados: Francia, Espana, Gran Bretana y
Estados Unidos.

2.4 Experiencias en América Latina: Chile, Brasil, Costa Rica y Argentina

2. El Servicio de Carrera como un modelo de la gestion de recursos
humanos.

A través de los afios se ha demostrado que existe una gran correlacion entre las
capacidades de un estado y el desarrollo de los paises. Un estado bien preparado
y capaz de responder adecuadamente a los retos actuales y brindar respuestas
apropiadas a los complejos problemas que se nos presentan hoy en dia, tiene
como componente fundamental un grupo de gente capaz y bien preparada.
(Mejia, 2004). De esta forma, a nivel mundial se han implementado sistemas que
permitan incorporar y desarrollar servidores publicos competentes, altamente
calificados con la mejor actitud y aptitud para ejercer en la funcion publica.

En este sentido, este capitulo describe la evolucion de los sistemas de gestion de
recursos humanos en la administracion pablica, su concepto y desarrollo en
diferentes paises integrantes de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE) asi como en América Latina.

2.1 Antecedentes de los servicios de carrera.
De acuerdo a Mufioz Aravena (2008), en su articulo "Cuando el mérito acentda la
desigualdad”, desde tiempos remotos distintas administraciones publicas han

utilizado el mérito como criterio para el acceso al servicio publico, como lo

Alma Rosalia Escalona Garcia
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sucedido en la administracion china de hace mas de mil afos, en el siglo VII,
época en la que los funcionarios del servicio imperial eran elegidos con una
estricta aplicacion de exadmenes para garantizar al mejor candidato de entre
aquellos que calificaban, segun requerimientos previamente definidos.

Los sistemas contemporaneos del servicio de carrera tienen su origen en la
instauracion de los regimenes constitucionales de Europa y América desde finales
del siglo XVIII. El empleado puablico deja de ser un servidor personal de la Corona
para convertirse en funcionario del Estado, ente impersonal regido por las leyes.
(De Luna, 2008). Es en esta época, cuando la administracion Prusiana en 1713,
bajo una monarquia absoluta y con una necesidad de controlar la burocracia,
empieza a aplicar los principios de seleccion basados en el mérito, de igual acceso
a todos los empleados y carrera organizada. Con Federico Guillermo |
gobernando, se establecid como exigencia una formacion académica para el
ingreso a un cargo publico. Luego haria extensiva la realizacion de examenes para
la seleccion del mejor candidato. (Munoz, 2008)

Francia y su revolucion, que se inicia en 1789, plasmaron este tema en su
declaracion de "Derechos del Hombre y el Ciudadano®, que establece que la
forma de progresar de los ciudadanos estaria intimamente relacionada en la
demostracion de sus talentos y propio esfuerzo, marginando con ello otros criterios
como sexo, raza, edad, etc. (Munoz, 2008) con lo que se combinan los dos
pilares sobre los que se fundamento la identidad del Servicio Civil: la igualdad y el
meérito. (De Luna, 2008).

El primer pais que adopta un estatuto general de la funcion publica es Espana, en
1852. (De Luna, 2008)

En 1853, Inglaterra realiza una encuesta sobre la funcién publica, en donde los
resultados se pronunciaron por la implantacion de un sistema de concurso abierto

Alma Rosalia Escalona Garcia
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que ya se aplicaba en el reclutamiento cuando ocupaban los ingleses la India. (De
Luna, 2008). En 1855, una Order in Council da origen a una comision encargada
de evaluar a los candidatos segun su idoneidad para un cargo, con lo que aplasta
el sistema de botin, en el que el partido ganador de la presidencia obtiene los
cargos mas relevantes de la estructura del gobierno con el fin de otorgarselos a
sus afiliados como pago por favores recibidos o futuros, al desarrollar procesos
selectivos basados en el principio de mérito. (Mufnoz, 2008).

Como lo menciona De Luna Loyola (2008) en su libro, “Capital Humano, Gestion
por competencias laborales en la Administracion Publica”, otros hechos que han
marcado el inicio del servicio de carrera en diferentes paises son:
 En Estados Unidos, La Pendleton Act de 1883 supone la abolicion del
sistema de despojos o botin politica e implica el nacimiento del servicio civil
en ese pais.
e |talia, tras el precedente de una ley en 1853 que establece una carrera
administrativa, elabora su Primer Texto Unico en 1908.
« Holanda lo hace en 1929.
* Bélgica, en 1937 se inspira en el modelo britanico para instrumentar el

servicio de carrera.

2.2 Conceptualizacion del Servicio de Carrera.

Concebido como un sistema integral de gestion de recursos humanos en las
administraciones publicas, el servicio de carrera en sus distintas connotaciones
civil, profesional o publico emerge como una reaccion de los gobiernos a la crisis
de la administracion publica originada por la movilidad politica, la corrupcién y la
falta de profesionalismo de los servidores pUblicos.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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De esta forma, el servicio de carrera surge como una respuesta a:
+ La demanda de personal altamente calificado con una arraigada cultura de
servicio para afrontar los retos que asume la funcion publica.
* La exigencia de la ciudadania de contar con gobiernos democraticos y
transparentes.
« El profundo desprestigio de los funcionarios publicos debido a casos de
corrupcion, abuso de funciones e impunidad en el ejercicio de sus

funciones.

Para resolver estos problemas, el servicio de carrera se propuso con el objetivo de
generar una administracion publica eficiente, orientada al servicio, basada en el
mérito, defensora del interés publico y con memoria institucional. Esto se logra
mediante un sistema que regula el ingreso gracias a una rigurosa seleccion; que
promueva la capacitacion y evaluaciones satisfactorias de desempefio y que se
relegue del cargo con base en evaluaciones de desempefio insatisfactorias.
{Moctezuma, 1999)

Partiendo de lo anterior, a continuacion se presentan las definiciones del Servicio
Civil, Profesional o Publico de Carrera de algunas organizaciones y especialistas

en la materia:

El Banco Interamericano de Desarrollo define al Servicio Civil de Carrera como:
Sistema de gestion del empleo publico y los recursos humanos adscritos al
servicio de las organizaciones publicas, existente en una realidad nacional
determinada. Dicho sistema incorpora arreglos institucionales especificos,
mas o menos alejados de los que caracterizan al empleo comdn, con la
finalidad de garantizar la existencia de administraciones publicas
profesionales. (Banco Interamericano de Desarrollo, 2006, p.4)
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Para la Organizacion de las Naciones Unidas el Servicio Civil de Carrera es:
El cuerpo no politico permanente de funcionarios que forma la espina
dorsal de la administracion publica. Los elementos basicos son una ley
basica de administracion de personal del servicio civil y un organismo
responsable de su aplicacién. (Quiroga, 2010, p.63) y (Cervantes, 1998,
p.63)

Francisco Longo conceptualiza el Servicio Civil como:
Un Sistema de gestion del empleo publico y los recursos humanos adscritos
al servicio de las organizaciones publicas, existentes en una realidad
nacional determinada. Incorpora arreglos institucionales especificos, mas o
menos alejados de los que caracterizan al empleo comun con la finalidad de
garantizar administraciones publicas profesionales. (Longo F. 2., 2003, p. 2)

Oscar Oszlak describe al Sistema de Servicio Civil como:
Un conjunto de reglas juridicas e instrumentales, relativas al modo y
condiciones en que el estado asegura la disponibilidad de personal con las
aptitudes y actitudes requeridas para el desemperio eficiente de actividades
encuadradas en el cumplimiento de su rol frente a la sociedad. (Oszlak,
2001, p.2)

Mauricio Merino explica que el Servicio Profesional de Carrera:
Consiste en el establecimiento de un sistema de reclutamiento y ascenso
basado en la calificacion de los méritos del individuo. Su principio
fundamental es la idoneidad del candidato a ocupar el puesto, de acuerdo
con los requisitos previamente frazados como indispensables para cada
unidad de trabajo en particular. (Secretaria de la Funcion Publica, 2005

p.6)
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Como se cbserva, los aspectos comunes en las definiciones son los instrumentos
juridicos como pueden ser ley, arreglos institucionales, normas o reglas juridicas
y contar con servidores publicos profesionales, eficientes y con aptitudes para el
desempefio de las funciones, sin embargo, no especifican el fin Gltimo del
servicio de carrera que es la confribucion al desarrollo de la gestion publica y

satisfaccion de las necesidades de la sociedad.

Partiendo de lo anterior, la definicion mencionada que se apega a lo que la gestion
de recursos humanos en la administracion publica debe ser, es la expuesta por
Gutiérrez Zepeda (2007) en la Tesis “La problematica juridica del ingreso,
permanencia y separacion de los servidores publicos a través del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Plblica Federal centralizada™
“El servicio civil o servicio profesional de carrera es un sistema conformado
por un conjunto de normas legales y de organismos estatales que se encargan
de su aplicacién, cuya finalidad es dotar a la administracion publica federal de
un cuerpo de servidores publicos profesionales y debidamente capacitados
para desempenar eficazmente los cargos que les son encomendados, para de
esta manera cumplir con las expeclativas ciudadanas, los intereses laborales
del trabajador y contribuir al desarrollo de las estructuras gubernamentales.”
(p.27).

Es importante resaltar que para hacer mas eficiente la gestion de las
administraciones publicas, debe contar con un servicio civil de carrera acorde a las
particularidades y necesidades de las entidades gubernamentales y sobretodo de
la sociedad, y que su correcta implantacién repercutira en beneficio de la propia
ciudadania, del aparato gubernamental y de los propios servidores publicos (De
Luna, 2008) y (Gutierrez, 2007):

Bajo este orden de ideas, De Luna (2008) en su Libro “Capital Humano, Gestion
por competencias laborales en la administracion publica” y Gutiérrez, S. en su
“Tesis de Licenciatura en Derecho: La problematica juridica del ingreso,
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permanencia y separacion ce los servidores publicos a través del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal centralizada” (2007)
hacen referencia a los beneficios que brinda la aplicacion de un servicio de
carrera, los cuales pueden resumirse de la siguiente forma:

Para la ciudadania:
v Atencion y trato diligente, atento, honrado y eficiente en la prestacion del
servicio.
Informacion oportuna sobre los tramites que desea realizar.
Gestiones simplificadas y agiles, que signifiquen ahorro en tiempo.
Bienes o servicios de calidad y al mas bajo costo posible.

L

Posibilidad de acceder a los empleos publicos a través de procesos
trasparentes de seleccién

Para las entidades gubernamentales:

v Profesionalizar y mejorar los servicios y gestiones estatales.

v Dignificar la funcion publica y hacerla el medio de conduccion hacia el
cumplimiento de los fines gubernamentales.

¥ Constituir un régimen de servidores publicos, que garantice que los
cambios politicos no mermen ni afecten la buena marcha de los servicios
gubernamentales que se proporcionen a la sociedad.

v Garantizar que se cuente con los mejores elementos al servicio del Estado,
con la finalidad de recobrar la confianza de los gobernados en las
instituciones publicas.

v" Luchar contra la corrupcion ademas de dar continuidad a los planes y
programas en favor de la ciudadania y preservar la memoria institucional

Finalmente, las aportaciones para los servidores publicos seran en torno a:
¥ Mecanismos de seleccion de candidatos para ingresar a la administracion
publica federal y ascender, con base en el mérito, capacidades y aptitudes
de los aspirantes.
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¥ Asignacion de salarios acorde con la responsabilidad del puesto.

v" Esquemas de reconocimientos e incentivos al buen desemperfio,
productividad y mérito.

v Programas de capacitacion para la preparacion, especializacion y
superacion profesional del servidor publico.

v Normas laborales que garanticen la estabilidad en el empleo del funcionario
publico, no obstante, los cambios politicos que se puedan presentar,
siempre y cuando acredite que es apto para el cargo que desempena.

v Orientar la actuacion del servidor publico al cumplimiento de metas y logro
de resultados lo que impacta positivamente en los resultados
institucionales.

¥ Cumple con las aspiraciones legitimas de los seres humanos de mejorar su

situacion personal y econémica.

Asimismo, es un sistema que defiende los valores de lealtad, imparcialidad,
profesionalismo, eficiencia, responsabilidad, equidad, honestidad y legalidad. (De
Luna, 2008)

Una vez definido el servicio de carrera y partiendo de que es un sistema integral
de gestion de recursos humanos, es indispensable describir los subsistemas que
lo forman, para lo cual se tomara como referencia el modelo presentado por el
Banco Interamericano de Desarrollo (2006) en el Informe sobre la situacion del
servicio civil en América Latina:
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Figura 2.1 Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos

SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PLANIFICACION

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES
Clima labora Relaciones laborales Pokitic as sociales

En la figura anterior se presentan los siete subsistemas que integran el modelo de

Gestion de Recursos Humanos:

Planificacién constituye la puerta de entrada en todo sistema integrado de
Gestién de Recursos Humanos y permite anticipar la definicién de politicas
coherentes en el resto de los subsistemas.

Organizacién del Trabajo que define y concreta los contenidos de las tareas
y las caracteristicas requeridas en los ocupantes.

Gestion del Empleo que comprende el ingreso, movimientos y separacion
de las personas.

Gestiéon del Rendimiento que planifica, estimula y evalta la aportacién de
las personas a la institucion

Gestién de la Compensacion, que considera los estimulos y recompensas
ya sea monetaria o en especie

Gestién del Desarrollo, que cuida el crecimiento individual y colectivo a
través de planes de carrera, capacitacion, certificacion y promocion de las
personas.
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+ Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, que se relaciona a su vez
con todos los subsistemas e incluye la satisfaccion laboral de las personas.
relacion con la institucion y normas de conducta en la institucion.

Aunado a lo anterior, en funcién de sus particularidades y necesidades, cada pais
tiene un servicio de carrera propio en el que se refleja su historia, civilizacion,
tradiciones, estructura politica, social y econémica. No obstante, los servicios de
carrera se han clasificado en tres modelos en los que se ubican los diferentes
sistemas desarrollados en cada pais:

Cuadro 2.1 Modelos de Servicios de Carrera

MODELO CARACTERISTICAS PAISES
+ Se realiza un inventario y descripcion de los Estados
Modelo de puestos necesarios en la administracion pablica. | Unidos,
estructura plblica | « El reclutamiento y seleccion son con base en los | Finlandia,
abierta requerimientos del puesto y la especializacion. Holanda, y
+ La persona es titular del puesto, si éste se Suecia

elimina o se modifica y la persona es afectada,
no entra en una carrera con derechos,
prestaciones, ascensos y retiro.

+ No implica esfuerzos de formacion de los
servidores publicos por parte de la
Administracion Publica.

» Existencia de Estatutos o Leyes particulares. Alemania,

« Carrera administrativa, la cual basa el ingreso Bélgica,
en la promesa de que el servidor publico ocupe Francia,
una serie de puestos organizados y Grecia,
jerarquizados, sin embargo, existen limites de Portugal,
ascenso y promocion. Chi}fe. y

« Existe la necesidad de una formacion mas Japon

general que especializada.

Modelo de . g P
estructura pablica | * El servidor publico tiene derecho a la estabilidad
varada en su empleo.

« Disena una arquitectura que se fundamenta en
los cuerpos que vienen a ser colectivos
profesionales con rasgos basicos comunes
{como la titulacion o la especialidad, por
ejemplo), dentro de los cuales se establecen
categorias que marcan una escala interna y fijan
los criterios de carrera profesional.
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+ Combina el sistema de carrera (cuerpos o Inglaterra, y
Modelo de categorias) con el sistema de puestos de trabajo. | Espana
2y 7 rivilegiar | rrera,
estructura publica En ?I que ademas de privilegiar la carrera; )
Fhikta cualquier persona puede ocupar un puesto sin

necesidad de partir de la escala o categoria mas
baja

Fuente: ( Procuraduria General de la Republica, 2010) y (Quiroga, 2010)

La experiencia internacional sefala que los servicios civiles de carrera de
cualquier pais del mundo, no cubren en su totalidad a todo el personal de la
Administracién Publica. Paises como Estados Unidos, Inglaterra y Francia, que
tienen la mayor tradicion en esta materia, en sus administraciones prevalecen al
mismo tiempo cuatro sistemas de personal como la designacion politica o los
nombramientos politicos (para puestos superiores) y la negociacion sindical; el
propio servicio civil y para el caso de los Estados Unidos se agregaria el de la
accion  afirmativa que contempla espacios destinados a personal
discapacitados, por género, por raza, entre otros. ( Procuraduria General de la
Republica, 2010)

Asimismo, es importante senalar que en todos los paises en los que se aplican los
servicios de carrera, se han modificado para adecuarlos a las necesidades
actuales pero en ninguno lo han cancelado o suspendido. (De Luna, 2008)

2.3 Experiencias en paises desarrollados: Francia, Espafia, Gran Bretana y
Estados Unidos.

Los servicios profesionales de carrera, creados a finales del siglo XIX y principios
del siglo XX en un numero importante de paises desarrollados, han experimentado
importantes procesos de reforma a lo largo de los Ultimos 20 afos. En la mayor
parte de los paises, los sistemas tradicionales de tipo burocratico han cedido el
paso a sistemas de servicio de carrera mas flexibles y descentralizados,
evaluados a partir de los resultados de su gestion. (De Luna, 2008)
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A continuacién se describiran los antecedentes y procesos de ingreso de los
paises mas representativos de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Economico (OCDE):

Inglaterra.

Inglaterra es el primer pais, donde se desarrolla un programa sistematico de
Servicio Civil de Carrera. Hacia mediados del siglo XIX, en 1853, se inicia este
proyecto, con las reformas de Mac Aulay, para ingresar en el 'Indian Service’',

consistente en la realizacion de examenes de caracter universitario.

En 1855 se dio el primer gran paso al crear la Comision del Servicio Civil, con el
fin de supervisar los examenes de ingreso establecidos por los departamentos
para ciertos empleos, asi como efectuar los procesos de reclutamiento de

funcionarios.

En el ano de 1886, la Comision presentd un informe que sirvié de base para la
organizacion del Servicio Civil, que permaneci6 casi sin cambios hasta la Segunda
Guerra Mundial, sin embargo, es conveniente sefalar, que en 1929 la Comisién
establecié que la base del Servicio Civil, es el grupo administrativo compuesto por
tres clases: la Clerical, la Ejecutiva y la Administrativa, cada una dividida en
categorias

La Comision de Servicio Civil existio en Gran Bretana hasta 1968, ano en que se
convirtid en el Departamento del Servicio Civil. Durante este periodo, este sistema
fue revisado periodicamente a fin de buscar su perfeccionamiento para lo cual se
cred un Comité que examinara la estructura, el reclutamiento, la gestion y la
capacitacion del personal del servicio civil con el propésito de calificarlos y en base
a ello formular propuestas y recomendaciones para su mejoramiento, dando como
resultado el Informe Fulton. Entre las propuestas implementadas destacan la
creacion del Grupo de Estudios de Politica Central y la creacion de la Policy Unit
para asesorar al Gobierno Britanico y evitar que las politicas fueran determinadas
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bajo intereses de funcionarios. Asimismo, se crea el Instituto Superior de la
Funcion Publica con el objetivo de formar funcionarios y perfeccionar las técnicas

de direccion.

Posteriormente, en 1979, con la llegada de Margaret Thatcher al poder, se
formulan diversas criticas al sistema por el gran nimero de funcionarios, la falta de
autonomia y la situacion privilegiada de la funcion puablica. Surge, entonces, el
programa Next Steps con la idea de reorientar la funcion publica britanica con el
que se establecen las Agencias Autonomas para dar una respuesta mas oportuna
a los requerimientos del personal publico.

En 1991 la administracién de recursos humanos se descentraliza a la Unidad de
Eficiencia (Cabinet Office) para dar mayor autonomia al servicio publico.
(Moctezuma, 1999) y (Cervantes, 1998)

Descripcion del proceso de reclutamiento y seleccion:

El Servicio Civil Britanico se encuentra regulado por el Codigo de Servicio Civil el
cual establece los lineamientos aplicables a todas las dependencias, quienes
determinan la forma o los detalles a aplicar.

El servicio publico britanico esta dividido en dos grandes grupos:
+ Senior Civil Service: Comprende los niveles mas altos del servicio
especificamente los siete primeros grados.

« Civil Service: lo integran los demas grados del catélogo.

Para los puestos del Senior Civil Service, la encargada del reclutamiento es la
Comision del Servicio Civil quien decide si el puesto se somete a competencia
abierta o aprueba, en casos justificados, el nombramiento de un servidor publico
sin someterse al proceso de concurso. En el caso del grupo de Civil Service, las
dependencias tienen la autonomia para llevar a cabo los procesos de

reclutamiento, seleccion, promocion y manejo del recurso humano en general.
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El proceso de reclutamiento y seleccion del Servicio Civil Britanico se rige bajo los
principios de la igualdad y el mérito para lo cual la Comision del Servicio Civil
supervisa que se cumplan. Para lograrlo el Codigo de Servicio Civil establece que
el proceso de ingreso en todas las dependencias debe llevarse a cabo a traves de

convocatorias abiertas y aplicacion de evaluaciones.

A continuacion se especificara el proceso de reclutamiento y seleccion que se

aplica para el ingreso al Servicio Civil.

Como primer punto, los candidatos a ingresar deben cumplir con los siguientes
requisitos generales:

+ Ciudadania: Se requiere la condicion de ser ciudadano britanico nacional.

+ Edad: Se fija entre un maximo y un minimo, de acuerdo a las distintas
clases de funcionarios publicos, dependiendo también del nivel de
responsabilidad.

e Buena salud: Antes y después de aprobados los examenes de ingreso, se
comprueba el estado de salud a través del correspondiente examen
médico.

+ Buena conducta: Se acredita con certificaciones positivas y negativas de la
policia, mismas que son comprobadas por la Comision del Servicio Civil.

El reclutamiento de personal se realiza por convocatorias abiertas en las que se
especifican los requisitos a cubrir. El requisito académico va de acuerdo con el
nivel del puesto que se concursa. Cualquier persona puede participar para
cualquier grado de la estructura, sin importar si ocupa el puesto inmediato inferior

a la vacante.

El proceso de seleccion consiste en las siguientes etapas (Moctezuma, 1999):
|. Evaluaciones para medir el sentido comun, andlisis de informacion

estadistica, habilidad numérica, de precision y comprension.
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Il.  Solucion de un caso simulado en el que se le presenta al candidato un
expediente y debe proponer una alternativa de solucion a través de la
redaccion de una carta diplomatica. Posteriormente, se debe someter a un
examen oral con un grupn que simula un comité.

lll. Entrevista con los miembros del equipo encargado del proceso de
seleccion.

IV.  Entrevista con el Consejo de Seleccion Final integrado por tres personas
quienes conversan con el candidato individualmente. Los resultados en
esta etapa son decisivos y es en la que se emite el fallo sobre la ocupacion

del puesto.

Francia.

Primer pais europeo en el que se establecio el principio de mérito en la
“Declaracion de los Derechos del Hombre y el Ciudadano” de 1789, en su articulo
VI, el cual establece el derecho de admision a los empleos publicos para todos los
ciudadanos, de acuerdo a sus capacidades y talentos. Bajo este supuesto se
aplica la igualdad de género para el ingreso a la administracion publica y se evita

la discriminacion por razones de tipo religioso, politico y ético. (Gutiérrez, 2007)

Durante los siglos XVI y XVII, solo se podia acceder a los cargos publicos
franceses por herencia o compra directa de ellos; posteriormente, durante el
gobierno de Napoledn, se cred una clase burocréatica rodeada de prestigio a quien
se le confieren serias garantias. (Gutiérrez, 2007)

En el ano de 1945, derivado del movimiento de reforma y renovacién del Estado,
mediante una ordenanza del gobierno, se funda la Escuela Nacional de
Administracion y se establecen dos cuerpos de funcionarios:

e Secretarios de la administracion y

« Técnicos de los servicios administrativos.
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En este mismo ano se crea la Direccion de la Administracion Publica y de la
Funcién Pablica, quien se encarga de vigilar la aplicacion del estatuto y definir las
reglas generales de reclutamiento, los principios de clasificacion de funcionarios y
el perfeccionamiento de los metodos de trabajo.

En 1946, entra en vigor el Primer Estatuto General de Funcionarios y sus
reglamentos de aplicacion, con lo que se fomento la innovacion en la funcion
publica por medio del Consejo Superior de la Funcion Publica.

En 1959 se modifica el Estatuto General de Funcionarios y se elaboran otros seis
reglamentos de administracion publica:

. Consejo Superior de la Funcion Publica
Il.  Las Comisiones Administrativas y los Comités Técnicos Paritarios
lll.  La Calificacion y el Ascenso
IV. Las Situaciones y la Cesacion de Funciones
V. La Aptitud Psiquica para la Admisién a los Empleos
VI.  Los Comités Médicos y Licencias y el Procedimiento Disciplinario

En 1962 se realizaron reformas al mencionado Estatuto relativos a la planificacion
de reclutamiento, movilidad y jornadas de trabajo. Finalmente, con las reformas
realizadas al mismo Estatuto en 1984, se pretendio descentralizar la funcion
publica; apoyar el desarrollo de la carrera del servidor publico, regular normas que
posibilitaran su movilidad y aumentar la calidad y eficacia de los servicios que
presta el estado; asi como actualizar la normatividad de la materia. Este
ordenamiento delimitd ambitos de competencia, garantizé objetividad e igualdad
en cuanto a criterios para ingresar a la administracion publica federal. Asimismo
introdujo innovaciones importantes en materia de servicio civil de carrera, las
cuales consistieron en: crear oficinas encargadas de organizar el reclutamiento. el
ascenso y el otorgamiento de vacantes; aplicar derechos sindicales. permitié la
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movilidad de los servidores publicos para realizar las funciones publicas estatales
y territoriales. Previd a que los reclutamientos se efectuaran mediante concursos
de oposicion, asimismo pugno por que el destino laboral de los servidores publicos
se rigiera por sus méritos. (Rojano, 2000).

Descripcion del proceso de ingreso.

El servicio civil francés se aplica a 3 niveles: Central, Municipal y Ministerio de
Salud a los que les aplican los principios meritocraticos: La igualdad de
oportunidades y el acceso al servicio por medio de concursos. (Moctezuma, 1999).
Estos se derivan de un mandato constitucional y que forma parte de la
Declaracion Universal de Derechos del Hombre promulgada en el afio de 1789,
que en su articulo sexto sefala: “Todos los ciudadanos son igualmente admisibles
a todos los empleos publicos sin ofra distincion que sus propias capacidades y
talentos”. (Rojano, 2000, p.86)

Estos principios fundamentales rigen las reglas de ingreso al servicio civil de
carrera ya que establecen (Rojano, 2000) y (Moctezuma, 1999) :

a) La evaluacion de los aspirantes a ingresar a la administracion publica, de
ninguna manera debera basarse en cuestiones subjetivas tales como el
culto al que pertenezcan o sus convicciones religiosas;

b) No se negarad el ingreso a la funcién publica a ningun individuo por
cuestiones inherentes a sus conveniencias sindicales u opiniones politicas;

c) Debera darse igualdad de oportunidades y de trato a los candidatos,
independientemente de su sexo.

d) A nadie se le negara la posibilidad de ingresar a la administracion publica

por su raza.

No obstante, existe la posibilidad de que el gobierno francés nombre, con cierta
discrecionalidad, a funcionarios superiores, a los que se les exige lealtad para
quien los designo.
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El reclutamierto se lleva a cabo a traves de las siguientes modalidades:
a) Eleccién discrecional por la autoridad administrativa;
b) Cooptacion: elegir a una persona como miembro de un cuerpo mediante
votos de los asociados.
c) Nombramiento por presentacion;
d) Nombramiento segun instruccion académica; y

e) Concursos de oposicion.

El reclutamiento puede combinar algunas de las formas antes mencionadas, sin
embargo, consideran que la mejor forma de reclutamiento es aquel que garantiza

la democracia del proceso en si y que se funda en el mérito profesional.

El concurso de oposicion puede realizarse de dos formas (Rojano, 2000):
« Externo en el que participan personas ajenas al servicio, siempre y cuando
cubran ciertos requisitos de titulacion.

+ Interno dirigido Unicamente a los servidores publicos en servicio activo.

Los concursos de oposicion son organizados y publicados por las autoridades del
servicio civil de carrera. (Rojano, 2000)

Una vez reclutados, los candidatos se someten a un examen y dependiendo de la
calificacion que obtengan, se les asigna al ministerio correspondiente. Entre mas
alta sea la calificacion ingresan al ministerio de mayor demanda. Los examenes
son disefiados conjuntamente entre el cuerpo o grupo de funcionarios con una
misma funcion o rama: cuerpo de abogados, cuerpo de contadores. También
pueden ser elaborados por un ministerio y por el Ministerio de Funcién Publica, el
cual es parte integrante de la Direccion General de Administracion y Funcion
Publica. El ingreso al servicio se inicia con la ocupacion del puesto mas bajo del
escalafon. (Moctezuma, 1999)

Alma Rosalia Escalona Garcia
39



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La S ia de Medio Ambi y Recursos N. y la Ce jeria Juridica del Ejecutivo Federal

Cabe resaltar que las personas que son egresadas de la Escuela Nacional de
Administracién (ENA), exentan del concurso de oposicion, en virtud de que para
estudiar en ella, se sometieron previamente a un examen por lo que al recibirse ya
no es necesario competir para ingresar al Servicio Civil Francés. (Moctezuma,
1999)

Los servidores publicos que ingresan a traves de la Escuela Nacional de
Administracion tienen garantizada su permanencia de por vida en el sistema. Los
que ingresan por concurso tiene un periodo de prueba de un ano para lograr esta

permanencia. (Moctezuma, 1999)

Espana.

El servicio civil espanol, es uno de los mas antiguos en Europa, comenzoé en el
siglo XIX, durante la etapa de transicion del régimen absolutista hacia un nuevo
Estado de derecho.

En 1826 Francisco Javier de Burgos y Olmo establecid la organizacion y el
conocimiento del territorio, a fin de nombrar a funcionarios aptos para el servicio
publico, quienes debian tener una formacion especifica para el cumplimiento de

sus responsabilidades.

En 1827 se decretd la carrera administrativa para los empleados de la Real
Hacienda. Con los Reales Decretos, el Ministro de Hacienda, Lopez Ballesteros,
argumento que el Estado moderno demandaba personal profesional y estable, por
lo tanto era necesario establecer reglas para el ingreso basadas en la capacidad y
meérito y otras para el ascenso que incluyeran ademas de estos criterios, el de
antigiedad. Clasificd en categorias personales a los funcionarios y determiné
sueldos y distintivos, asi como el orden de ascensos, los cuales se concedian por
antigliedad, méritos y capacidad acreditada .
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Al promulgarse la Constitucidn Espafiola de 1837, se resolvid que el ingreso a la
administracion publica estaria abierto a todos los espanoles, segun sus meritos y

su capacidad.

En 1852, con el Real Decreto de Bravo Murillo, considerado como el Primer
Estatuto General de la Funcion Publica Europea, se incorpora la carrera
administrativa y establece que para la provision de empleos publicos deben
prevalecer consideraciones de interés publico, y no de tipo politico.

La primera regulacion espariola de la funcién publica, (refrendo del Real Decreto
del 18 de junio de 1852), clasificd y reglamentd con caracter general a los
servidores publicos, ademas de fijar sueldos segin categorias, se regulo el
ingreso con base en el mérito, la promocion y los procesos de seleccion por medio
de las juntas de jefes de cada ministerio,los cuales son los antecesores de los

Consejos de Servicio Civil modernos.

A fines del siglo XIX surgid en Espafa la tendencia a la integracion de cuerpos
especiales de funcionarios y, paulatinamente, empezo la exigencia de titulos
administrativos, de preparacion administrativa y de preparaciones especificas de
la administracion publica. El ingreso a la administracion publica debia ser por

concurso de oposicion libre.

En julio de 1918, el Estatuto de Maura fue el siguiente texto de la funcion publica
espafiola, el cual establecio lo siguiente:
1. El personal se clasificé en dos cuerpos: técnico y auxiliar.
2. Elingreso a la funcién publica se realizd a través de oposicion y el ascenso
se llevd a cabo por antigliedad, oposicion y libre designacion.
3. El Consejo de Ministros podia acordar discrecionalmente la cesantia o
separacion de los funcionarios o auxiliares.
4. Se establecio la jubilacion forzosa a los 67 afos y la voluntaria a los 65,

cuando existian 40 afos de servicio o por alguna imposibilidad fisica.
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5. Reconocimiento expreso del derecho de asociacion de los funcionarios.
6. Se generalizo el principio de inamovilidad, pero continud la separacion por

conveniencia del servicio.

Cabe mencionar que las nuevas disposiciones se derivaron de huelgas de los
servidores publicos, debido a los malos salarios, los despidos y la solicitud de

estabilidad en el puesto.

A finales de los anos 50 la funcién publica espanola se encontraba ya consolidada,
pues ya habia ingreso por oposicion, promociones por antigiiedad, inamovilidad,

jubilacion, pension, etcétera.

En el afo 1978, después de la dictadura franquista, se promulgé una nueva
Constitucion, en la cual se hicieron referencias expresas de los conceptos de
funcionario y funcion publica:

« Definio la administracion publica como una organizacion al servicio de los
intereses generales que actia de acuerdo con los principios de eficacia,
jerarquia. descentralizacion, desconcentracion y coordinacion, conforme a
derecho.

+ Asentd que para el acceso a la funcién publica se debia contar con méritos
y capacidad e incluso se otorgd el derecho a la sindicalizacion de los
funcionarios y garantias de imparcialidad en el desempefo de sus

funciones.

Posteriormente, en 1984, con la Ley del 2 de agosto, se expidid la norma mas
importante denominada “Medidas para la Reforma de la Funcion Publica”, la cual
combina el sistema de cuerpos con el de puestos de trabajo, determina sueldos
en base a la productividad, responsabilidad o peligrosidad que el encargo tenia
implicito, elimina la carrera administrativa e implanta el de promocion profesional y
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concede al Ministerio de la Presidencia facultades en materia de politicas de
personal. (Rojano, 2000) y (Miramontes, 2005)

De acuerdo a Martinez Pudn. en su libro “Servicio Profesional de Carrera ;para
qué?” (2005), la organizacion del servicio civil espafol se encuentra cimentada en
tres elementos importantes: el Estatuto del Servicio Puablico, los cuerpos de
funcionarios y la carrera administrativa.

Martinez Puon (2005) explica que los cuerpos de funcionarios se agrupan de
acuerdo con la titulacion de estudios exigida para el ingreso, de la siguiente
manera
A: Tecnicos superiores: titulo de licenciado universitario, doctor, ingeniero,
arquitecto o equivalente.
B: Técnicos medios o de gestion: con titulo de ingeniero técnico,
diplomado universitario, arquitecto técnico, formacion de profesional de
tercer grado o equivalente.
C: Administrativos o titulo de bachiller, formacion profesional de segundo
grado o equivalente.
D: Auxiliares administrativos, con graduado escolar, formacion de
profesional de primer grado o equivalente.
E: Personal subalterno: con certificado de escolaridad

Descripcion del proceso de reclutamiento y seleccion.

Martinez Puon (2005) expone en su libro “Servicio Profesional de Carrera 4 para
qué?”, que el ingreso a la funcion puablica en el Servicio Civil Espariol se rige por
los principios de mérito, capacidad, igualdad y publicidad. Asimismo hace
referencia a las fases del proceso de reclutamiento (p.113) :

1.- La Convocatoria equivale a la fase de reclutamiento, consistente en atraer los
suficientes candidatos de calidad y se concreta con la publicacion de la
convocatoria de la oferta de empleo, siguiendo el principio de publicidad. Cabe
senalar, sin embargo, que existen dos vias diferentes de reclutamiento:
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a) Las internas, como lz2 promocion interna o la provisiéon de puestos de
trabajo mediante concurso dirigido al personal que ya forma parte de la
organizacion.

b) Las externas, dirigidas a los posibles candidatos externos de la
organizacion, siendo la acepcion mas utilizada para referirse al

reclutamiento.

2. La recepcion de solicitudes de admision de candidatos: se inicia aqui el proceso
propiamente de seleccién, recopilando las solicitudes que presentan los
candidatos al participar en los procesos de ingreso. En el plazo fijado de la
convocatoria, se aprueba la lista de candidatos admitidos y excluidos,
razonandose el motivo de exclusion, y se anuncia el lugar y fecha del inicio del
gjercicio, variando segun el sistema selectivo que se lrate
De igual forma, menciona que el ingreso al Servicio Civil Espariol se realiza con
base a tres sistemas de seleccion ( p.114) :
+ Oposicion: consistente en la realizacion de diversas pruebas para
determinar la capacidad y aptitud de los aspirantes y fijar su orden de
prelacion a partir de los resultados obtenidos.
« Concurso: consistente en la comprobacion y la cualificacion de los méritos
de los aspirantes, resultando finalmente ordenacion de los mismos.
« Concurso-oposicion que resulta de la sucesiva celebracion de los dos

sistemas selectivos anteriores.

El sistema utilizado para el personal funcionario es el de oposicion, el cual asigna
un alto peso al examen de conocimientos que se aplica. Para el personal laboral y
el interino se utiliza el sistema de concurso-oposicion. El concurso se aplica
excepcionalmente para seleccionar al personal externo. En ocasiones, se
incluye dentro del proceso de seleccion, la realizacion de un periodo de practicas

o de un curso selectivo.
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Una vez aplicadas las pruebas selectivas, se pubtican la relacion de aprobados,
por orden de prelacion. Posteriormente, los candidatos acreditados deben
presentar los documentos que comprueban que reunen los requisitos establecidos
en la convocatoria.

El proceso selectivo concluye con el nombramiento como funcionarios de carrera
a los candidatos aprobados publicandose los resultados en el Boletin Oficial del
Estado. El nombramiento culmina con la toma de posesion de la condicion de
funcionario, en el cual el candidato promete o jura fielmente cumplir las
obligaciones del cargo con lealtad al Rey y guardar y hacer guardar la Constitucion

como norma fundamental.

El nuevo funcionario de carrera inicia su carrera profesional cuando se le asigna a
un cuerpo asociado a un grupo de titulacion y se le adscribe a un puesto de
trabajo. (Martinez, 2005)

Estados Unidos.

El primer intento de Estados Unidos por establecer un sistema de Servicio Civil de
Carrera data del afio de 1883, a través del acta del Servicio Civil como parte de la
Ley Pendleton, en la cual se establecid que la admisién a ciertas posiciones dentro
de la Administracion Publica se realizaria sobre la base de la competencia y
examenes abiertos para demostrar su capacidad para el puesto. Para esto se
cred una comision de Servicio Civil bipartita para administrar los examenes, la
seleccion, la evaluacion, etc.

Durante el afio de 1930 se dejo de lado el sistema de méritos dando mayor
importancia a la eficiencia y rendimiento del personal. En 1933 la Comision Hoover
sugirié que se retomara el sistema de Servicio Civil; sin embargo, hasta 1949 se
reestablece la Comision del Servicio Civil, la cual se integra por tres miembros
designados por el Presidente y ratificados por e! Congreso.
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Inicialmente esta Comision brindoé proteccidn a los empleados cuando son
despedidos y posteriormente se dedica a reclutar y examinar a los candidatos para
ingresar al servicio. (Cervantes, 1998).

La Comision del Servicio Civil estadounidense era la encargada de (Munoz,
2008):

a) Proveer lo necesario para los examenes para comprobar la idoneidad del
perfil de los candidatos a ingresar al servicio y establecer las calificaciones
tipo para la promocion y transferencia de los empleados federales.

b) Atender los requerimientos de las agencias federales en materia de
personal proporcionando al mejor calificado para cubrir los puestos
vacantes.

c) Realizar estudios permanentes de la administraciéon del programa de
seguridad de los empleados.

d) Revisary aprobar los planes para la medicion de la eficiencia de personal. .

e) Administrar las disposiciones estatutarias y regulaciones del Servicio Civil.

f) Dirigir la administracion de personal federal promoviendo y proponiendo
mejoras a las disposiciones legales y normativas asi como estrategias para
el desarrollo de personal. .

A finales de la década de los setenta, el expresidente Carter promueve una
reforma al sistema, “Civil Service Reform Act’, que acentla una funcion publica
mas sensible a la voluntad popular y no a los intereses de partido o favoritismo
personales. Esta reforma pretende fortalecer la proteccion de los derechos
legitimos de los funcionarios, brindar incentivos y oportunidades a los directivos
que mejoren la eficacia y la sensibilidad de la administracion federal, reducir el
papeleo vy los retrasos en la administracion de personal, promover la igualdad de
oportunidades para el acceso al cargo y mejorar las relaciones trabajo- direccion.

Derivado de lo anterior, desaparece la Comision del Servicio Civil y sus funciones
son absorbidas por fres organismos:
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I. La oficina del manejo de personal.
IIl. El consejo independiente de proteccion al sistema de mérito.
lll. La autoridad de relaciones laborales federales.

Esta ultima reforma establecio que solo el 10% puede ser personal de designacion
politica, siendo el restante funcionarios agrupados en el servicio ejecutivo senior
(Senior Executive Service) y los funcionarios de base de escala general. (Davalos,
2001)

Con la administracion de Ronald Reagan, se dio mayor importancia a la
integracion de personal vinculados al presidente y a su proyecto politico, que con
funcionarios de carrera capacitados y experimentados.

En la gestion del Presidente George Bush, se crea la Comision Volcker, quien se
encargd de posicionar nuevamente el prestigio de la funcién publica, buscando
equilibrar el personal designado por el Presidente y el de carrera por lo que los
nombramientos presidenciales sufrieron una reduccion. (Mufioz, 2008).

Actualmente el Servicio Civil de Carrera estadounidense, denominado Servicio
Ejecutivo Superior, es un sistema de meéritos, cuyo objetivo primario es promover
nombramientos sobre la base de la capacidad probada y asegurarle al personal
nombrado, seguridad razonable para un mejor desempeno de sus labores y
obligaciones.

Algunas de las caracteristicas del Servicio Civil estadounidense (Davalos, 2001):
1. Se procura mantener una alta eficiencia en el personal.

Neutralidad politica en el desemperio de las actividades gubernamentales.

2

3. Jerarquia basada en la subordinacion.

4. Lealtad al sistema americano de gobierno
5

No se tiene derecho a huelga.
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10.

La remuneracién para el personal es proporcional al puesto y a la
antigiiedad.

Existe la movilidad vertical hacia las categorias mas elevadas.

El sistema de reclutamiento esta fundado en la competencia, a través de
examenes y concursos de idoneidad, sin prejuicios por raza o religion.
Proteccién contra acciones arbitrarias de los superiores, asi como contra
represalias.

Desarrollo de la carrera administrativa con base en el rendimiento.

Existen cuatro tipos de nombramiento (Gutiérrez, 2007):

Nombramiento de carrera, cuya seleccion se basa en calificaciones por
meérito aplicadas por la Oficina Presidencial para evaluar la capacidad
administrativa del candidato;

Nombramiento sin carrera para el personal que ocupa puestos que no
requiere aprobacion presidencial y no es necesario ser calificado por mérito.
Nombramiento por periodo limitado que es una designacion temporal por un
periodo maximo de tres afios y concluye al término del mismo.
Nombramiento limitado para puestos de nueva creacion y de urgente su
ocupacion. Su vigencia es hasta por 18 meses.

Descripcion de los procesos de reclutamiento y seleccion.

Los sistemas de seleccion buscan incorporar a la administracion publica a

personal con cualidades superiores y especializadas en alto grado, conforme al

perfil de puesto a fin de lograr el éptimo desempeno del servidor pablico.

En ese sentido, la seleccion se rige con los siguientes principios:

.

Ausencia de favoritismo e influencia de partidos politicos.

Seleccion fundada ante todo en las cualidades humanas y las
habilidades y conocimientos especializados en las diferentes ramas de
los candidatos.
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« Basado principalmente en el sistema de méritos.

Como parte del proceso de reclutamiento, se utilizan técnicas modernas de
clasificacion por categorias para evaluar a los que se postulan para un empleo.
Asimismo, se utilizan tecnologias de informacion actualizada, como sitios web, lo
cual brinda a las dependencias la libertad para contratar, siempre y cuando se
apliguen los principios de mérito e igualdad de oportunidades para todos.
(Gutierrez, 2007)

2.4 Experiencias en América Latina: Argentina, Brasil, Chile y Costa Rica.

En América Latina, los sistemas de acceso del personal publico se han visto
influenciados por impulsos clientelares y politicos mas que por aquellos de base
mas profesional. Ademas, en muchos casos no existe mayor preocupacion de
parte de la autoridades en profesionalizar su personal y especialmente en hacerlo
estable, ya que estos cargos los utilizan como botin caracterizado por politizacion
del personal publico bajo criterios de confianza politica.

Los paises latinoamericanos se han esforzado por emprender acciones e iniciar
reformas que les permitan instrumentar servicios de carrera que incrementen la
efectividad en la gestién publica, sin embargo, no todos los han logrado. A
continuacion se describirad la evolucion del sistema y los procesos de ingreso en
Argentina, Brasil, Chile y Costa Rica siendo estos tres Gltimos paises los que, de
acuerdo al Informe sobre la situacion del servicio civil en América Latina del Banco
Interamericano de Desarrollo (Banco Interamericano de Desarrollo, 2006),
presentan mayores adelantos en la instrumentacion de sistemas de carrera.
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Argentina.

Desde 1957 la Constitucion Nacional ampara el derecho a la estabilidad laboral de
los empleados publicos. El Estado, en forma unilateral, era quien decidia sobre
las contrataciones de personal publico que era regido por la Ley No 22.140 del
Régimen Juridico Basico de la Funciéon Publica. En general, todos los gobiernos
que rigieron al pais desde entonces, dictaron leyes de prescindibilidad de los
servidores publicos, y con base en ellas, dictaron cesantias discrecionales,
ejecutadas por los regimenes en turno, con la excepcion de los gobiernos de
Arturo lllia (1963-1966) y Raul Alfonsin (1983-1989).

En este periodo, especificamente en el afo de 1986 en la administracion
presidencial de Raul Alfonsin, se implementd un programa de rescate de la
carrera administrativa a fin de aumentar la profesionalizacion, innovar al servicio
publico y crear nuevas oportunidades para quienes laboraran en la administracion
publica, para lo cual se establecieron procedimientos que aseguraran la
objetividad, la igualdad y la transparencia en el ingreso al servicio publico. Para tal
efecto y como acciones iniciales, se reestructuré completamente el escalafon, se
definié el concurso como Unica via de ingreso exigiéndose mayores requisitos
para ocupar un puesto vacante y la permanencia, asi como adecuados incentivos
de desempeiio. (Gutierrez, 2007) y (Banco Interamericano de Desarrollo, 2006)

En 1991 se crea el Sistema Nacional de la Profesion Administrativa (SINAPA),
institucion cuyo objetivo es sentar las bases para el establecimiento de una
funcion publica moderna acorde con las exigencias de meritocracia y
profesionalizacién de los gobiernos democraticos. (Gutiérrez, 2007)

De acuerdo al Informe de la situacion del Servicio Civil en América Latina del
Banco Interamericano de Desarrollo (2006), “en los dltimos afios y pese al cambio
de gobierno sucedido en mayo de 2003, no se han generado cambios
significativos en lo relativo al Servicio Civil, estando este tema ausente de la
agenda politica. El SINAFPA, se ha ido degradando paulatinamente, perdiendo
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legitimidad. Entre los aspectos mas significativos figura el uso permanente de

designaciones transitorias de caracter politico de cargos que deben ser cubiertos

por concurso y que corresponden a funciones efjecutivas del sistema.” (p. 75)

En la actualidad, el Servicio Civil Argentino es regulado por el Estatuto para el

Cuerpo de Administradores Gubernamentales y el Escalafén para el Cuerpo de

Administradores Gubernamentales. (Miramaontes, 2005)

Esta esta dirigido a tres grandes grupos de servidores publicos:

A. Agrupamiento General.- Comprende funciones administrativas, técnicas,

profesionales y de servicios, y abarca seis niveles jerarquicos.
Agrupamiento Cientifico-Técnico.- Abarca funciones dirigidas a la
generacion, mejoramiento, difusion y aplicacion de conocimientos en el
campo de la ciencia en general, la investigacion y el desarrollo tecnolégico,
la formacion de personal especializado y actividades asociadas a los
organismos cientifico-técnicos. Consta de seis niveles jerarquicos.

. Agrupamiento  Especializado.- Incluye funciones profesionales de

asesoramiento, formulacion o gerenciamiento de politicas de alta
especializacion en areas especificas de la gestion del Estado y solo
contempla dos niveles.

Entre las principales caracteristicas del Servicio Civil Argentino, se encuentran
(Miramontes, 2005) :

Estabilidad en el empleo, siempre y cuando se haya aprobado el periodo de
prueba de doce meses que concluye con una certificacion definitiva de
aptitud psicofisica y la obtencion de una calificacion minima segun sea el
cargo.

La remuneracion de los funcionarios publicos se integra con una asignacion
basica del nivel con mas adicionales, suplementos, bonificaciones e

incentivos.
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=« El régimen disciplinaric consta de medidas como apercibimiento,
suspension hasta de 30 dias, cesantia y exoneracion.
e El derecho de huelga estipulado en la Constitucion con caracter general,

tanto en el sector privado como en el pablico.

Descripcion de los procesos de reclutamiento y seleccion.

El acceso de personal externo a un puesto de la Administracion, o bien, el
ascenso de un trabajador a un nivel superior, suponen la realizacién de concursos
de méritos y capacidades a cargo de un Comité de Seleccion, los cuales se rigen
por el principio general de la Constitucién en el que se establece que “Todos los
habitantes de la nacion son iguales ante la ley y admisibles en los empleos sin otra

condicion que la idoneidad”. (Gutiérrez, 2007).

El proceso de reclutamiento se lleva a cabo a través de la publicacion de
convocatorias, y desde 1998 estas se difunden en paginas web institucionales.

(Banco Interamericano de Desarrollo, 2006).

Se abren convocatoria en las gque pueden participar profesionistas de
nacionalidad argentina no menores de 35 afnos o profesionistas procedentes de la
administracion publica. En cualquiera de los dos casos, deben aprobar un proceso
de formacion que dura dos afos. Para el personal externo, perciben un salario de
la planta no permanente en el Instituto Nacional de Administracion Publica, dado
que se les exige tiempo completo; sin importar el grado de aptitud, ingresan en el
nivel de menor jerarquia. Si son internos, durante el curso pueden optar por
continuar con la misma remuneracion que tienen o por cobrar como personal
transitorio a partir de su admision al curso de formacion en una planta no

permanente.
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El proceso de seleccion consta de diversos examenes (Miramontes, 2005) :

1. El primero, anonimo y escrito, es de resolucion logica de problemas, cultura
general, informacion sobre la realidad mundial y comprensién de textos, en
el que se opta por la mejor respuesta y no por la correcta. A quienes
aprueban el primer examen pasan al segundo examen.

2. El segundo examen consiste en resolver un caso por medio de un informe
de asesoramiento y en el que deben justificar su respuesta.

3. Eltercer examen contempla una serie de entrevistas personalizadas con un
psicologo especialista en seleccion y ajeno a la funcion puablica. Al final se
verifica la entrevista por parte de un grupo de profesionales

mayoritariamente externo.

Una vez concluidos los examenes y entrevistas, de acuerdo a los conocimientos y
las capacidades de cada candidato, la Secretaria de la Funcion Publica emite la
decision sobre la seleccion de los candidatos y su destino. (Miramontes, 2005)

Brasil.

Desde 1985, en Brasil se promovio un proceso de reforma administrativa mediante
el Plan de Reforma de la Administracion Federal, el cual contemplé la valorizacion
del servicio publico, destacando principalmente los aspectos de seleccion,

admisién, capacitacion y promocion de los empleados del gobierno.

Derivado de lo anterior, en 1986, con el fin de profesionalizar el servicio de
carrera, el gobierno brasilefio cred dos instituciones encargadas de la seleccion,
actualizacion y formacion del servicio: la Escuela Nacional de Administracion
Publica y el Centro de Desarrollo de la Administracion Plblica.

En este sentido, el objetivo de estas dos instituciones es formar una élite de
nuevos funcionarios publicos y concientizarlos sobre el valor ético de su ejercicio
profesional y del interés publico inherente a su funcion, siendo la Escuela Nacional
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de Administracion Publica la encargada de la planeacion, ejecucion y evaluacion
de las acciones de formacion y profesionalizacion del servicio publico superior de
la administracion federal, asi como el reclutamiento de funcionarios publicos para
cargos de alto nivel, organizacion de seminarios, encuentros y paneles de
discusion sobre los asuntos nacionales y la cooperacion técnica en materia de

administracion publica.

En 1995 se realiza una reforma al servicio civil, mediante la aprobacion de una
enmienda a la Constitucion de 1988, que habia consagrado los principios para la
institucion de un servicio de carrera de tipo burocratico, adoptandose este tipo de
administracion porque se considero que era la mejor forma de reducir y
eventualmente eliminar el clientelismo, el nepotismo y la corrupcion,

En la actualidad el servicio civil de Brasil se encuentra respaldado por la
Constitucion Federal en su articulo 37, el cual obliga a que la seleccion del
personal publico se realice con base en concursos publicos, mediante la aplicacion
de examenes de aptitud hasta examenes para acreditar la capacidad fisica y
mental para el cargo requerido

El Servicio Civil en Brasil presenta las siguientes caracteristicas.

« Los servidores publicos gozan de estabilidad en el empleo después de dos
anos de servicio.

« Solamente pueden ser removidos con motivo de un proceso disciplinario en
su contra.

* La remuneracion basica de los funcionarios publicos consta de una cuota
diaria, gastos de transporte, gratificaciones, sumas adicionales como
premio de antigliedad, de auxilio social, como ejemplo: gastos funerarios de
un familiar, gastos de parto, educacién, etc.

» El régimen disciplinario contempla las siguientes sanciones: advertencias,

suspensiones, destitucion del cargo.
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Descripcion de los procesos de reclutamiento y seleccion.
El servicio publico federal recluta personal mediante concurso publico, incluso

para puestos temporales, a fin de garantizar la seleccion y calificacion por mérito.

Los concursos se difunden en universidades, escuelas técnicas, organismos
publicos, organizaciones con actividades relacionadas al concurso, a través de
Internet y de prensa. En el caso de algunas carreras como los Especialistas en
Politicas Publicas, la Escuela Nacional de Administracion Publica es la encargada
de instrumentar el concurso.

Para el acceso a cargos de responsabilidad, puede reclutarse personal externo y
se selecciona a través de entrevistas y revision de referencias sobre el
desempeno del candidato.

En los concursos abiertos, se selecciona a los postulantes a partir de los
resultados de examenes, presentacion de titulos, test psicotécnicos, entrevistas y
prueba oral, los cuales se aplican dependiendo del area que presenta la vacante.
(Banco Interamericano de Desarrollo, 2006)

Chile.

La Constitucion de la Republica de Chile de 1980, en su articulo 38, establece
que “Una ley organica constitucional determinara la organizacion basica de la
administracion publica, garantizard la carrera funcionaria y los principios de
cardacter técnico y profesional en que deba fundarse y asegurara la igualdad de
oportunidades de ingreso a ella como de capacitacion y el perfeccionamiento de
sus integrantes.” (Martinez, 2005, p.p. 145-146)

En 1986 se expiden las Bases Generales de la Administracion del Estado, que
regula los principios generales de la carrera funcionaria, entre ellos las cuestiones
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relativas al ingreso, derechos y deberes, responsabilidad administrativa,

capacitacion y cesacion de funciones.

Posteriormente, en el afio de 1989 se emite el Estatuto Administrativo que regula
el marco central para la gestion de recursos humanos y establece los aspectos
especificos para la carrera administrativa con lo cual surge el Servicio Civil de

Carrera en este pais.

Este Estatuto define la carrera funcionaria como "El sistemna integral de regulacion
del empleo publico, aplicable al personal titular de planta, fundado en principios
jerarquicos, profesionales y técnicos, que garantiza la igualdad de oportunidades
para el ingreso, la dignidad de la funcion publica, la capacitacion y el ascenso, la
estabilidad en el empleo y la objetividad en las calificaciones en funcion del mérito
y de la antigiiedad”. (Martinez, 2005, p. 147)

Actualmente, el servicio y sus politicas generales estan a cargo del Ministerio de

Hacienda, en especifico por la Direccion de Presupuestos.

El personal que integra el servicio es denominado personal de planta y estan
sometidos a una carrera administrativa de tipo técnico, profesional y jerarquizada.
Este personal de planta lo integran directivos, técnicos, profesionistas,

administrativos y auxiliares.

Descripcion de los procesos de reclutamiento y seleccion.

El ingreso a la carrera administrativa se realiza en igualdad de oportunidades a
través de concursos con la existencia de una vacante en los puestos de nivel mas
bajo o cuando un funcionario no puede ascender al puesto vacante. Estos
concursos se publican en diferentes medios incluyendo los sitios web de las

instituciones.
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El reclutamiento externo se realiza para las vacantes de los niveles iniciales de la
carrera administrativa. El personal del sector privado dnicamente puede ingresar a
otros niveles cuando no existe un funcionario con capacidad para desempenar el

cargo vacante. (Martinez, 2005)

En los concursos se consideran diferentes elementos como los estudios y cursos
de capacitacion y formacion educacional, experiencia laboral y aptitudes
especificas para el puesto en cuestion. Se asigna una ponderacion a cada
elemento y el puntaje minimo para calificar al candidato idonéo, los cuales son

definidos por la dependencia que presenta la vacante.

El proceso de ingreso es planeado y dirigido por el Comité de Seleccion, que se
integra por el jefe de personal y una junta de representantes de las oficinas
centrales y regionales de la dependencia. Este comité es el encargado de
entregar a la autoridad competente, los nombres de la terna de candidatos con
mejores puntuaciones en el concurso. (Martinez, 2005)

Costa Rica.

El establecimiento del Servicio Civil en Costa Rica es el resultado de un proceso
historico, social y politico, en el que convergen ideas, opiniones e inquietudes de
personas de diferentes épocas y modos de pensar, el cual culmina en 1953 con la
promulgacion del Estatuto de Servicio Civil (Ley No. 1581). (Direccion General de

Servicio Civil)

Antes de esta promulgacion, el Presidente Ricardo Jiménez Oreamuno, en 1928
afirmo ante el Congreso de la Republica que "...Nombramientos hechos a base de
politica resultan pésimos. Tiempo es ya de establecer el Servicio Civil......."
(Presidencia de la Republica de Costa Rica- Direccion General de Servicio Civil ,
2008)
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En 1949, |a Asamblea Constituyente, quien se encargé de redactar la
Constitucion Politica, incluyo disposiciones relativas al Servicio Civil. Derivado de
esto, el Presidente Otilio Ulate Blanco integré una Comision que se encargaria de
redactar el Estatuto de Servicio Civil, el cual se emitio el 30 de mayo de 1953 y
que actualmente se encuentra vigente. (Presidencia de la Republica de Costa
Rica- Direccion General de Servicio Civil , 2008)

El Régimen de Servicio Civil lo conciben como un sistema juridico-administrativo,
creado para regular el acceso y ejercicio de los cargos de la funcion publica, en
procura de su profesionalizacion y eficiencia. Esta constituido por un conjunto de
instituciones, funciona-rios, normas juridicas y principios filoséficos y técnicos;
establecidos en procura de garantizar la eficiencia de la administracion publica,
proteger los derechos de sus servidores y conservar una relacién ordenada y
equitativa del empleo publico. (Direccion General de Servicio Civil, p. 326)

Su objetivo fundamental es garantizar la eficiencia de la Administracion Publica,
con el proposito de que ésta brinde un servicio de calidad a los habitantes
usuarios de los servicios publicos.

La administracion del Servicio Civil estd a cargo de la Direccion General de
Servicio Civil y de las Oficinas de Recursos Humanos de las dependencias sujetas
a este régimen y el Tribula de Servicio Civil. Tales oficinas, junto con la Direccién
General antes mencionada forman el Sistema de Recursos Humanos, encargado
de aplicar los principios doctrinarios, los elementos técnicos y las regulaciones

normativas en las instituciones bajo su cobertura

El Servicio Civil en Costa Rica presenta las siguientes caracteristicas (Presidencia
de la Republica de Costa Rica- Direccion General de Servicio Civil , 2008):
¢ Reconocimiento del mérito y la capacidad personal para ocupar los cargos

publicos.
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Mantenimiento del equilibrio y el orden en la Administracion Plblica.
Aplicacion de criterios cientificos y equitativos en la administracion de
personal.

Aplicacion de principios y politicas uniformes en la relacion de empleo entre
el Estado y sus servidores.

Proteccion de los derechos de los servidores publicos.

Mayor estabilidad de los servidores publicos.

Aplicacion de politicas salariales uniformes.

Superacion de la arbitrariedad y las preferencias politicas, familiares,
ideologicas y de amistad en la seleccion y nombramiento de los servidores
publicos.

Fortalecimiento del sistema institucional, mediante un trato equitativo a los
aspirantes a desempenar cargos publicos.

Este sistema aplica a funcionarios de las siguientes ramas (Presidencia de la

Republica de Costa Rica- Direccion General de Servicio Civil , 2008):

a)

c)

Carrera Administrativa: Incluye a los funcionarios de los programas o
servicios no docentes; por ejemplo: Profesionales y Técnicos en distintas
ramas, Oficinistas, Secretarias, Trabajadores Especializados y Agentes de
Seguridad y Vigilancia

Carrera Docente: Incluye al personal docente, técnico-docente y
administrativo-docente del Ministerio de Educacion Publica; por ejemplo:
Profesores de Ensefanza Preescolar, Primaria y Secundaria; Directores de
Colegio y Escuela, y Asesores de Educacion

Carrera Artistica: Incluye a los funcionarios que prestan servicios artisticos
en las disciplinas de las artes audiovisuales, escénicas, literarias,
musicales, plasticas y sus combinaciones; por ejemplo: Musicos, Bailarines,
Restauradores, Actores y Actrices
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Descripcion del proceso de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento para la provision de los puestos de trabajo es abierto a todos los
candidatos

que rednan los requisitos exigidos, aunque prevalece la tendencia a realizar
concursos internos mas que convocar los puestos en forma externa, ademas de
que existe un numero considerable de puestos que se ocupan con personal de
confianza sin someterlo a concurso o por decision politica,

La evaluacion se basa en los requerimientos del puesto lo que permite definir las
areas a evaluar, pruebas que se aplican, las ponderaciones a aplicar y las fases

del proceso.

La mayoria de las pruebas utilizadas son de aplicacion individual, con un formato
escrito con preguntas de opcion mdltiple que pueden ser psicométricas y de
conocimientos especificos considerandose ademas el titulo universitario que

presente el candidato.

Una vez que se aplican las pruebas, se obtiene una terna de candidatos, la cual es
enviada a Ministerio que presenta la vacante a fin de que se realice la seleccion
final. (Banco Interamericano de Desarrollo, 2006)

Como se ha expuesto a lo largo del presente capitulo, el que las administraciones
publicas de diferentes paises apliquen procesos de ingreso ordenados y
trasparentes, ha permitido que los gobiernos cuenten personal competente dentro
del sector publico, no obstante, revisando los modelos encontramos avances
significativos para algunos casos, como los paises miembros de la OCDE, donde
estos procesos se aplican desde varios siglos atras, en contraste con América
Latina que iniciaron la aplicacién de estos procesos hasta la década de los 80" y a
pesar de que cuentan con disposiciones legales y normativas que regulan los
servicios de carrera, existen factores econdémicos, culturales, politicos y técnicos
que han impedido el desarrollo de procedimientos de reclutamiento y seleccion
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que erradiquen las viejas practicas en el ingreso a la funcion pdblica. (Martinez,
2008).
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CAPITULO 3
EL SERVICIO DE CARRERA EN MEXICO.

3.1 Evolucion del servicio de carrera.

3.2 Experiencias en México: Servicio Exterior Mexicano, Servicio Fiscal de
Carrera en el Servicios de Administracion Tributaria, Sistema de Especialistas
en Hidraulica de la Comision Nacional del Agua y Servicio Profesional
Electoral.

3. El servicio de carrera en México.

Meéxico ha contado desde hace mucho tiempo con disposiciones juridicas y
normativas que regulan la administracion de recursos humanos en el sector
publico, sin embargo, estas disposiciones han estado desarticuladas, se han
aplicado en forma esporadica y de manera poco sistematica, situacion que es
subsanada con la emision y puesta en marcha de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal.

De esta forma, en este capitulo se realiza una revision de los principales
antecedentes historicos en materia del servicio de carrera ademas se presentan
los diferentes sistemas que algunas entidades gubernamentales aplican para la
profesionalizacion de los servidores publicos y se abordan los antecedentes y
caracteristicas de los procesos de seleccion de las experiencias que se
consideran mas significativas en México.

3.1 Evolucién del servicio de Carrera.

Desde tiempos remotos, la administracion publica en México se ha esforzado por
emprender acciones orientadas a la profesionalizacion del servidor publico, de
acuerdo a Erick Cordova Ferra en el articulo “La Profesionalizacion de los
Servidores Publicos y la Calidad del Servicio en la SEP" citado en (Montané,
2005), el primer antecedente relativo al tépico lo encontramos en el Imperio
Azteca, el régimen politico de la Ciudad de Tenochtitlan se integraba de
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instituciones  religiosas, militares y administrativas, que evolucionaban
constantemente bajo la base de la fiel observancia de sus leyes mediante una
impecable, eficiente y honesta actuacion de todo el engranaje gubernamental y
administrativo”. (p. 3)

Con el tiempo se realizaron acciones aisladas orientadas a la instauracion de un
servicio de carrera para la administracion publica, las cuales culminaron en 2003
con la publicacion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera para la
Administracion Publica Federal. De esta forma, se elaboré el cuadro 3.1 en el
gue se presentan los antecedentes histéricos con las acciones de mayor
relevancia relacionados con el servicio de carrera en nuestro pais:

Cuadro 3.1 Antecedentes Historicos del Servicio de Carrera en México

Ano Suceso Histdrico

La Casa Borbdn y la Secretaria Virreinal marcaron el principio de la reforma
del sistema administrativo al establecer la renovacion de estructuras,

1742 : R T ; ; ;
organizar el ejercicio publico en areas especificas y funciones, depurar
procedimientos y profesionalizar a los funcionarios.
El Reglamento para el Gobierno Interior y Exterior de las Secretarias del
1821 Estado y del Despacho Universal, establecio que el Oficial Mayor de cada

secretaria seria el encargado de conocer la eficiencia de cada empleado y
de encomendarle la ocupacion adecuada.

Justo Sierra y Tomas Berlanga presentan a la Camara de Diputados un
1911 proyecto de Ley del Servicio Civil de Carrera, el cual sent6 precedente para
el establecimiento del Articulo 123 de la Constitucion Politica de 1917.

Modesto Rolland hizo publico su proyecto de Ley de Servicio Civil para las
Ciudades Mexicanas, el cual conservaba las bases del proyecto de Ley del
Servicio Civil de Carrera presentado al Congreso Constituyente.

Se crea la Confederacion Nacional de la Administracion Pulblica encabezada
por el Presidente de la Republica, Alvaro Obregén cuyo uno de sus objetivos
era crear la carrera administrativa mediante una ley de servicio civil.

1922

Se constituye en el Estado de San Luis Potosi la Comision del Servicio Civil
para implantar la carrera administrativa a través de la reglamentacion de la
Ley del Servicio Civil con la que se regularon los nombramientos,
remociones, cambios y renuncias de los servidores publicos.

1923

Por acuerdo presidencial se establecieron los requisitos para el ingreso,

1925 . i i < - z
sistema escalafonario y separacién de los funcionarios de la Contraloria
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1929

como cimiento para el desarrollo de una carrera administrativa. Derivado de
esto, se emitio la Ley Organica de la Contraloria y Reglamento de
Examenes para normar el ingreso a través de examenes. lo cual sento las
bases para normar el raquisito de ingreso mediante examen.

Amilcar Zetina realizod el proyecto de Ley del Servicio Civil para el Poder
Legislativo.

1931

En el periodo de Pascual Ortiz Rubio como Presidente Constitucional, se
aprobo la Ley Federal del Trabajo, la cual estipulaba que las relaciones
entre el Estado y sus servidores se regirian por las leyes del Servicio Civil
que se expedirian.

1934

Se expide el "Acuerdo sobre organizacion y funcionamiento del Servicio Civil
de Carrera” emitido con vigencia limitada entre el 12 de abril y el 30 de
noviembre del mismo ano, el cual se puede contemplar como una
aproximacion al esquema del Servicio profesional de Carrera.

El titular del Ejecutivo reorganiza el Servicio Exterior con lo que se inicia la
carrera administrativa del servicio aplicando para el puesto de Viceconsul en
la rama consular y Consejero para la rama diplomatica.

1935

El Instituto de Estudios Sociales, Politicos y Economicos del Partido
Nacional Revolucionario presentd el “Proyecto de Ley del Servicio Civil de
Carrera” para los funcionarios publicos, el cual contemplaba los procesos
de ingreso a través de concursos de oposicion.

1965 y
1967

Se crea la Comision de Administracion Publica que dependia de la
Secretaria de la Presidencia y quien emite en 1967 un informe
recomendando se definan objetivos claros para la instrumentacion del
Servicio Civil a fin de dar congruencia al ingreso al servicio, promociones y
jubilaciones.

1972

Por instruccion del Presidente Lic. Luis Echeverria Alvarez, surge la
Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal como encargada de
mejorar la organizacion de los sistemas de administracion de personal para
aumentar la eficiencia en la operacion de las entidades publicas y establecer
normas y criterios para las condiciones de trabajo de los servidores publicos.

1975

Se crea el Instituto Matias Romero de Estudios Diplomaticos con el
propésito de formar y capacitar al personal que forma parte del Servicio
Exterior Mexicano,

1976-
1982

Por instruccién del Presidente Lic. José Lopez Portillo, se crea el Programa
de Reforma Administrativa del Gobierno Federal, que establece un Sistema
Global de Administracion y Desarrollo Personal del Poder Ejecutivo Federal
integrado por los subsistemas de planeacion y organizacion, empleo,
remuneraciones, relaciones juridico-laborales, préstamos y servicios,
capacitacion y desarrollo, motivacion e informacién y evaluacion.

1982

En la gestion del Lic. Miguel de la Madrid Hurtado como Presidente de los
Estados Unidos Mexicanos, se crea la Unidad de Modernizacion de la
Administracion Publica Federal y la Direccion General del Servicio Civil
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dependientes de la Secretaria d Programacion y Presupuesto. Esta
Direccion introdujo en forma generalizada técnicas y metodologias para la
administracion de personal como son la creacion del Catalogo de Puestos,
el analisis y evaluacion de puestos, tabulador de sueldos para el Gobiemo
Federal. Con la desaparicion de la Secretaria de Programacion y
Presupuesto en 1988, la Direccién General del Servicio Civil de Carrera es
trasferida a la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico quien junto con la
Direccion General de Normatividad y Desarrollo Administrativo se forma la
extinta Unidad de Servicio Civil de Carrera con la atribucién de disenar,
coordinar, supervisar y evaluar el sistema de servicio civil de carrera.

En este mismo periodo, en el Plan Nacional de Desarrollo, se establecio la
necesidad de instaurar el servicio civil de carrera.

1983

Derivado del Plan Nacional de Desarrollo en el que se establece la
necesidad de instaurar el servicio civil de carrera, se crea la Comision
Intersecretarial del Servicio Profesional para promover el desarrollo de
programas especificos del servicio de carrera.

1984

La Comision Intersecretarial del Servicio profesional elaboré un programa de
Servicio Profesional de Carrera, que contemplaba a trabajadores de base y
confianza, sin embargo, no aceptado por la Federacidon de Sindicatos de
Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE).

1988-
1994

El tema del Servicio Profesional de Carrera se vuelve a colocar en la agenda
gubernamental, por las presiones de la Organizacién para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémico (OCDE) y se integra a la Reforma del Estado, sin
embargo, no se considero una medida prioritaria ya que se encontraban de
por medio proyectos como el Tratado de Libre Comercio y la incorporacion
de México a la OCDE.

1995

Con la administracion del Lic. Emesto Zedillo Ponce de Leon, derivado del
Plan Nacional de Desarrollo, se aplica el Programa de Modernizacion de la
Administracion Publica 1995-2000, y en su subprograma “Dignificacion,
Profesionalizacion y Etica del Servidor Publico” se plantea el objetivo de
contar con un servicio profesional de carrera que asegure la adecuada
seleccion, desarrollo profesional y retiro digno para los servidores publicos.

1996

El Partido Accion Nacional presento la iniciativa de Ley del Servicio Civil de
Carrera en la que se establecia la aplicacién del servicio civil obligatorio para
todas las personas que prestan sus servicios a la Federacion.

1998

El Senador Esteban Moctezuma presenta una iniciativa de Ley para la
Profesionalizacion y Evaluacion del Desempeno de la Administracion
Publica Federal

2000

El Senador Carlos Rojas Gutiérrez presenta la iniciativa de Ley para el
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal. .

2001

Con el Lic. Vicente Fox Quezada, en el Plan Nacional de Desarrollo 2001-
2006, en el apartado "Buen Gobierno” se contempla el Programa Nacional
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de Combate a la Corrupcion y Fomento a la Transparencia y Desarrollo
Administrativo, que contempla entre sus lineas estratégicas el desarrollar los
recursos humanos de la administracion publica federal planteandose el
establecimiento gradual de un servicio profesional de carrera.
El Senador César Jauregui Robles presenta"E Ley Federal del Servicio
Publico Profesional. Asimismo la Senadora Magdalena del Socorro Nunez
Monreal presenta la iniciativa de Ley Federal del Servicio Publico
2002 Profesional.
Con las iniciativas de Ley presentadas por los senadores Rojas y Jauregui
se conformé la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal.
El 10 de abril se publicd en el Diario Oficial de la Federacion la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal”.
Se publica en el Diario Oficial de la Federacion el Reglamento de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal con
fecha del 4 de marzo y entra en vigor al dia siguiente con lo que se inicia la
instrumentacion del mencionado servicio de carrera.
Con fecha del 6 de septiembre se emite la reforma al Reglamento de la de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal con el que se abroga el Reglamento del 2004 dando una nueva
orientacion al sistema.

Fuente: (Martinez, 2005) y (Montané, 2005).

2003

2004

2007

Como se puede observar, desde 1742 la administracion publica mexicana ha
mostrado interés por desarrollar y profesionalizar al personal del servicio publico a
traveés de propuestas para implementar servicios de carrera en el Gobierno
Federal, acciones que se intensificaron a partir del ano de 1996. No obstante,
estas acciones no se concretaron hasta el 2004 con la emision de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal.

3.2 Experiencias de servicios de carrera en México.

Previo a la publicacion en el Diario Oficial de la Federacion de la Ley del Servicio
profesional de Carrera, algunas dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal adoptaron Sistema de Servicio Civil de Carrera para la
administracion de los recursos humanos orientado a la profesionalizacion de los
servidores publicos. Estas dependencias han dado evidencias, en grados
diferentes, de mejoramiento importante en las actitudes y aptitudes de los
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servidores publicos que las integran, independientemente de los metodos y
recursos utilizados para implantarlo y operarlo. (Rivera, 2006)

De esta forma podemos citar los sistemas de carrera mas significativos que han
operado en los tres Poderes de Gobierno:

Cuadro 3.2 Sistemas de Servicios de Carrera en México

INSTITUCION SERVICIO DE CARRERA

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico Servicio Fiscal de Carrera
(SHCP)/ Servicios de Administracion

Tributaria

Secretaria de Relaciones Exteriores Servicio Exterior Mexicano

Secretaria de Educacion Publica Carrera Magisterial

Comision nacional del Agua Sistema de Especialistas en Hidraulica
Procuraduria Agraria Servicio Profesional Agrario

Instituto Federal Electoral (IFE) Servicio Profesional Electoral

Instituto Nacional de Estadistica, Geografia | Sistema Integral de Profesionalizacion

e Informatica

Procuraduria General de la Republica Servicio Ministerial de Carrera

(PGR)

Poder Judicial de la Federacion Carrera Judicial

Camara de Senadores Profesionalizacion del Personal de Apoyo
Parlamentario y Administrativo

Camara de Diputados Servicio de Carrera

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Montané, 2005) e (Instituto Nacional de Administracion
Pablica, 2001)

Las instituciones arriba mencionadas han establecido sus propios sistemas en
funcién de sus necesidades y particularidades, los cuales se integran de diferentes
subsistemas o procesos para la gestion de recursos humanos y que a
continuacion se mencionan en el siguiente cuadro:
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Cuadro 3.3 Procesos de los Sistemas de Servicios de Carrera en México

SERVICIO DE CARRERA/
INSTITUCION

SUBSISTEMAS/PROCESOS

Servicio Fiscal de Carrera/

Secretaria de Hacienda y Credito Publico
(SHCPY)/ Servicios de Administracion
Tributaria

Incorporacion

Reclutamiento y seleccion de personal
Compensaciones y reconocimientos
Planeacion de la carrera fiscal

Sistema integral de formacion y evaluacion

Servicio Exterior Mexicano/
Secretaria de Relaciones Exteriores

Seleccion de Personal
Evaluacion para el Ascenso
Evaluacion de Desempeno
Estimulos y Recompensas
Separacion

Carrera Magisterial/
Secretaria de Educacion Puablica

Seleccion de Personal

Actualizacion, Capacitacion y Formacion
Evaluacién del Desempeno

Promocion

Sistema de Especialistas en Hidraulica/
Comision Nacional del Agua

Reclutamiento y seleccion
Capacitacion y Becas
Evaluacién de desempefo

Servicio Profesional Agrario/
Procuraduria Agraria

Reclutamiento, Seleccion e Induccion al
Puesto
Evaluacion de Desempeno

Ascensos

Servicio Profesional Electoral/
Instituto Federal Electoral (IFE)

Planeacion

Ingreso y Titularidad
Formacion
Evaluacion
Promocion

Sancion

Sistema Integral de Profesionalizacion/
Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informatica

Requerimiento de Recursos Humanos
Reclutamiento, seleccién y Contratacion de
Personal

Induccién

Conduccién y Evaluacion del Desempeno
Planeacion y Desarrollo de Personal
Remuneraciones y movimientos de personal

Servicio Ministerial de Carrera/ Ingreso
Procuraduria General de la Republica Evaluacién
(PGR) Formacion y Capacitacion
Terminacion
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Carrera Judicial/ Ingreso y Promocion
Poder Judicial de la Federacion Formalizacion de la Carrera Judicial
Servicio Civil de Carrera/ Ingreso y Titularidad
Camara de Senadores Capacitacion y Formacion

Evaluaciéon de Desemperio
Promocion y Ascenso
Remuneraciones y Estimulos
Separacion

Servicic de Camera en el Poder | Reclutamiento, seleccion e ingreso,

Legislativo Capacitacion y Evaluacion
Camara de Diputados Desarrollo: Ascenso y Promaocion
Separacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Instituto Nacional de Administracion Publica,
2001) y (Martinez, 2005),

Como se observa en el cuadro anterior, los diferentes sistemas presentan en
general como comun denominador el proceso de reclutamiento y seleccion,
capacitacion y evaluacion y solo algunos aplican procesos de ascenso o

promocion asi como estimulos y reconocimientos.

Dado que el tema de este Reporte es el Subsistema de Ingreso, se abordaran los
antecedentes y procesos de ingreso del Servicio Exterior Mexicano, Servicio Fiscal
de Carrera, Sistema de Especialistas en Hidraulica y Servicio Profesional
Electoral, los cuales serviran como referente a las experiencias desarrolladas en

México.

Servicio Exterior Mexicano.

El Servicio Exterior Mexicano es el cuerpo civil organizado de servidores publicos
mas antiguo de nuestro pais. En el inicio de nuestra vida independiente como
nacion soberana, es decir el 7 de mayo de 1822, y bajo la regencia del emperador
Agustin de lturbide, se expidié la primera disposicion legislativa del cuerpo
diplomatico mexicano con el "Decreto de la Regencia estableciendo Reglas para

los Nombramientos e Instrucciones y Sueldos del Personal Diplomatico”
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Posteriormente en 1922, como Martinez Puon (2005) lo senala en el libro
“Servicio Profesional de Carrera ;para qué?", la profesionalizacidon del servicio
exterior tiene sus antecedentes con el ingreso de las personas al Servicio Exterior
Mexicano a través de concursos publicos, produciéndose una reorganizacion en
1934 y en 1994. Finalmente en el 2002 se expide en el Diario Oficial de la
Federacion la Ley del Servicio Exterior y su Reglamento.

El Servicio Exterior Mexicano se compone de las ramas diplomatica-consular y
tecnico-administrativa. Estas ramas se integran de los rangos que se presentan a

continuacion:
Cuadro 3.4 Ramas y Rangos del Servicio Exterior
Ramas
Diplomatica-Consular Técnico-Administrativa
R * Embajador * Coordinador
a * Ministro Administrativo
n + Consejero * Agregado administrativo
g + Primer Secretario en tres categorias: A, B
o » Segundo Secretario yC
s + Agregado Diplomatico e Técnico Administrativo
en tres categorias. AB y
&

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Martinez, 2005) .

El personal de carrera es permanente y su desempefo se basa en los principios
de preparacion, competencia, capacidad y superacion constante, a fin de
establecer un servicio permanente para la ejecucion de la politica exterior en
México.

El érgano colegiado encargado de la organizacion del Servicio Exterior Mexicano
es la Comision de Personal del Servicio Exterior Mexicano, quien tiene
conocimiento de los asuntos relacionados al ingreso, reincorporacion, ascensos,
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traslados, comisiones, separaciones, retiro y sanciones administrativas asi como

licencias del personal de carrera del servicio exterior.

La Comision se integra por un embajador de carrera designado por el Secretario
de Relaciones Exteriores quien funge como Presidente, el Oficial Mayor, el
Director General que presenta asuntos relacionados con el personal de carrera
adscritos a su unidad administrativa, el Director de Asuntos Juridicos y un servidor
publico de carrera de cada uno de los rangos Técnico Administrativos “C". Esta
Comision se encuentra integrada por las Subcomisiones de Ingreso, Rotacion,

Evaluacion y Asuntos Disciplinarios.

El Ingreso de personal al Servicio Exterior lo maneja la Subcomision de Ingreso, la
cual es presidida por el Titular del Instituto Matias Romero, dos representantes de
instituciones de educacion superior reconocidas, el director general que tenga bajo
su cargo los asuntos concernientes al personal del Servicio Exterior, quien funge
como Secretario de la Comision y finalmente una persona externa experta en el

area de recursos humanos.

El ingreso como funcionario de carrera en cada rama presenta las siguientes

caracteristicas:

Cuadro 3.5 Caracteristicas del ingreso al Servicio Exterior Mexicano

Caracteristica Rama Diplomatica-Consular | Rama Técnico Administrativo

Requisitos Ser mexicano por nacimiento

Ser menor de 30 anos de edad

Buenos antecedentes

Ser apto fisica y mentalmente para el desempenio de las funciones del
Servicio Exterior

No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun culto

Grado académico de Licenciatura | Grado académico de educacion
de una institucién de ensefanza | media superior y dominio de un
superior con nivel de estudios | idioma extranjero de utilidad
satisfactorio a juicio de la Comisién | para la diplomacia.

de Personal.
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Reclutamiento

Concurso de oposicion publico | Concurso de oposicion publico

anual.

cada dos anos.

Evaluaciones

Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales

Examen de espanol

Examen de dominio de un idioma extranjero y de traduccion de un

segundo idioma

Elaboracion de un ensayo sobre un tema de actualidad en politica

exterior
Examen psicologico
Examen médico

Entrevistas

Con funcionarios de la Secretaria de Relaciones Exteriores

Capacitacion

Cursos especializados con
duracion minima 6 meses en el
Instituto  Matias Romero de
Estudios Diplomaticos.

Un ano de experiencia practica
en la Secretaria de Relaciones
Exteriores.

El personal con mayores
calificaciones en el concurso se
hace acreedor de una beca.
Cursos especializados de 3 meses
de duracion en el Instituto Matias
Romero de Estudios Diplomaticos.
Tres meses de experiencia
practica en la Secretaria de
Relaciones Exteriores.

Fuente: Elaboracion propia a partic de (Martinez, 2005) y (Secretaria de Relaciones Exteriores ,

1994),

El Servicio Exterior Mexicano tambien considera la posibilidad de ascensos del

personal de carrera al rango inmediato superior, los cuales son acordados por el

Secretario de Relaciones Exteriores previa recomendacion de la Comision de

Personal; se realizan concursos de ascensos organizados por esta Comision,

que comprenden la evaluacion del expediente de los aspirantes en funciones y la

aplicacion de examenes escritos y orales para determinar la capacidad de los

candidatos.

Un requisito indispensable para participar en estos concursos es contar con dos

anos de antigiiedad como minimo en el rango que ocupa el interesado.
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El concurso de ascenso se realiza en forma arual y la convocatoria es publicada
en el Diario Oficial de la Federacion y difundida en todas las representaciones de
México en el exterior.

La evaluacion de los expedientes del personal es realizada por la Subcomision de
Evaluacion, quien analiza y asigna una puntuacion en funcion de los méritos y
eficiencia demostrados en el desempeno de los cargos y comisiones, potencial de
desarrollo y capacidad para asumir mayores responsabilidades asi como la
antigliedad en el cargo y en el servicio exterior para finalmente emitir un dictamen
sobre la procedencia de la participacion del interesado en el concurso. (Martinez,
2005)

Una vez preseleccionado a los candidatos, se procede a la aplicacion de los
examenes escritos y orales consistentes en la elaboracion de un ejercicio teérico —
practico y propositivo sobre un tema seleccionado libremente por los concursantes
de las areas de asuntos de bilaterales, asuntos multilaterales, asuntos consulares,
asuntos de comunidades mexicanas en el exterior, asuntos economicos, entre
otros. Posteriormente deben sustentarlo ante un jurado designado para cada
rango compuesto por un miembro del servicio exterior en activo o en retiro, un
funcionario de la Secretaria o de otra dependencia y un representante de la
sociedad civil. Los dos primeros deberan ocupar un puesto superior al evaluado.
Como parte del examen oral, se evaltan conocimientos generales de la politica
exterior y técnicos del puesto que desempenan. El jurado emite una calificacion
sobre el examen oral.

Finalmente, se integra el orden de prelacion a partir de la puntuacion global
obtenida por los aspirantes en la evaluacion del expediente, examen escrito y
examen oral para recomendar al Secretario que candidatos son sujetos de

ascenso. (Martinez, 2005)
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Servicio Fiscal de Carrera.

Como lo menciona el Mtro. Luis Vazquez Cano en las Memorias del Seminario
Servicio Publico de Carrera en México: Experiencias y perspectivas, en su
ponencia “ Servicio Fiscal de Carrera” en el afo de 2001, la administracion
tributaria mexicana ha venido experimentando un proceso de evolucion
permanente, cuya expresion mas reciente se materializé en julio de 1997, cuando
inici6 sus funciones el Servicio de Administracion Tributaria, drgano
desconcentrado de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, encargado de
recaudar las contribuciones federales y de comercio exterior que es regulado por
la Ley del Servicio de Administracion Tributaria.

Esta Ley establece en su Titulo Tercero, un Capitulo Unico dedicado al Servicio
Fiscal de Carrera en donde dispone que éste tendra la finalidad de dotar al SAT de
un cuerpo de funcionarios fiscales calificado, profesional y especializado, el cual
estara sujeto a un proceso permanente de capacitacion y desarrollo integral, con
base en un esquema de remuneraciones y prestaciones que coadyuven al
cumplimiento 6ptimo de su objeto.

El Servicio Fiscal de Carrera tiene el objetivo de que el Servicio de Administracion
Tributaria logre niveles optimos de operacion al contar con los cuadros técnicos,
directivos y profesionales idoneos y organizar un sistema de servicio civil que
estimule la superacion constante del personal, que lo impulse a alcanzar niveles
de excelencia en su desempeno y a sentirse satisfecho dentro de la institucion, y
en consecuencia, que se sienta motivado para permanecer en ella.

Su filosofia se basa en los principios rectores de:
¢ |gualdad de oportunidades para el ingreso y la promocion en el servicio, con
base en la experiencia, desempefio, aptitudes, conocimientos y
capacidades

+ Especializacion y profesionalizacion para todos los puestos de carrera.
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» Retribucicnes y prestaciones vinculadas a la productividad, que sean
suficientes para atraer y retener a los mejores funcionarios fiscales.

« Capacitacion y desarrollo integral obligatorio, permanente y vinculado con la
actividad sustantiva, con la promocién y con la elevacion de la eficiencia
institucional.

+ Integridad, responsabilidad y conducta adecuadas que deben observar los

funcionarios fiscales en el cumplimiento de sus funciones.

Para disefar, instrumentar y evaluar este modelo de administracion de personal,
en julio de 1997 se cred el Secretariado Técnico de la Comision del Servicio
Fiscal de Carrera, responsable de coordinar el disefo e instrumentacion del
Servicio Fiscal de Carrera, asi como de proponer, aplicar, interpretar y actualizar
tanto el Estatuto que lo rige, como las disposiciones reglamentarias y los
procedimientos para su operacion. (Vazquez, 2001)

El Servicio Fiscal de Carrera esta integrado por los siguientes subsistemas
(Sanchez, 2000):

a) Incorporacion

b) Reclutamiento y seleccion de personal

c) Compensaciones y reconocimientos

d) Planeacion de la carrera fiscal

e) Sistema integral de formacion y evaluacion

El primer subsistema es el de Incorporacion que, basicamente, es un proceso
interno con el objetivo de dar oportunidad a los servidores publicos que laboran
en el Servicio de Administracion Tributaria para adquirir la calidad de servidor

fiscal de carrera. (Sanchez, 2000)

Este proceso gradual y voluntario permite determinar el nivel de afinidad de los
conocimientos, habilidades y caracteristicas de personalidad que posee el servidor
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publico para ser nombrado como servidor fiscal de carrera, lo cual se realiza a
travées de examenes psicologicos estandarizados a la poblacion mexicana y
evaluacion de desempefio. (Sanchez, 2000)

El Subsistema de Reclutamiento y Seleccion permite contar con personal de
nuevo ingreso con conocimientos, experiencia y habilidades y actitudes requeridas
para desarrollar las funciones a los puestos sujetos al sistema y contempla las
siguientes etapas (Sanchez, 2000):

1. Reclutamiento: Se realiza a través de convocatorias abiertas que son
difundidas en medios masivos de comunicacion a fin de atraer personal
interesado que cumpla con los requisitos establecidos, quienes acuden a
requisitar la respectiva solicitud.

2. Preseleccion: Se realiza a través de la aplicacion de un examen de
conocimientos que mide el nivel de conocimientos adquiridos en su
educacion formal asi como la disposicion interés en adquirir nueva
informacion. Aunado a este examen, el interesado se somete a una prueba
de estabilidad emocional para medir su capacidad de adaptacion al
ambiente laboral de la dependencia.

3. Seleccion: A través de instrumentos confiables se evalGa el nivel de
conocimientos, experiencia, capacidades, habilidades, valores y rasgos de
personalidad de los aspirantes, de entre los cuales se elige a los candidatos
cuyo perfil tenga mayor compatibilidad para desempefiar el puesto.

Los instrumentos que se aplican en esta etapa son pruebas psicométricas y
examenes de conocimientos elaborados por instituciones educativas de
prestigio.

Asimismo, los candidatos se someten a un examen médico y estudio
socioeconomico aunado a que durante el periodo de prueba es requisito
aprobar el curso propedeéutico de capacitacion y acreditar la evaluacion de
desempernio de este periodo.
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Sistema de Especialistas en Hidraulica.

De acuerdo al Ing. Guillermo Guerrero Villalobos, en el articulo publicado en el
2000 “Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comision Nacional del Agua,
un programa de servicio civil de carrera implantado en 19907, la Comision
Nacional del Agua se cred por decreto presidencial publicado en el Diario Oficial
de la Federacion el 16 de enero de 1989, como un 6rgano desconcentrado de la
Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, quedando adscrita en 1994 a la
actual Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

De esta forma, la Comision se crea como autoridad Unica para administrar las
aguas nacionales conforme a las condiciones sociales, econémicas y politicas del
pais y responsable de conservar | recurso y mantener su papel como uno de los
apoyos vitales del desarrollo nacional. (p. 87)

Como describe Guerreo Villalobos (2000), la Comision inicid su operacion con los
recursos transferidos de la extinta Subsecretaria de Infraestructura Hidraulica de la
Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos; entre los cuales se recibieron
37,540 trabajadores, cantidad considerable, sin embargo, solamente el 9%
contaba con una formacion académica a nivel profesional; por tanto, el problema
inicial era una generalizada falta de personal calificado. Ante esta situacion, se
pusieron en marcha diversos programas entre los que destaca el de
"Transformacion de la Fuerza de Trabajo”, mediante el cual se redujeron las
estructuras ocupacionales de la Comision y se utilizaron los recursos generados
por la desincorporacion para la contratacion de personal profesional calificado. De
esta manera, en 1989 se concibié el Sistema de Especialistas en Hidraulica, con el
proposito de incorporar e integrar un grupo multidisciplinario de profesionistas
calificados, susceptibles de desarrollarse en el mediano y largo plazo, interesados
en participar en la realizacion de los programas sustantivos de la institucion,
mejorar su capacidad de ejecucion y dar continuidad a sus programas, mediante
un plan de carrera institucional. (p. 87)
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! os especialistas en Hidraulica fueron concebidos como un grupo de profesionales
de diversas areas del conocimiento para realizar tareas sustantivas dentro de la
Comision para lo cual se trazado un plan de carrera apoyado por la institucion y de
acuerdo a los resultados de su desempeno.

Para la contratacion de los primeros grupos de especialistas, en 1990 y 1991 se
realizaron dos intensos programas de reclutamiento y seleccion a nivel nacional,
mediante los que se reclutaron 4,313 candidatos en el primer afio y 2,260 en el
segundo, incorporando 245 y 434 Especialistas respectivamente. (Guerrero,
2000)

En los anos subsecuentes, se fueron realizando programas especiales y generales
de reclutamiento y seleccion para atender proyectos prioritarios e importantes de
las diferentes areas sustantivas de la Comision, conforme a necesidades
plenamente justificadas y disponibilidad presupuestal. (Guerrero, 2000).

Conforme lo menciona el Lic. Alejandro Espinoza Garibay (2001) en las Memorias
del Seminario Servicio Publico de Carrera en México: Experiencias y perspectivas,
en su ponencia “"El Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comision
Nacional del Agua”, los requisitos para ser considerado como candidato a
ingresar al Sistema de Especialistas en Hidraulica son:

» Grado académico minimo de nivel Licenciatura afin a las funciones del

puesto
* Haber cubierto el 100% de créditos de la Licenciatura

* Promedio Minimo de 8.

El proceso de reclutamiento se alimenta principaimente tres fuentes:
« Los prestadores de servicio social como la fuente mas importante, ya
que la Comision ha establecido convenios con diversas
universidades e institutos tecnolégicos en el pais, lo que permite
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seleccionar a jovenes con buen aprovechamiento académico y
potencial que constituyen el semillero de los Especialistas, después
de que concluyen su servicio y se titulan con el apoyo de la
institucion, a través de un programa especial.

= La segunda fuente es el personal interno que cubre los perfiles del
puesto cuando existe la autorizacion de alguna plaza.

« El reclutamiento externo a traves de instituciones educativas,
contactos con bolsas de trabajo y personal que llega por iniciativa
propia.

El proceso de seleccion se basa en un sistema de calificacion a través del cual se
evalian los antecedentes académicos, trayectoria laboral y examenes
psicométricos, aspectos que tienen el mismo peso utilizando los siguientes
parametros:

Cuadro 3.6 Sistema de calificacion del Sistema de Especialistas en Hidraulica

Parametros Puntos Rango
2 Licenciatura
Antecedentes 4 Especialidad
académicos 6 Maestria o Doctorado
2 Hasta 3 anos
Experiencia laboral 4 Mayor a 3 y menor a 6 anos
6 Mas de 6 anos
Evaluacion 10 Término medio (l11)
Psicométrica 12 Termino Medio Alto (lll+) o Superior al Término
(Puntuacion obtenida Medio (II+)
en el examen 14 Superior (11) o Muy Supeior (1)
psicométrico)

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Espinoza, 2001)

De acuerdo con el puntaje total obtenido por el candidato, se asigna por sistema
el nivel de Especialista en Hidraulica y el sueldo que le corresponde para su
incorporacion en el tabulador especifico que esta conformado por niveles que
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oscilan entre el Jefe de Departamento a Director de Area. Asimismo, cuando un
aspirante no retne el nivel requerido en el resultado global para ingresar como
Especialista en Hidraulica, el sistema de calificacion arroja el resultado como no
susceptible de ser contratado. (Espinoza, 2001)

Servicio Profesional Electoral.

De acuerdo a lo senalado por el Dr. José Luis Méndez Martinez (2001) en las
Memorias del Seminario "Servicio Puablico de Carrera en México, Experiencias y
Perspectivas”, derivado de la desconfianza y la necesidad de mayor credibilidad
en los procesos electorales, en el ano de 1990 por mandato constitucional se crea
el Instituto Federal Electoral como un organismo autonomo responsable de
cumplir con la funcion estatal de organizar las elecciones. Esta nueva institucion
debia funcionar como un actor imparcial y auténomo, cuyas decisiones no
estuvieran sujetas a los intereses de las partes para lo cual se disenaron diversos
mecanismos entre los cuales se encuentra el Servicio Profesional Electoral, cuyo
proposito es dotar al Instituto del personal calificado necesario para prestar un
servicio electoral imparcial. (p.33)

El Servicio Profesional Electoral es regulado por el Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal publicado en el Diario Oficial de la Federacion
el 29 de junio de 1992, el cual ha sufrido varias modificaciones durante los afios
de 1999, 2008 y finalmente en el 2009 se realiza una reforma integral al Estatuto
que es publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 16 de diciembre del 2009

entrando en vigor al dia siguiente. (Instituto Federal Electoral, 2009)

Este instrumento juridico sienta las bases para el desarrollo de un servicio civil
eficaz, transparente y profesional, a la altura de las mejores practicas
internacionales en la materia pero también de las necesidades del Instituto Federal
Electoral, el cual regula el ingreso, la formacién y desarrollo profesional e
incentivos, la evaluacion, la promocion y el procedimiento disciplinario, asi como
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los procedimientos para la operacion, planeacion y organizacion del Servicio
Profesional Electoral, ademas de los relativos al personal administrativo y auxiliar
del Instituto Federal Electoral. ( p. 48)

Conforme menciona Dr. José Luis Méndez Martinez en el articulo Servicio
Profesional Electoral: Un servicio civil para la democracia (2001), “El Servicio
Profesional Electoral fomenta el profesionalismo, permite el desarrollo de los
funcionarios, promueve efectivamente el desempeno imparcial y eficiente a través
de mecanismos de evaluacion permanente, y conduce a que el ingreso, la
promocion y, en su caso, la salida de cualquier funcionario estén siempre
determinados solo por los meéritos (o deméritos) demostrados a lravés de
procedimientos transparentes, vigilados y justos” . (p. 34)

De acuerdo al Estatuto publicado por el Instituto Federal Electoral (Instituto
Federal Electoral, 2009), el Servicio Profesional Electoral “es un sistema de
carrera compuesto por el ingreso, la formacion y desarrollo profesional, la
evaluacion, la promocién, los incentivos y el procedimiento disciplinario de los

servidores publicos adscritos al Instituto”. (p.53)

Este sistema aplica al personal que integra el Cuerpo de la Funcién Directiva y el
Cuerpo de Técnicos. El Cuerpo de la Funcion Directiva lo conforma el personal de
carrera que ocupa los puestos de direccion, mando y supervision. El Cuerpo de
Técnicos contempla el personal de carrera que realiza las actividades operativas
especializadas.

En el Estatuto (Instituto Federal Electoral, 2009), se menciona que “El proceso de
ingreso al servicio provee al Instituto de personal calificado para ocupar los
puestos del Servicio, con base en el mérito, la igualdad de oportunidades, la
imparcialidad y la objetividad, a través de procedimientos transparentes”. (p.57)
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As:mismo el Dr. José Luis Méndez, en el articulo “El Servicio Profesional Electoral:
Un servicio civil para la democracia” (2001) menciona que el proceso de ingreso al
servicio “se basa en mecanismos que aseguren confiabilidad y transparencia del
concurso, y que garanticen que el tnico elemento a considerar son los méritos del
aspirante, es decir, los conocimientos y habilidades demostrados en el proceso’.
(p.35)

De acuerdo al mencionado Estatuto (Instituto Federal Electoral, 2009), los
requisitos para ingresar al servicio del Instituto Federal Electoral son los
siguientes:
1. Ser ciudadano mexicano y estar en pleno goce y ejercicio de sus derechos
politicos y civiles.
2. Estar inscrito en el Registro Federal de Electores y contar con credencial
para votar con fotografia.
3. No haber sido registrado como candidato a cargo alguno de eleccion
popular en los Gltimos tres afos anteriores a la designacion.
4. No ser o haber sido dirigente nacional, estatal o municipal de algun partido
en los tres anos inmediatos anteriores a la designacion.
5. No estar inhabilitado para ocupar cargo o puesto publico federal, local o
municipal.
6. No haber sido condenado por delito alguno, salvo que hubiese sido de
caracter culposo.
7. Acreditar el nivel de educacion media superior, para quienes deseen
pertenecer al Cuerpo de Técnicos.
8. Para quienes deseen pertenecer al Cuerpo de la Funcion Directiva:
a. Por ingreso via Concurso o via Cursos y Practicas, contar con titulo
profesional;
b. Para la via de ingreso por examen de incorporacién temporal, contar
con un certificado que acredite haber aprobado todas las materias de
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un programa de estudios de nivel licenciatura en el area o disciplina
que el perfil del cargo o puesto requiera.
9. Contar con conocimientos y experiencia profesional para el desempefio
adecuado de sus funciones.
10.Aprobar los examenes o procedimientos establecidos para el ingreso al
Servicio.

El ingreso al servicio se realiza a través de tres modalidades, las cuales presentan
las siguientes caracteristicas:

Cuadro 3.7 Modalidades para el ingreso al Servicio Profesional Electoral

Modalidad Caracteristicas

Es la via primordial para el ingreso al Servicio y la ocupacion de
vacantes se realiza a través de oposicién. Pueden participar
tanto candidatos internos como externos. Se inicia con la
publicacién de convocatorias que son difundidas en prensa
nacional y estatal dirigidas a personal tanto interno como externo.
Estas contienen los requisitos de ingreso, etapas del proceso de
seleccion y perfiles de los puestos.

Considera la aplicacion de un examen para evaluar los
conocimientos generales y técnicos-electorales para cada cargo
1. Concurso 0 puesto. Asimismo se cotejan y verifican los documentos que
presenta el candidato para comprueben la informacion curricular
registrada.

Entrevistas a los candidatos por parte de funcionarios del
Instituto.

Integracion de la orden de prelacion con las puntuaciones
obtenidas por los candidatos en las etapas

Presentacion y aprobacion del Consejo General y la Junta
General Ejecutiva del Instituto de la propuesta de designacion de
ganadores del concurso.

Es dirigido al personal interno. El area que presenta la vacante
integra una terna de aspirantes con personal que hayan obtenido
los mejores resultados en las evaluaciones del desempenio de los
ultimos dos anos. Los candidatos propuestos se someten a un
examen de incorporacion temporal y entrevistas. Con esta
informacion se propone a la Junta General Ejecutiva al candidato
a ocupar temporalmente el puesto, quien es la responsable de
aprobar la designacion.

2. Examen de
incorporacion
temporal
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Al término del nombramiento temporal, el ocupante puede
reincorporarse a su puesto original.

Es la via de ingreso reservada para el personal administrativo. El
personal interesado debera cumplir con los requisitos
establecidos para el ingreso al servicio.

El procedimiento especifico para los cursos y practicas asi como
disefo, contenido, mecanismo de evaluacion y calificaciones
minimas aprobatorias de los cursos y practicas son definidos ex
profeso de acuerdo al perfil de puesto.

3. Cursosy
Practicas

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Instituto Federal Electoral, 2009)

Una vez revisadas algunas de las experiencias mexicanas en torno a la aplicacion
de procesos de ingreso para la ocupacion de vacantes, se considera que es un
avance en la administracion publica que existan casos de dependencias que
busquen elevar la calidad y eficiencia en su ambito de competencia para lo cual
instrumenten estrategias, tecnicas y metodologias que permitan seleccionar al
mejor candidato para el puesto, sin embargo, hasta el 2003 solo eran casos
aislados por lo que en el siguiente capitulo se describiran las acciones gue se han

realizado para subsanar esta situacién en la Administracion Publica Federal.
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CAPITULO 4

LA LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERAEN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.

4.1 Disposiciones Generales

4.2 Descripcion de los Subsistemas

4.3 Reglamentos de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (2004 y 2007)
4.4 El Subsistema de Ingreso

4.5 Evolucion del Subsistema de Ingreso Ley del Servicio Profesional de Carrera

4. La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Puablica
Federal.

Derivado de la preocupacion del Poder Ejecutivo por elevar los niveles de
eficiencia y eficacia en la gestion publica asi como la calidad en los servicios que
ofrece a la sociedad, asegurar la profesionalizacion y desarrollo de los servidores
publicos, dar continuidad a los programas, planes y metas de la Administracion
Publica Federal ademas de incrementar la credibilidad y confianza de la
ciudadania y garantizar honestidad en el desempefo de los servidores publicos,
administraciones anteriores realizaron diversos esfuerzos por establecer un
sistema integral en la gestion de recursos humanos que respondiera a estas
necesidades, los cuales culminan en el afio 2003 con una aprobacién unanime del
Poder Legislativo del decreto por el cual se expide la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracién Pdblica Federal, la cual es publicada en el Diario
Oficial de la Federacion el 10 de abril del 2003 con entrada en vigor el 7 de
octubre del mismo afo e iniciando su funcionamiento gradual a partir del 5 de abril
del 2004 con la entrada en vigor de su Reglamento (Secretaria de la Funcion
Publica, 2010).

Para lograr lo anterior, existieron diversos factores que influyeron para que fuera
posible la emision de esta Ley (Secretaria de la Funcion Puablica, 2005):
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» Democracia.- México entro recientemente en una democracia real con
alternancia partidista.

» Globalizacién.- Los paises se comparan unos con otros y México era la
excepcion en este tema. Era el Unico pais de la OCDE sin un sistema de
meérito en su gobierno.

« Direccion centrada en la persona.- La prueba contundente en las
organizaciones publicas y privadas de la conveniencia de contar con
politicas de recursos humanos que estabilizan y desarrollan a las personas
con principios de mérito y orientacion a resultados.

+ Coincidencia de propésitos.- La coincidencia de propésitos de los poderes
ejecutivo y legislativo por tener una Administracion Publica moderna que

genere crecientes resultados para la sociedad mexicana.

Con la publicacion de esta Ley es como surge el Sistema de Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal (APF) concebido como una
politica publica clave para (Secretaria de la Funcion Publica, 2010):
« Profesionalizar al servidor publico,
* lgualar las oportunidades y reconocer el mérito para ingresar, desarrollarse
y permanecer en la APF,
e Mejorar la prestacion de los servicios publicos,
« Transparentar el proceso de seleccion e ingreso de recursos humanos a la
APF,
+ Incrementar la competitividad del Gobierno en beneficio del desarrollo

democratico del pais.

En este sentido, la Ley del Servicio Profesional de Carrera tiene por objeto
establecer las bases para la organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema
de Servicio Profesional de Carrera en las dependencias de la Administracion
Publica Federal Centralizada. Asimismo, viene a llenar un vacio juridico en

relacion con los servidores publicos de confianza, los cuales son expresamente
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excluidos por la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio de Estado. Con ello
los servidores publicos de confianza que adquieran el caracter de servidores
publicos de carrera titulares, tendran estabilidad en su empleo, siempre y cuando
cumplan con las condiciones que establece esta disposicion juridica. (Pantoja,
2004)

4.1 Disposiciones Generales.

De acuerdo a la Ley del Servicio Profesional de Carrera (Secretaria de la Funcion
Publica, 2003) en su articulo 2, el Sistema de Servicio Profesional de Carrera es
definido como un mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso a la funcion publica con base en el mérito y con el fin de impulsar el
desarrollo de |a funcion pulblica para beneficio de la sociedad.

Asimismo en el articulo 2, menciona que el Sistema se basa en los principios de
legalidad, eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad, equidad y competencia por
mérito que rigen el ingreso, desarrollo y permanencia de los servidores publicos en

el sistema.

De igual forma, el articulo 2 especifica que el Sistema depende del titular del
Poder Ejecutivo Federal y es dirigido, coordinado y evaluado por la Secretaria de
la Funcién Publica siendo las dependencias de la Administracion Publica las
responsables de su operacion a ftravés de los Comités Técnicos de
Profesionalizacion y Seleccion como oOrganos especializados para implantar y
operar los subsistemas en las dependencias.

El articulo 72 de la Ley establece que estos Comités son responsables de la
planeacion, formulacion de estrategias y analisis prospectivo, para el
mejoramiento de los recursos humanos de las dependencias y la prestacion de un
mejor servicio publico a la sociedad para lo cual pueden asesorarse de
especialistas de instituciones de educacion superior y de empresas y asociaciones
civiles especializadas, nacionales e internacionales y de colegios de profesionales.
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Conforma al articulo 74, los Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccidn
estan integrados por:

Figura 4.1 Integrantes Comité Técnico de Profesionalizacion

PRESIDENTE:

Oficial Mayor osu
equivalente

SECRETARIO TECNIKO

REPRESENTANTE DE
LA SECRETARIA DE LA
FUNCION PUBLICA

(Director General de
Recursos Humanos o
1u equivalente)

(Titular del Organo
interno de Control)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la (Secretaria de la Funcion Publica, 2003)

Cuando exista la necesidad de someter a concurso alguna vacante, el Comité
actia como Comité de Seleccion, en donde el Oficial Mayor es sustituido por el
Superior Jerarquico del puesto vacante.

Figura 4.2 Integrantes Comité Técnico de Seleccion

PRESIDENTE:

Supcrior Jerarquico

de la vacante

REPRESENTANTE DE
LA SECRETARIADE LA ) SECRETARIO TECNICO

FUNCION PUBLICA ;' {Director General de

(Titular de Arcade | Retursos Humanos o
Auditoria de Control, | s equivalente)
Evaluacion y Apoyo al
Buen Gobicmo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la (Secretaria de la Funcién Pablica, 2003)




Asimismo, la Ley en su articulo 70 contempla la presencia de un Consejo
Consultiva como un érgano de apoyo y opinién para el Sistema, compuesto del
Titular de la Secretaria de la Funcién Publica, precedido por:
* Los Presidentes de los Comités Técnicos de Profesionalizacion,
« Un representante de las Secretarias de Gobernacion, Hacienda y Crédito
Publico y del Trabajo y Prevision Social,
« El Titular de la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la APF, como
Secretario Técnico
 Un representante de los sectores social, privado y académico.

Considerando el catalogo de puestos vigente, el articulo 5 estipula que el Sistema
abarca los siguientes niveles:

Figura 4.3 Puestos sujetos al Servicio Profesional de Carrera

a) Director General;
b) Director de Area;
¢) Subdirector de Area;
d) Jefe de Departamento, y
e) Enlace

asi coma los niveles de adjunto,
homdalogos o su otro equivalente

Fuente: Elaboracion propia a partir de la (Secretaria de la Funcion Pablica, 2003))

Aunado a lo anterior, y de acuerdo al articulo 4 de la Ley, los servidores publicos
se clasifican en:
Servidores Publicos de Carrera que son los que ingresan al Sistema a
través de un concurso de seleccion y solo pueden ser nombrados y
removidos en los casos y bajo los procedimientos previstos en la Ley.
Se clasifican en Eventuales y Titulares:
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1. Eventuales:

a) Los de primer nivel de ingreso que se encuentran en su primer ano
de desempeno.

b) Los nombrados con motivo de los casos excepcionales.

¢) Los que ocupen temporalmente un puesto del Sistema.

2. Titulares:

a) Los que ingresan al Sistema mediante concurso publico y abierto.

b) Los que ingresan al Sistema al acreditar cumplir los requisitos y las
evaluaciones que se hayan establecido para ese proposito

Por otro lado, en el articulo 7 se crean los Gabinetes de Apoyo que es la unidad
administrativa adscrita a los Secretarios, Subsecretarios, Oficiales Mayores,
Titulares de Unidad, Titulares de Organos Desconcentrados y equivalentes para
desempenar un cargo o comision en las secretarias particulares, coordinaciones
de asesores, coordinaciones de comunicacion social y servicios de apoyo, de
cualquier nivel de conformidad con el presupuesto autorizado.

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

Asimismo, el articulo 8 menciona que estan exentos del Sistema, el personal que
preste sus servicios en la Presidencia de la Republica, los rangos de Secretarios
de Despacho, Jefes de Departamento Administrativo, Subsecretarios, Oficiales
Mayores, Jefe o Titular de Unidad y cargos homologos; los miembros de las
Fuerzas Armadas, del sistema de seguridad publica y seguridad nacional, del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los modelos de
educacion preescolar, basica, media superior y superior; de las ramas médica,
paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo, asi como aquellos que estén
asimilados a un sistema legal de servicio civil de carrera; y los que presten sus
servicios mediante contrato, sujetos al pago por honorarios en las dependencias.
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Conforme al articulo 10, el servidor publico que ingresa al sistema adquiere

algunos beneficios/derechos:

Estabilidad y permanencia en el puesto

Recibir el nombramiento como Servidor Pablico de Carrera

Percibir las remuneraciones correspondientes a su cargo,

Acceso a cargos distinto cuando se haya cumplido con los requisitos y
procedimientos establecidos

Capacitacion y actualizacion profesional

Ser evaluado y conocer el resultado de los examenes que haya sustentado,
en un plazo no mayor de 60 dias y en caso de no aprobarlos, ser evaluado
nuevamente.

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

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

Recibir una indemnizacion cuando sea despedido injustificadamente

No obstante, de igual forma, el articulo 11 menciona que el ingreso al Sistema del

Servicio Profesional implica el cumplimiento de ciertos deberes:

Ejercer sus funciones con estricto apego a los principios de legalidad,
objetividad, imparcialidad, eficiencia y demas que rigen el Sistema;
Desempenar sus labores con cuidado y esmero apropiados,

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

Aportar los elementos objetivos necesarios para la evaluacién de los
resultados del desemperio;

Participar en los programas de capacitacion obligatoria

Guardar reserva de la informacion, documentacion y en general, de los
asuntos que conozca
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. Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios de
actividades;

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

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

. Excusarse de conocer asuntos que puedan implicar conflicto de
intereses con las funciones que desempefia dentro del servicio.

Por ultimo, la Ley contempla en el articulo 76 la posibilidad de que el interesado
interponga ante la Secretaria de la Funcién Publica, procesos de revocacion en
contra de las resoluciones que recaigan en el procedimiento de seleccién. Aunado
a esto, el articulo 77 describe el procedimiento para interponer un proceso de

revocacion.

4.2 Descripcion de los Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera.
En el articulo 13 de la Ley, se describen los subsistemas que integran el Sistema,
los cuales se especifican a continuacion:

Figura 4.4 Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera

Pllnelddn de‘ Ingreso Q
Humm

Desarrollo
__—| Profesional

Siete subsistemas
para su funclonamiento

Controly — T

Evaluacion e

Capacitacion
Certificacién de
Capacidades
Sepavacion Evaluacién
del
Desempeiio

Fuente: Elaboracion propia a partir de la (Secretaria de la Funcién Puablica, 2003)

92



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La Secretaria de Medio Ambi y Recursos Naturales y la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

De esta forma, el objetivo de cada Subsistema es (Secretaria de la Funcion
Publica, 2005):

|. Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos. Determina en coordinacion
con las dependencias, las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que
requiera la Administracion Piblica para el eficiente ejercicio de sus funciones;

Il. Subsistema de Ingreso. Regula los procesos de reclutamiento y seleccion de
candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se

incorporen al Sistema;

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

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

adquiridas.
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V. Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Su propésito es establecer los
mecanismos de medicion y valoracion del desempeno y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la estabilidad
laboral;

VI. Subsistema de Separacion. Se encarga de atender los casos y supuestos
mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del Sistema o se
suspenden temporalmente sus derechos. Establece las causales de separacion

del sistema.

VIIl. Subsistema de Control y Evaluacion. Disefia y opera los procedimientos y
medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso, correccion de la
operacion del Sistema.

4.3 Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera.

Con el proposito de instrumentar el Sistema del Servicio Profesional de Carrera, el
5 de marzo del 2004 entra en vigor el Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera (Secretaria de la Funcion Publica, 2004) en el cual se
explica a detalle como se deberan implementar los siete subsistemas que
contempla este Servicio Profesional.

Este ordenamiento juridico realiza las siguientes precisiones referentes a las
disposiciones generales para la operacion del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracion Publica Federal:

1. El articulo 3 menciona que las entidades de la Administracion Publica
Paraestatal pueden optar por desarrollar sus propios sistemas de servicio
profesional de carrera, con base en los principios generales que establecen la Ley
y el Reglamento; y en caso de que determinen la conveniencia de adherirse al
Sistema, previa autorizacién de sus oOrganos de gobierno, la Secretaria podra
celebrar los convenios de adhesion correspondientes.
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2. En el articulo 4 se describen los principios rectores mencionados en la Ley:

« Legalidad: Es la observancia estricta de las disposiciones que establece la

Ley, este Reglamento, asi como los demas ordenamientos juridicos
aplicables;

« Eficiencia: Es el cumplimiento oportuno de los objetivos establecidos,
empleando de manera racional, honesta y responsable los recursos
disponibles;

e Objetividad: Es la actuacion basada en elementos que puedan acreditar
plenamente el cumplimiento de los supuestos previstos en la Ley, en este
Reglamento y en las disposiciones juridicas aplicables, sin prejuzgar o
atender a apreciaciones carentes de sustento;

¢ Calidad: Es la obtencion de los resultados y metas programados, a través
de la aplicacion de las mejores practicas y mejora continua en los procesos
administrativos y el uso eficiente de los recursos publicos;

e Imparcialidad: Es actuar sin conceder preferencias o privilegios a persona
alguna;

+ Equidad: Es la igualdad de oportunidades, sin discriminacion por razones
de género, edad, raza o etnia, condiciones de salud, capacidades
diferentes, religion o credo, estado civil, condicion social o preferencia
politica, y

¢ Competencia por Mérito: Es la valoracion de las capacidades de los
aspirantes a ingresar al Sistema y de los servidores publicos de carrera,
con base en los conocimientos, habilidades, experiencia y, en su caso, en
los logros alcanzados en el cumplimiento de las metas individuales,

colectivas e institucionales.

3 De acuerdo al articulo 8 la interpretacion del Reglamento correspondera a
la Secretaria en lo relativo a la programacion, direccion, coordinacion, evaluacion y
seguimiento de la operacion y funcionamiento del Sistema, y a la Secretaria de
Hacienda y Crédito Piblico en lo concerniente al control presupuestario del gasto
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en materia de servicios personales, a cuyo efecto podra emitir las normas y
lineamientos que se requieran. La inobservancia o contravencién de las
disposiciones contenidas en Ila Ley y el Reglamento, se fincaran Ilas
responsabilidades previstas en la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servidores Publicos.

4. Se establece en el articulo 12 que los servidores publicos de carrera
eventuales de primer nivel de ingreso son aquéllos que sean seleccionados para
ocupar un puesto de enlace, durante su primer ano de desempeno. Estos
servidores publicos podran obtener su nombramiento como servidor publico titular,
si al término del primer afo obtienen como minimo una calificacion satisfactoria en
la evaluacion de su desempeno. En caso de que un servidor publico de esta
categoria no obtenga una calificacion satisfactoria en la evaluacion de su
desempefo, sera separado del puesto que venia desempenando sin
responsabilidad alguna para la dependencia, y soélo tendra derecho a las
percepciones que hubiere devengado.

5. El articulo 16 especifica que las dependencias, a través de la Direccidon
General de Recursos Humanos, son instancias coadyuvantes para la
implantacion, operacion, desarrollo y evaluacion del Sistema. Estaran obligadas a
proporcionar la informaciéon que para la operacién y funcionamiento de los
Subsistemas requiera la Secretaria de la Funcion Publica. Dicha informacion
debera clasificarse en los términos de la Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica Gubernamental.

En relacion al funcionamiento y operacion de los Sistema, en el Titulo Tercero;
Capitulos Il al VIl del Reglamento, se describen los procesos o elementos que
integran cada Subsistema asi como aspectos que deberan observarse para la
correcta instrumentacion y ejecucion del Servicio Profesional de Carrera. A
manera de resumen, en la Cuadro 4.1 se especifica en que consiste cada
Subsistema y los puntos mas relevantes de cada uno:
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Cuadro 4.1 Descripcion de los Subsistemas de acuerdo a la Ley del Servicio

Profesional de Carrera

DESCRIPCION ELEMENTOS/PROCESOS QUE LO
INTEGRAN
Efectia los procesos de registro | * Registro Unico de Servidores Publicos
“,_-_," g y analisis de la informacién que | * Determinacion de necesidades
= o ] remiten las dependencias a la | cuantitativas y cualitativas de personal para el
0 % g Secretaria de la Funcion Publica | funcionamiento de las dependencias.
2 O < para la operacion del Sistema ” Definicion de estructuras organicas en
w & = términos de cantidad y perfil de puestos, con el
E n T fin de alcanzar sus objetivos y metas
= 9 programaticas.
. Descripcion, valuacion y perfilamiento de
puestos.
i - Realizacion de Estudios Prospectivos de
escenarios futuros. B
Su propositoc atraer a los | e Proceso de Reclutamiento integrado por la
o mejores publicacion  de convocatorias de puestos
0 candidatos para ocupar los vacantes y el registro de aspirantes a los
E puestos del Sistema, sustentado | concursos.
g en el acceso por méritos y en la | « Proceso de seleccion que consta de las
= igualdad de oportunidades, con | etapas de:
imparcialidad y a través de ] De revision curricular;
. evaluaciones objetivas y Il. De evaluacion de las capacidades
= transparentes. Ill. De entrevistas a cargo del Comité
de Seleccion.
Se integra por los | « Definicion de trayectorias de ascenso y
procedimientos y mecanismos promocion.
9 I |con base en los cuales los |e Elaboracion de planes individuales de
E)J g servidores publicos titulares carrera.
@ i | Podran ocupar plazas de igual 0 | « Sistema de Puntuacién para la Evaluacién
ﬂqﬂ w | mayor jerarquia tanto integral Individual.
ae [ las dependencias, como en |+ |ntercambios de  recursos  humanos
o g | instituciones publaca_sl federales, Interinstitucionales.
locales o municipales U |, Movimientos laterales de servidores publicos
. organismos publicos o privados de carrera en la misma dependencia o fuera
= con los que las dependencias de ella.
tengan celebrados Convenios
de Intercambio.
Son los procesos mediante los | « Proceso de Capacitacion que contempla:
g =z |cuales los servidores publicos I.  Deteccion de necesidades de
o© |de carrera son inducidos, Capacitacion.
;5 3 preparados, actualizados y 1. Requisitos académicos y técnicos para
O © | certificados para desempenar la imparticion de la capacitacion.
g E |un cargo en la Administracién | 1l Programas Anuales de Capacitacion
g ﬁ Publica. obligatorios y optativos.
o (3] V. Programas de apoyo institucional y
= > becas.
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La certificacion de capacidades integra:

. Definicién ¥ descripcion de
capacidades gerenciales, vision del
servicio publico, técnicas

transversales y especificas.

1. Definicion de criterios y mecanismos
para la evaluacion de capacidades.

1. Evaluacion para la certificacion de

EVALUACION DE DESEMPENO

capacidades.
Se integra con los procesos, | = Determinacion de metas institucionales y
métodos y metas individuales de los servidores
mecanismos de  medicion, publicos.

cualitativos y cuantitativos, del
cumplimiento de las funciones y
metas individuales

y colectivas de los servidores
publicos de carrera, en funcion
de sus capacidades y del perfil
determinado para

el puesto que ocupan.

Determinacion de las metas de desempefio
colectivo por unidad administrativa.
Establecimiento del método para |la
evaluacion del desempeno de los servidores
publicos.

Aplicacion de dos evaluaciones del
desempeno a los servidores publicos
Semestral y Anual.

Establecimiento de los estimulos o

reconocimientos e incentivos al desempeno
destacado.

Adopcion de medidas correctivas para los
casos de desempeno no satisfactorio.

: * Seguimiento de los resultados de la
> evaluacion del desempefio para
modificacion de metas comprometidas,
deteccion de necesidades de capacitacion y
generar programas individuales de mejora.
Contempla procesos que | 1. Integraciéon del expediente con la
permiten determinar el informacién y documentacion que acredite el
procedimiento a seguir para que incumplimiento reiterado e injustificado de
z el nombramiento de un servidor las obligaciones establecidas en la Ley
hel publico de carrera deje de surtir Determinacién previa de la dependencia con
2 efectos, sin responsabilidad respecto al caso.
14 para la dependencia, asi como | 2. Solicitud a la Secretaria de la Funcion
& si procede, autorizar a un Publica la valoracién con respecto a la
% servidor publico titular para que determinacion preliminar realizada por la
deje de desempenar las dependencia.
i funciones de su puesto de | 3. Analisis por parte de la Secretaria de la
> manera temporal. Funcion Pablica.

4. Notificacién al servidor publico de la
procedencia del proceso de separacion para
la presentacion y desahogo de pruebas.

5. Determinacion al Comité Técnico de

Profesionalizacion de la procedencia/no
procedencia de la separacion.
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Considera los mecanismos y + Diagnostico.
il procedimientos que permiten « Objetivos.
'© | prevenir deficiencias y adoptar « Lineas de accion por subsistema.
g g medidas correctivas a través del « Metas.
= j seguimienio, control y
% < | evaluacion del funcionamiento y
oa operacion del Sistema, de tal
manera que constituye un
= elemento de interaccién para
> planear los objetivos,
estrategias, acciones y metas
del servicio profesional de
carrera, necesario para su
| perfeccionamiento.

Fuente: Elaboracion propia a partir del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal. (Secretaria de la Funcion Publica, 2004)

A cuatro anos de haber comenzado la operacion del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal, y después de realizar una profunda
evaluacion de su funcionamiento a través de las recomendaciones y propuestas
de instituciones tanto nacionales como internacionales y de la participacion del
sector acadéemico, se da como resultado la reforma y el fortalecimiento del
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, el cual es publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 6 de
septiembre de 2007 con entrada en vigor al dia siguiente, 7 de septiembre del
mismo afo. (Secretaria de la Funcién Plblica, 2007)

Esta reforma obedece a que es necesario contar con una Administracion Plblica
compuesta de servidores publicos profesionales que sirvan a la sociedad de
manera eficiente y con base en resultados. Por ello, el Servicio Profesional de
Carrera se constituye en un elemento fundamental, asi como su correcta
implementacion, para conseguir ese cometido.

El paso que se ha dado con la expedicion de este nuevo reglamento, significa
entre otras cosas, una nueva era de la profesionalizacion de los servidores
publicos en el pais, en el marco del fortalecimiento de nuestras instituciones.
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En este sentido, el nuevo reglamento tiene como principales aportaciones

(Secretaria de la Funcion Publica, 2007):

Descentralizar la operacion del Servicio Profesional de Carrera a las
dependencias, dentro de un marco normativo que flexibilice la
implementacion y agilice la informacion para su analisis y evaluacion.
Contar con un subsistema de ingreso mas efectivo, que privilegie la
experiencia, con modalidades de seleccion que permitan ocupar los
puestos en menor tiempo.

Establecer un Subsistema de Evaluacion del Desempeno como base para
el desarrollo del servidor publico profesional.

Impulsar el desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera
mediante la capacitacion que permita la movilidad en el sistema con base
en meritos.

Incrementar la participacion de los Organos Internos de Control en la
vigilancia del funcionamiento del sistema.

De esta forma, el Reglamento sufre modificaciones en la operacion del Servicio

Profesional de Carrera (Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la

APF, 2007), las cuales se describen a continuacion:

Cuadro 4.2 Clasificacion de servidores publicos:

Reglamento 2004 Reglamento 2007

+ Servidores Publicos de Mantiene la clasificacion de servidores publicos de carrera y
Carrera: gabinetes de apoyo.
Eventuales y Titulares Integra la definicion de:

« Servidor Publico de Libre Designacion como Persona

« abinetes de Apoyo fisica que desempenia un puesto de libre designacion y

que no forma parte del Servicio Profesional de Carrera,
pero esta sujeto a los procedimientos de evaluacion del
desempeno.

+ Servidor Publico de Designacion Directa: Las personas
que desempenan puestos que no estan sujetos a la
Ley, en virtud de que el procedimiento para realizar la
designacion o expedir el nombramiento de su titular, se
encuentra previsto expresamente en alguna
disposicion a nivel constitucional o legal.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera” (Unidad

de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)
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En relaciéon a los tipos de servidores publicos, el Reglamento modificado en el
2007 mantiene la clasificacion de los servidores publicos de carrera y gabinetes de
apoyo y agrega dos figuras mas: Servidores Plblicos de Libres Designacion y
Servidores Plblicos de Designacién Directa, las cuales no se especifican en el
Reglamento anterior.

Cuadro 4.3 Integracion de Comités Técnicos de Profesionalizacion.

Reglamento 2004 Reglamento 2007
+ Oficial Mayor o equivalente « Oficial Mayor o equivalente
+ Director General de Recursos + Director General de Recursos Humanos o
Humanos o equivalente equivalente
* Representante de la « Titular del Organo Interno de Control
Secretaria de la Funcién como Representante de la Secretaria de
Publica la Funcién Publica

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera”
(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

El cambio en la integracion de los Comités Técnicos de Profesionalizacion estriba
en que se especifica el integrante que participa como Representante de la Funcion
Publica ya que el Reglamento del 2004 lo maneja en forma general.

Cuadro 4.4 Integracion de Comités Técnicos de Seleccion

Reglamento 2004 Reglamento 2007
* Presidente: Director General « Presidente: Jefe Inmediato de la vacante
de Recursos Humanos o « Secretario Técnico: Director General de
equivalente Recursos Humanos o equivalente
* Jefe Inmediato de la vacante * Representante de la Secretaria de la
+ Representante de la Funcion Publica: Titular del Area de
| Secretaria de la Funcion Auditoria de Control y Evaluacién y Apoyo
[ Publica designado por la al Buen Gobierno en los Organo Interno
| Secretaria de la Funcién de Control.
Publica En los concursos de puestos vacantes del
Organo Interno de Control, la Secretaria
de la Funcion Publica designara al
Representante de ésta.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera”

(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacién de la APF, 2007)
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De igual forma que en el Comité Técnico de Profesionalizacion, el Reglamento del
2007 especifica quien funge como Representante de la Secretaria de la Funcion
Publica con lo cual el Organo Interno de Control tendra una mayor participacion y
responsabilidad en el Comité.

Cuadro 4.5 Participacion del Organo interno de Control en los Comités

Técnicos de Profesionalizacion y de Seleccion

Reglamento 2004 Reglamento 2007

* No especifica la El Titular del Organo Interno de Control en el Comité
participacion del Técnico de Profesionalizacion:
Representante de la « Representa a la Secretaria de la Funcion Publica
Secretaria. en los Comités Técnicos de Profesionalizacion.

+ Interviene en la definicion de las adecuaciones
que el SPC tendran en la dependencia de
acuerdo con las particularidades y caracteristicas
de ésta.

« Participara en la adopcion de las politicas y
programas que requiera la dependencia para la
profesionalizaciéon de los servidores publicos de
la misma.

+ Actua como fiel de la balanza en las decisiones
que el Comité Técnico de Profesionalizacion
adopte respecto la operacion del SPC en la

dependencia.
« No considera la Titular del Area de Auditoria de Control y Evaluacion y
participacion del Titular | Apoyo al Buen Gobierno:
del Area de Auditoria de « Representa a la Secretaria de la Funcion Publica
Control y Evaluacion y en los Comités Técnicos de Seleccion, y nombra
Apoyo al Buen a su(s) suplente(s).
Gobierno. + Certifica si el proceso de seleccion se llevo a

cabo conforme a los procedimientos y plazos
previstos en la Ley, el Reglamento y las demas
disposiciones aplicables, asi como de acuerdo
con las bases de la convocatoria.

» En caso de que advierta alguna irregularidad
debera hacerla del conocimiento de los demas
integrantes del Comité para que se aclaren o
subsanen, en caso contrario, para determinar
suspender el concurso y comunicarlo a la
Secretaria.

* Actia como fiel de la balanza en las decisiones
que el Comité Técnico de Seleccion adopte en
los procedimientos de seleccion.
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» No considera 'a Titular del Area de Quejas:
participacion del Titular * Resuelve las inconformidades que se presenten
del Area de Quejas. en la operacion del Sistema.

* Lleva a cabo la valoracién del procedimiento
sobre incumplimiento de obligaciones de los
servidores publicos y verifica se haya respetado
la garantia de audiencia.

» Conoce de las posibles irregularidades en los
procedimientos de seleccion y, en su caso, turna
al Area de Responsabilidades del Organo Interno
de Control para que se determine conforme a
derecho.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera” (Unidad de
Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

Derivado de la designacion de los Titulares del Organo Interno de Control como
Representantes de la Secretaria de la Funcion Publica, el nuevo Reglamento
define sus responsabilidades como integrantes del Comité, situacion que no se
menciona en el anterior Reglamento, lo cual permite una mayor delimitacién en la
actuacion del Comité.

Cuadro 4.6 Inconformidades y Procesos de Revocacion.

Reglamento 2004

Reglamento 2007

La inconformidad sera presentada
en la Secretaria de la Funcion
Puablica, quien solicitara a la
dependencia un informe
circunstanciado relativa a la
inconformidad presentada.
Respuesta de la dependencia en
un plazo no mayor a 10 dias
habiles.

La determinacion (resolucién) se
comunicara al inconforme en un
plazo de 15 dias habiles.

Se substanciara por los Titulares de la Areas de
Quejas de los Organos Internos de Control en las
dependencias, en su caso, de los organos
administrativos desconcentrados,

Respuesta de la dependencia dentro del plazo
de 19 dias habiles a partir de que se presenten
en el Area de Quejas.

Su determinacion (resolucion) se notificara al
inconforme dentro de los 10 dias habiles
siguientes.

Cuando se advierta incumplimiento de
obligaciones de los servidores publicos, iniciara
procedimiento disciplinario.

Las determinaciones que recaigan deberan ser
enviadas a la Secretaria.

Debera integrarse el expediente respectivo.

La Secretaria podra emitir recomendaciones
generales cuando advierta inconsistencias
similares en la operacion del Sistema.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera”(Unidad de

Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)
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La responsabilidad de la atencion 2 inconformidades y procesos de revocacion se
descentraliza en el Organo interno de Control y dada su participacion en los
Comités, cuentan con mayor informacion sobre la operacion y particularidades de
la operacion del Servicio Profesional de Carrera en la dependencia, lo cual permite
gue la situacion que se esta presentando se resuelva con mayor oportunidad,

confiabilidad y certeza juridica.

Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera
En general, las disposiciones establecidas en el Reglamento del 2004 continGan y
unicamente sufren modificaciones los puntos que a continuacion se enlistan.

Es importante mencionar que el Subsistema de Ingreso es el que presenta
cambios substanciales y dado que es materia de este trabajo, se detallaran mas

adelante. (Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

Cuadro 4.7 Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos

[ Reglamento 2004 Reglamento 2007
« la Secretaria de la Funcion + Los Comités Técnicos de
Publica registra y actualiza la Profesionalizacién, son responsables de
informacion de los puestos que se la elaboracion, registro y actualizacién de
incorporen al Catalogo de Puestos la informacion de los puestos que se

incorporen al Catalogo.

« Incorpora el concepto de Ramas de
Cargo, que es la clasificacion de los
puestos en funcion de sus actividades.

* Se establecen las reglas de operacién
para la transferencia de puestos y de
recursos humanos por motivos de
reestructuracion.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera”
(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

Con respecto al Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos, en el nuevo
Reglamento se transfiere la responsabilidad del manejo del Catalogo de Puestos a
los Comités Técnicos de Profesionalizacion ademas de que se incorporan nuevos
elementos como son Ramas de Cargo y la las reglas de operacion para los casos
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en que se realiza un proceso de reestructuracion, aspectos no se consideran en el

anterior Reglamento.

Cuadro 4.8 Subsistema de Desarrollo Profesional

Reglamento 2004

Reglamento 2007

e La Secretaria emitira los
lineamientos para definir la
ponderacién del valor numérico
de los elementos comprendidos
en el Sistema de Puntuacion de
la Evaluacion Integral Individual
compuesta por los Resultados
de la Evaluacion  del
desempeno y cumplimiento de
Proyectos  Individuales de
Desarrollo en dependencias, e
instituciones publicas 0
privadas.

ElI Comité Técnico de Profesionalizacion
establece las reglas de valoracion y
puntaje de las acciones de desarrollo en
el que considera:

¥ Capacitacion

v" Certificacién de Capacidades en
Desarrollo Administrativo y
Calidad, Certificacion de
Capacidades para el mejor
desempeno de otros puestos
Otros estudios
Evaluacion del desempeno
Cumplimiento de su Plan de
Carrera Experiencia acumulada
en el servicio publico.

S

* Movimientos laterales
Unicamente para servidores
publicos de carrera.

* Puesto de mismo grupo, grado
y nivel y afinidad en el perfil.

« Autorizacion de la SFP si hay
cambio de ciudad o
dependencia.

Movimientos laterales para servidores
publicos de carrera y de libre
designacion.

Perfil de puestos equivalentes,
homdlogos y afines.

Incremento o disminucion de 30% de
percepciones, sin cambio de rango y
afinidad en el perfil.

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del ServicioPprofesional de Carrera”

(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

De acuerdo al Reglamento del 2007, en el Subsistema de Desarrollo Profesional

se sustituye el Sistema de Puntuacion de la Evaluacion Integral Individual por

acciones de desarrollo, las cuales incluyen aspectos que anteriormente no se

consideraban. Asimismo, se maneja la posibilidad de movimientos laterales para

servidores publicos de libre designacion especificando la forma de operarlos.
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Cuadro 4.9 Subsistema de Capacitacion y Certificacién
Reglamento 2004 Reglamento 2007

e El Comité Técnico de
Profesionalizacion disena y
desarrolla los programas de
capacitacion conforme a las normas y
lineamientos de la SFP.

El Comité Técnico de Profesionalizacion
establece através de la DGRH en
coordinacion con las unidades
administrativas programas de
capacitacion y determinaran el caracter
obligatorio u optativo de las actividades
de capacitacién.

Clasificacion de capacidades en:

* Gerenciales (Trabajo en equipo,
Orientacién a resultados, Vision
Estratégica, Liderazgo, Negociacion)

« Vision del Servicio Pablico

« Técnicas (Transversales y Técnicas)

Clasificacion de capacidades en:

« Profesionales
* Desarrollo Administrativo y Calidad

Fuente: Documento “Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera”

{Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

Para el Subsistema de Capacitacion y Certificacion, en el 2004 la responsabilidad

del disefio y desarrollo de los programas de capacitacion era del Comité Tecnico

de Profesionalizacion, lo cual se modifica en virtud de que en el 2007 el proceso

se realiza a través de la Direccion General de Recursos Humanos.

Por otro lado, el cambio en el proceso de certificacion radica en la clasificacion de

capacidades ya que las gerenciales, vision del servicio publico y técnicas son

sustituidas por capacidades profesionales y de desarrollo administrativo y calidad.

Cuadro 4.10 Subsistema de Evaluacion de Desempeno

Reglamento 2004

Reglamento 2007

+ Evaluacion semestral y
anual,

e Evalia el Jefe Inmediato y
Superior del Jefe Inmediato.

Los aspectos valorados son:

a) Metas individuales.

b) Metas Colectivas por Unidad
Estandares de actuacion
Profesional.

c) Actividades extraordinarias y
aportaciones destacadas.

« Unicamente se aplica la evaluacion

anual.

Evalia Jefe Inmediato y una tercera
persona que puede ser un homologo,
colaborador, Superior del Jefe
Inmediato o un servidor pablico de
otra unidad administrativa.
Contindan los mismos aspectos a
evaluar y se adiciona las funciones
adicionales de las que se hubiera
hecho cargo.
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s Escala de puntuacion: « Escala Anual de puntuacion:
Anual Excelente 90-100
Sobresaliente 90-100 Satisfactorio 70-90
Satisfactorio 75-89.9 No satisfactorio 60-70
Minimo 60-74.9 Deficiente <60
No Aprobatorio 0-59.9

Un tercio estara comprendida por el puntaje

Semestral total obtenido de la capacitacion acreditada.

Satisfactorio 60 -100
No Aprobatorio 0 - 59.9

« Evaluaciones Deficientes: No

aprobar evaluacion
semestral y anual 6 3
calificaciones anuales
minimas 0 3 calificaciones
no aprobatorias en 5 anosc

« Evaluaciones No Satisfactorias: Se
realizaran cursos de capacitacion
adicional, evaluaciones colectivas,
evaluacion a los 3 y 6 meses
siguientes.

Evaluaciones Deficientes : Puntuacion
menor a 80 = Separacion.

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera

(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

En el Subsistema de Evaluacion de Desempefio las principales modificaciones

estriban en la periodicidad en la aplicacion de la evaluacion, se agrega un tercer

evaluador, la escala de calificacion es modificada y finalmente se definen las

acciones a realizar en los casos de una evaluacion no satisfactoria.

Cuadro 4.11 Subsistema de Separacion.

Reglamento 2004

Reglamento 2007

+ La Dependencia integra el
expediente del
incumplimiento reiterado e
injustificado de las
obligaciones del servidor
publico de carrera.

La Secretaria de la
Funcion Publica, emite
una primera valoracién y
determinacién del caso y
solicita la aportacion de
elementos por parte del
servidor publico que
justifiquen el
incumplimiento.

Corresponde a los Comités Técnicos de
Profesionalizacion:

Definir politicas especificas en materia de
Separacion.

Instrumentar mecanismos que agilicen los
procedimientos para integrar los expedientes.
Informar al Registro Unico de Servidores Publicos
(RUSP) de la separacion de los servidores publicos
de carrera.

Determinar la procedencia de la separacion de los
servidores pulblicos de carrera por incumplimiento
de obligaciones.

Autorizar licencias de los servidores publicos de
carrera.

Se define un plazo de hasta 30 dias habiles para
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¥

resolver un procedimiento por incumplimiento
reiterado e injustificado de obligaciones.

e La Secretaria de la
Funcién Publica emite
una segunda valoracion y
determinacion del caso.

« El Comité Técnico de
Profesionalizacion
analiza la determinacion
de la Secretaria y decide
la procedencia de la
separacion.

La DGRH notificara el inicio del procedimiento al
servidor publico de carrera, otorgando la garantia de
audiencia correspondiente, y desahogara el
procedimiento.

El Titular del Area de Quejas realizara la valoracion
a que se refiere el articulo 60 fraccion IV de la Ley.
La valoracion se enfocara en el procedimiento y no
sobre la justificacion del incumplimiento.

En casos en que se considere grave el
incumplimiento podra suspenderse los efectos del
nombramiento del servidor publico de carrera.

El Comité Técnico de Profesionalizacion
determinara si procede o no la separacion, en su
caso, tramitara esta ante el Tribunal Federal de
Conciliacion y Arbitraje.

La antigliedad en el servicio publico de los
servidores publicos considerados de libre
designacién sera considerada para efectos de
computar la permanencia en el Sistema.

Para efectos de separacion, se modifican los
criterios para considerar una evaluacion del
desempeno como deficiente.

La Secretaria, a través del Registro Unico de
Servidores Publicos (RUSP) llevara el registro de
los cambios de estatus del servidor publico de
carrera.

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera

(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizaciéon de la APF, 2007)

El Reglamento del 2007 establece acciones que la version del 2004 no

consideraba como son procedimiento general a seguir, definicion de

responsabilidades, operacion del Subsistema en el RUSP vy definicion de plazos

aplicables.

4. 4 Subsistema de Ingreso.

De acuerdo a la Ley del Servicio Profesional, en su Capitulo Tercero asi como su

Reglamento del 6 de septiembre de 2007 en el Capitulo Décimo, las

particularidades de este Subsistema son las siguientes:
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Como primer punto, se establecen como objetivos del Subsistema:

* Regular los procesos de reclutamiento y seleccion de candidatos, asi

como los requisitos necesarios para que los aspirantes se incorporen al

Sistema.

e Atfraer 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.

Derivado de lo anterior, se estipula que el aspirante a ingresar al sistema debe

cumplir los requisitos establecidos en el Cuadro 4.12:

Cuadro 4.12 Requisitos para ingresar al Sistema del Servicio Profesional de

Carrera.

Requisito

Descripcion

Legales

Ser Ciudadano Mexicano en pleno ejercicio de sus derechos
En caso de ser extranjero que su condicion migratoria permita
la funcién a desarrollar.

No haber sido privado de la libertad a causa de delito doloso.
No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun
culto.

Tener aptitud para el desempenio del servicio publico.

No estar inhabilitado para el servicio publico, ni encontrarse
con algun otro impedimento legal.

Escolaridad

a) Nivel de estudios requerido.
b) Area solicitada en el perfil de puesto.

Lo anterior debera comprobarse con certificado de estudios
completo, carta de pasante, titulo o cédula profesional, titulo de
grado académico, segun sea el caso.

Experiencia:

a)

Acreditar que se ha desempenado en puestos y actividades
con niveles y funciones similares o afines a las requeridas en
el perfil de puesto.

Cumplir con el nimero de anos efectivos de desempeno
solicitados. Lo anterior se acreditara con cartas expedidas por
el empleador, comprobantes de pago, contratos o documentos
que especifiquen el puesto ocupado por el aspirante.

Conocimientos,
habilidades y
capacidades

Las requeridas en el perfil de puesto.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Secretaria de la Funcion Pablica, 2003)
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En el caso de extranjeros, sera necesario acreditar su condicion migratoria que

les permita desarrollar la funcién y cumplir con los requisitos anteriormente

sefalados deberan acreditar que sus estudios cuentan con la revalidacion y

equivalencia oficial.

El Subsistema esta integrado por los siguientes procesos:

Figura 4.5 Procesos del Subsistema de Ingreso

SELECCION

Permite aralizar la capaddad, conocimientos,
RECLUTAMIENTD
habilidades y experiencias de los aspirantes a ingresar
Permite 3 Sistema atraer Ssoirantes 3 ocupar
il Sistema. Su proposito es ¢l garantizar ¢l acceso de los

un cargo en la Administacén Piblia

candidatos gue demuestren satisfacer los requidtos
con los perfiles y requishios necesarios.
ded cargo y ser los mds aptos para

desempafiardo

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Secretaria de la Funcién Pablica, 2003) y (Secretaria de

la Funcion Publica, 2007)

Con respecto al proceso de Reclutamiento, las principales disposiciones son:

El proceso de reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias
publicas abiertas emitidas por el Comité Técnico de Seleccion y por
conducto de la Direccion General de Recursos Humanos o su equivalente,
quien promovera la mas amplia participacion y atraer al mayor nimero de
participantes en las convocatorias.

Las convocatorias seran publicadas en el Diario Oficial de la Federacion y
especificaran los puestos sujetos a concurso, el perfil que deberan cubrir
los aspirantes, los requisitos y los lineamientos generales que se
determinen para los examenes, asi como el lugar y fecha de entrega de la
documentacién correspondiente, de los examenes y el fallo relacionado con
la seleccion de los candidatos finalistas.
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Para ia ocupacion de puestos de primer nivel de ingreso, la Secretaria se
coordinara con las dependencias para llevar a cabo convocatorias anuales
en las que se integraran las vacantes que los Comités Técnicos de
Profesionalizacion determinen sujetar a concurso, de acuerdo a sus
necesidades institucionales y al presupuesto autorizado. Asimismo, la
Secretaria organizara eventos de induccion para motivar el acercamiento
de aspirantes al concurso anual.
Los Comités Técnicos de Seleccidén emitirdn convocatorias de acuerdo con
las siguientes modalidades:

l. Dirigidas a servidores publicos en general,

1. Dirigidas a todo interesado que desee ingresar al Sistema, o

1. Dirigidas a todo interesado que integre la reserva de aspirantes

de la rama de cargo o puesto que corresponda a la vacante en

la dependencia.

El proceso de Seleccion se realiza de acuerdo a lo siguiente:

Comprende examenes generales de conocimientos y de habilidades, asi
como los elementos de valoracion que determine el Comité respectivo que
se justifiquen en razon de las necesidades y caracteristicas que requiere el
cargo a concursar.

Se integra por las siguientes etapas:

I. Revisién curricular realizada a travées de la Pagina web
www.trabajen.gob.mx y permitira determinar que candidatos cumplen
de manera satisfactoria con el perfil del puesto, a partir de la
evaluacion del curriculum vitae presentado, en cuanto a requisitos
académicos y laborales a fin de que continien en las siguientes
etapas del concurso.

I. Examen de conocimientos y Evaluacion de habilidades permitira
verificar que los candidatos cuenten con la capacidad técnica,

conocimientos especificos y grado de especializacion necesario para
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desempenar el puesto asi como el nivel de dominio de las habilidades
y capacidades establecidas en el perfil de puesto

. Verificacion de documentos se llevara a cabo para que los
candidatos entreguen los documentos que comprueban el
cumplimiento de los requisitos legales y del perfil de puesto para estar
en posibilidad de continuar en el respectivo concurso.

IV. Evaluacion de la experiencia y Valoracion del mérito de los candidatos
permitira profundizar en las cualidades y trayectoria de los aspirantes
afines al puesto vacante asi como las aportaciones destacadas,
certificaciones y estudios adicionales compatibles al puesto realizados
por el candidato.

V. Entrevista en la que se considerara el nivel de dominio de las
capacidades y conocimientos, aptitud y actitud hacia el servicio publico
aplicandose a los candidatos con mayores puntuaciones obtenidas
en las etapas antes mencionadas.

VI. Determinacion en la que se analizaran los resultados obtenidos por los
candidatos entrevistados y seleccionara al candidato que ocupara la
vacante, autorizando su ingreso al Servicio Profesional de Carrera de
la dependencia.

El Comité Tecnico de Profesionalizacion debera establecer las Reglas de

Valoracion y Sistema de Puntuacion General a aplicar en los concursos de

puestos vacantes.

El Comité Técnico de Seleccion determinara los examenes de

conocimientos y las evaluaciones de habilidades aplicables a cada puesto,

los puntajes minimos de calificacion para acceder a los diferentes cargos,
las reglas especificas de valoracion para la ocupacion del puesto, asi como
los criterios para la evaluacion de las entrevistas y para la determinacion.

La Direccion General de Recursos Humanos sera la responsable de aplicar

los examenes de conocimientos y las evaluaciones de habilidades, asi

como de evaluar la experiencia y el mérito de candidatos.
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 Se adoptaran las medidas que garanticen la confidencialidad de los
examenes e instrumentos de evaluacion respectivos.

« El resultado del examen de conocimientos, no podra ser elemento Unico de
valoracion excepto cuando los aspirantes no obtengan una calificaciéon
minima aprobatoria.

s« Los resultados de cada etapa del proceso de seleccion asi como el
resultado final deberan ser publicados en los medios electronicos que
establezca la dependencia.

e Los resultados aprobatorios de los examenes y de las evaluaciones
aplicadas en los procesos de seleccion tendran vigencia de un afo.

¢ Los candidatos que no cumplan con la calificacion minima establecida en
cada etapa no podran continuar con las siguientes etapas del procedimiento
de seleccion.

e La Direccion General de Recursos Humanos elaborara el listado de los
aspirantes, en orden de prelacion, en funcion de los resultados obtenidos
en las etapas del proceso de seleccion y de las reglas de valoracion y el
sistema de puntuacion general establecido por el Comité Técnico de
Profesionalizacion.

« El Comité Técnico de Seleccion, siguiendo el orden de prelacion de los
candidatos, establecerd el numero de los aspirantes que seran
entrevistados y elegira de entre ellos, a los que considere aptos para el
puesto de conformidad con los criterios de evaluacion de las entrevistas.

« Los candidatos seleccionados seran considerados finalistas.

* En la etapa de determinacion, el Comité elegira de entre los finalistas al
ganador, para lo cual podran auxiliarse de expertos en la materia.

* En caso de que ninguno de los candidatos entrevistados sea considerado
finalista, el Comité de Seleccion, continuara entrevistando en el orden de
prelacion que les corresponda, a los demas candidatos que hubieren
aprobado las etapas del proceso de seleccion.
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-

En la etapa de determinacion el Comité Técnico de Seleccion considerara
que, en igualdad de condiciones, tendran preferencia los servidores
publicos de la misma dependencia y, entre éstos, aquéllos cuyos puestos
se encuentren en proceso de desaparicion con motivo de una
reestructuracion.

El superior jerarquico del puesto en concurso podra, por una sola vez y bajo
su estricta responsabilidad, vetar durante la determinacién al finalista
seleccionado por los demas integrantes del Comité Técnico de Seleccion
para ocupar el puesto, razonando debidamente su determinacion en el acta
correspondiente.

En caso de que el superior jerarquico del puesto que se concursa ejerza el
veto, el Comité Técnico de Seleccion elegira a la persona que ocupara el
puesto de entre los restantes finalistas.

Los finalistas que no sean seleccionados integraran la reserva de
aspirantes de la dependencia, con el fin de ser considerados para ocupar
un puesto vacante de la misma rama de cargo y rango o un puesto del
rango inmediato inferior.

La permanencia en la reserva tendra una vigencia de un afio, contado a
partir de la publicacion de los resultados del concurso correspondiente y
solo podra ser considerada para procesos de seleccion en la propia
dependencia.

Los candidatos seleccionados por los Comités Técnicos de Seleccion se
haran acreedores al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la
categoria que corresponda.

La dependencia expedira el nombramiento del candidato seleccionado para
ocupar el puesto, a mas tardar dentro de los treinta dias habiles siguientes
a la fecha en que el servidor publico de carrera haya tomado posesion del
puesto.

En el caso de los puestos de Enlace, el respectivo nombramiento sera de
caracter eventual y una vez que se aplique al téermino del primer afio la
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evaluacion de desempefio, se otorgara el nombramiento como Titular,
siempre y cuando los resultados sean satisfactorios.

« Un concurso solo podra declararse desierto por las siguientes causas:

i.  Porque ningun candidato se presente al concurso;
Il.  Porque ninguno de los candidatos obtenga el puntaje minimo de
calificacién para ser considerado finalista, o
lll.  Porque solo un finalista pase a la etapa de determinacion y en éesta
sea vetado o bien, no obtenga la mayoria de los votos de los
integrantes del Comité Técnico de Seleccion.

« Si el concurso se declara desierto, el puesto vacante no podra ser ocupado
temporalmente por casos excepcionales.

e La resolucion del Comité Técnico de Seleccion debera precisar la causa por
la que se determind declarar desierto el concurso.

¢ En caso de que algun integrante del Comité Técnico de Seleccion detecte
alguna posible irregularidad, la comunicara a los demas miembros para el
efecto de que se aclaren o subsanen; en caso contrario, el Comité
suspendera el proceso respectivo hasta en tanto la Secretaria determine las
medidas que procedan.

« El representante de la Secretaria en el Comité Técnico de Seleccién, dentro
de los quince dias habiles siguientes a la fecha en que se seleccioné al
ganador o se declard desierto el concurso, debera certificara el desarrollo
del concurso.

e Cuando exista alguna inconformidad o se interponga el recurso de
revocacion, la certificacion se realizara una vez que se emita la resolucion
correspondiente.

« De detectar posibles irregularidades en el proceso, el Representante de la
Secretaria lo comunicara al Area de Quejas del Organo Interno de Control
de la dependencia, para que se aplique lo conducente.

e Los titulares de las dependencias o el Oficial Mayor, bajo su
responsabilidad, podran ocupar un puesto vacante sin necesidad de
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someterlo a concurso, n casos excepcionales, cuando peligre o se altere
el orden social, los servicios puablicos, la salubridad, la seguridad o el
ambiente de alguna zona o region del pais, como consecuencia de
desastres producidos por fenomenos naturales, por caso fortuito o de
fuerza mayor o existan circunstancias que puedan provocar pérdidas o
costos adicionales importantes.

« El personal que sea nombrado en alguna vacante por casos excepcionales,
no creara derechos respecto al ingreso al Sistema.

4. 5 Evolucion del Subsistema de Ingreso.
Como se menciono en el punto 4.3, con la modificacion realizada en el 2007 al
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (Unidad de Recursos
Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007), el Subsistema de Ingreso sufre
cambios substanciales que ajustan su operacion a las necesidades de la
Administracion Publica Federal, los cuales se enlistan a continuacion:

Cuadro 4.13 Perfil de Puesto

Rgglamanto 2004 Reglamento 2007
Escolaridad y/o Areas de Conocimiento Mantiene los aspectos de:
Experiencia Laboral Escolaridad y/o Areas de
Condiciones de Trabajo Conocimiento,

Experiencia Laboral

Capacidades: Condiciones de Trabajo.
Técnicas Especificas
Técnicas Transversales con niveles de dominio: Se cambia a conocimientos y
(basico, intermedio, avanzado, experto) habilidades
Gerenciales (6 niveles de dominio segun nivel)

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera
(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

En general se continuan considerando los elementos del perfil de puesto
establecidos en el Reglamento del 2004 y uUnicamente se sustituyen las
capacidades técnicas y gerenciales por conocimientos y habilidades.
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Cuadro 4.14 Convocatorias de puestos vacantes.

Reglamento 2004 Reglamento 2007
Una sola modalidad: Tres modalidades:
1. Pdblicas y abiertas para 1. Todo Interesado
puestos vacantes y de nueva 2. Servidores Publicos de la APF
creacion Centralizada sujetas a la Ley.
3. Todo interesado que integre la Reserva
de Aspirantes de una rama de cargo.

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera
(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

El Reglamento del 2004 se menciona un solo tipo de convocatoria dirigida a todo
interesado, lo cual es modificado en el nuevo Reglamento dado que se incluyen
tres tipos de modalidades siendo el Comité Técnico de Seleccion quien define el
tipo de convocatoria a publicar.

Cuadro 4.15 Proceso de reclutamiento.

Reglamento 2004 Reglamento 2007
+ Eventos de induccion (1er nivel de ¢ Continuan los eventos de induccion
ingreso-Puestos de Enlace) (Puestos de Enlace) organizados

por la Secretaria.

* Convocatorias Anuales (1er nivel de
ingreso).

+ La Direccion General de Recursos
Humanos DGRH llevara a cabo la
promocién a fin de lograr la mas alta
participacion de aspirantes.

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera

(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

El Reglamento anterior sélo menciona el desarrollo de eventos de induccion, los
cuales continan en el Reglamento nuevo, sin embargo, se incorpora la
periodicidad para llevarlas a cabo y la promocion de los concursos parte de la
Direccion General de Recursos Humanos.
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Cuadro 4.16 Proceso de Seleccion.

Reglamento 2004

Reglamento 2007

Etapas del Proceso:
Revision Curricular
Evaluacion de Capacidades
Vision del Servicio Publico, 2
Gerenciales y 2 Técnicas,
Entrevista

Etapas del Proceso:

Revision Curricular

Examenes de Conocimientos y
Evaluaciones de Habilidades

Evaluacion de la Experiencia y Valoracion
del Mérito

Entrevista

Determinacion

La Secretaria de la Funcién
Publica emitira las guias y
lineamientos generales para la
elaboracion y aplicacién de los
mecanismos y herramientas de
evaluacion en el proceso de
seleccion.

El Comité Técnico de Seleccion determina
los examenes de conocimientos y las
evaluaciones de habilidades a aplicar, los
puntajes minimos para su calificacion, las
reglas especificas de valoracion para la
ocupacion del puesto.

Las dependencias podran elaborar o
adquirir herramientas propias.

Entrevista:
El Comité Técnico de Seleccion
podra entrevistar hasta 10
candidatos prefinalistas por
puesto vacante.

Entrevistas:

El nimero de candidatos a entrevistar esta
en funcion de las Reglas de Valoracion
establecidas por el Comité Técnico de
Profesionalizacion.

Candidatos entrevistados y no
seleccionados se integran a la Reserva de
Finalistas.

Determinacion de finalistas a
partir de los resultados de las
evaluaciones del propio Comité.

Determinacion de finalistas de conformidad
con los criterios de evaluacion establecidos
para la entrevistas.

Determinacion
Ganador o desierto

Derecho de Veto:
El superior jerarquico podra vetar
durante la deliberacion a uno o
todos los candidatos finalistas.

Derecho de veto:

El superior jerarquico del puesto en
concurso podra, por una sola vez, vetar
durante la determinacion al finalista
seleccionado.

Concurso desierto
Cuando no se cuente al menos
con tres candidatos que hayan
obtenido las puntuaciones
minimas establecidas.

Concurso desierto

Solo por las siguientes causas:

Si no se presentan candidatos.
Candidatos no obtengan las calificaciones
minimas.

Solo hay un finalista y es vetado o no
elegido por la mayoria del CTS.
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» Ocupacién de puestos vacantes | » Ocupacion de puestos vacantes a través de

a través de movimientos laterales movimientos laterales o convenios de

o convenios de intercambio. intercambio se transfiere al Subsistema de
* Reingreso de servidores publicos Desarrollo profesional.

de carrera. « No se menciona reingreso de servidores

| publicos de carrera.

Fuente: Documento Impacto del nuevo Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera
(Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion de la APF, 2007)

Las etapas del proceso de seleccion son modificadas substancialmente en virtud
de que se agregan aspectos que menciona la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, sin embargo, el Reglamento del 2004 no los contemplaba tales como las
Reglas de Valoracion, el Sistema de Puntuacion General, la Evaluacion de la
Experiencia y Valoracion del Mérito. Asimismo, se transfiere la responsabilidad al
Comité Técnico de Profesionalizacion de determinar los examenes, criterios de
evaluacién y entrevista, reglas de valoracion a aplicar de acuerdo a las
particularidades del puesto ademas de modificar los criterios para la aplicacion del
veto y declarar desierto un concurso. Estas modificaciones permitieron flexibilizar
la operacion de los procesos brindando mayor libertad de actuacion para las
dependencias, lo cual se describird en los siguientes capitulos en donde se
presentan las experiencias vividas en la instrumentacion y aplicacion del

Subsistema de Ingreso en dos momentos: 2004 y 2007.
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CAPITULO 5

INSTRUMENTACION Y DESARROLLO DEL SUBSISTEMA DE INGRESO EN
LA SEMARNAT DE ACUERDO AL REGLAMENTO DE LA LEY DEL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EMITIDO EN 2004.

5.1 Antecedentes

5.2 Ingreso del primer servidor plblico a través del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera

5.3 Alineacion de los procesos al Servicio Profesional de Carrera

5.4 Operacion del Subsistema de Ingreso

5.1 Antecedentes.
Derivado de la emision de la Ley del Servicio Profesional de Carrera y su
Reglamento, en la  Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
(SEMARNAT) se emprendieron acciones que permitieron iniciar la
instrumentacion del Servicio Profesional de Carrera en la dependencia como son:
v" En cumplimiento al articulo 72 de la Ley antes mencionada, el 29 de
septiembre se instalé el Comité Técnico de Profesionalizacion de la
SEMARNAT con el propésito de establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera
en la dependencia siendo registrado ante la Secretaria de la Funcion Publica
con fecha 3 de octubre del 2003. (Secretaria de la Funcion Publica, 2003)
¥v" Para dar inicio al Subsistema de Ingreso y en tanto la Secretaria de la
Funcion Publica emitia las guias y lineamientos generales para la
elaboracion y aplicacion de los mecanismos de evaluacion para la seleccion
de personal, durante los meses de marzo y abril del 2004, la Subdireccion de
Ingreso elaboré la Estrategia Inicial de Alineacion al Subsistema de Ingreso
la cual fue validada y aprobada por el Comité Técnico de Profesionalizacién y
Seleccion en la Primera Reunion Extraordinaria del 7 de mayo del 2004.
(Secretaria de la Funcién Publica, 2003)
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Figura 5.1 Estrategia Inicial de Alineacion al Subsistema de Ingreso
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Fuente: Elaboracién Propia

v Derivado de la estrategia inicial, la Subdireccién de Ingreso integré la
propuesta de Lineamientos y Procedimientos Iniciales de Alineacién (Anexo
5.1), los cuales fueron aprobados por el Comité Técnico de
Profesionalizacién y Seleccion en la sesion antes mencionada a fin de
operar los concursos de los puestos vacantes y dar respuestas a las
necesidades de las unidades administrativas en materia de personal.

Como se menciond en el Capitulo 1 referente a Contexto Laboral, la atribucion de
establecer las politicas para la administracion del Sistema de Servicio Profesional
de Carrera y sus subsistema es realizada a través de la Direccion General de
Desarrollo Humano y Organizacion, especificamente en la Direccion del Servicio
Profesional de Carrera y finalmente como responsable directa de los procesos
para la ocupacién de vacantes, la Subdireccion de Ingreso, puesto que ocupé su
servidora del afio 2004 al 2007.
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5.2 Ingreso del primer servidor publico a través del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera

En cumplimiento a lo dispuesto en el Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera que entrd en vigor el 5 de abril del 2004, la SEMARNAT se
apeg6 al articulo 2° transitorio en el que se establecio que en tanto se expidieran
los lineamientos y criterios para el Subsistema de Ingreso, las dependencias que
requieran cubrir puestos vacantes o de nueva creacion, lo podrian realizar a través
de concursos publicos y abiertos. Para lo cual, los Comités de Seleccion
establecerian los perfiles y los mecanismos de evaluacion que garantizaran la
seleccion objetiva e imparcial. (Secretaria de la Funcion Pablica, 2004)

En este sentido y dado que la Direccion General de Desarrollo Humano y
Organizacion presentaba la vacante de Especialista Técnico en Seleccion de
Personal, la Direccion de Servicio Profesional a través de la Subdireccion de
Ingreso procedié a integrar la Descripcion-Perfil de Puesto de la misma (Anexo
5.2). En forma general, los datos generales del puesto son los siguientes:

« Puesto vacante convocado: Especialista Técnico en Seleccion de Personal

« Tipo de Puesto: Enlace

« Nivel del Puesto: 16 (PA1)

« Tipo de nombramiento: Servidor Publico de Carrera Eventual (Sera titular
hasta el proximo ano después de que se someta y apruebe la Evaluacion
de Desempefio establecida)

e Adscripcion:  Direccion  General de  Desarrollo  Humano y
Organizacion/Direccién de Servicio Profesional de Carrera/Subdireccion de
Ingreso.

* Funciones. Operar los procesos de reclutamiento y seleccion de aspirantes
a ocupar un puesto en la SEMARNAT con base en los perfiles de puesto,
técnicas y lineamientos autorizados por el Comité de Seleccion

« Perfil requerido: Psicologo con experiencia de 1 ano en reclutamiento y

seleccion de personal.
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Cabe destacar que con este puesto vacante se aplicaron por vez primera los
procesos de reclutamiento y seleccion alineados a la Ley del Servicio Profesional
de Carrera y su Reglamento logrando de esta manera contratar al primer servidor
publico en toda la Administracion Publica Federal bajo los esquemas vy
metodologias emitidas en estas disposiciones legales. Para tal efecto se trabajo
conjuntamente con la Secretaria de la Funcion Publica en cada etapa los
procesos.

Conforme a la estrategia autorizada por el Comité Técnico de Profesionalizacion,

los procesos de reclutamiento y seleccion contemplaron las siguientes etapas:

Deteccion del puesto vacante
Difusion de la convocatoria
Evaluacion curricular
Verificacién de documentos
Evaluacion Técnica
Evaluacion Psicométrica
Entrevista Profunda
Entrevista de Comité

Toma de Decision

= © ® N OO A BN

0.Nombramiento

Es importante mencionar que cada etapa se considerd como descartante por lo
que los candidatos debian aprobar cada una para continuar en el concurso.
Asimismo, las citas de candidatos a las diferentes y los resultados obtenidos por
los mismos en cada etapa asi como el status de aprobado/no aprobado se
publicaron en el portal institucional www.semarnat.gob.mx, liga “bolsa de Trabajo”
y en la pagina www.trabajaen.gob.mx, herramienta informatica disenada por la
Secretaria de la Funcion Pulblica para la administracion de los concursos de
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puestos vacantes desde su difusion hasta la decision final por parte del Comité

Técnico de Seleccion.

A continuacion se describira a detalle lo realizado en cada etapa del proceso.

Deteccion del puesto vacante.

Como accién inicial, la Direccion de Servicio Profesional a través de la
Subdireccion de Ingreso procedid a integrar la Descripcion-Perfil de Puesto de la
vacante a fin de llevar a cabo el proceso de descripcion, valuacion y perfilamiento
del puesto para que de acuerdo al articulo 14, fraccion | de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, se procediera a su registro en el Catalogo de Puestos
establecido por la Secretaria de la Funcién Publica. (Secretaria de la Funcion
Publica, 2003)

Aunado a lo anterior, tomando como referencia el perfil de puesto, la Subdireccion
de Ingreso disefo la propuesta de lo siguiente:
v Evaluacién técnica con plantilla de respuestas
Criterios de seleccion a aplicar (Anexo 5.3)
Perfil psicomeétrico (Anexo 5.4)
Bateria de pruebas psicométricas a aplicar
Guia de preguntas para las entrevistas (Anexo 5.5)
Formato “ Reporte de Entrevistas” (Anexo 5.6)

Formatos de "Reporte Final de Evaluacion”

NN SRS

Guia Para la Elaboracion de Evaluaciones Técnicas de Opcion Mdltiple

Asimismo, se integré la propuesta Convocatoria publica y abierta del puesto
vacante en funcién de lo establecido por la Secretaria de la Funcion Publica para
su difusion en el portal institucional y pagina www.trabajaen.gob.mx .
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Difusién de la convocatoria.

Una vez disefiado lo anterior y conforme a los articulos 74 y 75 fraccién 11l de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera, el Presidente del Comité Técnico de
Seleccion convocd a sesion a los integrantes del mismo, el cual se integré de la

siguiente forma:

Figura 5. 2 Integrantes del Comité Técnico de Seleccion para el concurso de
Especialista Técnico en Seleccion.

Fuente: Elaboracion Propia

Como se observa, el Director del Servicio Profesional de Carrera participé como
Superior Jerarquico de la vacante, lo cual obedecié a que el puesto estaba
adscrito a la Subdireccién de Ingreso y dependia directamente de la Jefatura de
Departamento de Reclutamiento y Seleccién, puestos responsables de operar el
concurso, por lo que se decidid que el Director del Servicio Profesional de Carrera
fungiera como Superior Jerarquico para cumplir con el principio de transparencia

La aprobacion del Comité de la propuesta de Convocatoria publica y abierta a
difundir asi como perfil psicométrico del puesto vacante, instrumentos de
evaluacion y criterios de seleccion a aplicar se realizé en la Primera Reunion
Extraordinaria del 7 de mayo del 2004. El Comité Técnico de Seleccion emitié su
aprobacién para la difusion de la Convocatoria publica y abierta del puesto de
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Especialista Técnico en Seleccién de Personal y se iniciaran !as etapas de los

procesos de reclutamiento y seleccion.

En cumplimiento a lo anterior, y en virtud de que el proceso serviria como piloto
para el funcionamiento de la herramienta informatica www.trabajaen.gob.mx, la

Subdireccion de Ingreso conjuntamente con el personal de la Secretaria de la

Funcién Puablica publicaron el puesto vacante en la mencionada herramienta.

De esta forma la convocatoria se difundié tanto en pagina www.trabajaen.gob.mx

como en el portal institucional durante 15 dias naturales. El Reglamento de la Ley
del Servicio Profesional de Carrera establece en su articulo 23 que el plazo
minimo para difusion de la convocatoria es de 10 dias, sin embargo, debido a la

poca respuesta de candidatos se amplio el periodo de publicacion.

En esta primera etapa del proceso de reclutamiento se obtuvo como resultado el

registro de 59 aspirantes.

Evaluacion curricular.
Esta etapa se realiz¢ a través de la pagina www.trabajen.gob.mx , dado que es un

sistema disefado para aplicar en forma automatica la revision curricular que
consiste en determinar la compatibilidad entre el perfil de puesto registrado por la

dependencia y el individual.

El personal interesado en participar en el concurso, registré su curriculum vitae en
la pagina antes mencionada y el sistema automaticamente realizé la revision
curricular y determind la aceptacion o no aceptacién en el concurso asignandole
un folio de participacion, el cual se integra de una serie de nimeros consecutivos
en caso de aceptacion (533) y en caso de no acreditar la etapa a la serie de

numeros le antecede una R (Ejemplo: R102).

Alma Rosalia Escalona Garcia
126



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretana de Medio Ambi: ¥ R N. les y la Ce jeria Juridica del Ejecutivo Federal

Verificacion de documentos.

Los candidatos aceptados en la evaluacion curricular se citaron a entrega de los
documentos para comprobar el cumplimiento de los requisitos legales,
académicos v laborales como son escolaridad, status académico y experiencia
laboral en tiempo y area asi como el cumplimiento de los requisitos legales
conforme a lo estipulado en el articulo 21 de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera y articulo 29 de su Reglamento. (Secretaria de la Funcion Publica, 2003)

y (Secretaria de la Funcion Publica, 2004)

Los documentos establecidos para tal efecto fueron los siguientes:

¥" Acta de nacimiento y/o forma migratoria FM3 segun corresponda

v Identificacién oficial vigente con fotografia y firma (se acepta credencial
para votar con fotografia, pasaporte o cédula profesional);

¥ Carlilla liberada (en el caso de hombres hasta los 40 anos),
Escrito bajo protesta de decir verdad de no haber sido sentenciado por
delito doloso, no estar inhabilitado para el servicio publico, no pertenecer al
estado eclesiastico o ser ministro de culto y de que la documentacion
presentada es auténtica;

¥ Documento oficial que acredite el nivel académico requerido para el puesto
por el que concursa;

¥" Documentos que comprueben la experiencia laboral afin al puesto en afos
y areas.

¥ Comprobante de folio asignado por la pagina www.trabajaen.gob.mx; y

¥" Curriculum vitae registrado en la pagina www.trabajaen.gob.mx.

En funcién de lo establecido, la Subdireccion de Ingreso disend un formato de
control para registrar los documentos entregados por los candidatos, el cual al
concluir la etapa se firmd tanto por el candidato como por el personal de la
Subdireccion que participd. Asimismo, sirvio como evidencia del desarrollo de la

misma.
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Los candidatos fueron citados a través de la pagina www.trabajaen.gob.mx cada
media hora a fin de estar en posibilidad de atender en forma personalizada a cada
uno. En el mensaje enviado para citarlos se les informé la documentacion que
deberian presentar en original y copia simple. Al momento de la revision, se les
solicitd la entrega del original para verificar la veracidad del documento, el cual se
les regreso y la copia simple se integro al expediente de cada uno.

De los 14 candidatos aceptados en la etapa anterior se presentaron 12, los cuales
fueron citados a evaluacion técnica proporcionandoles la guia de estudio.

Evaluacion Técnica.

De acuerdo a la Estrategia de Alineacion al Servicio Profesional de Carrera
autorizada, se establecid la Evaluacion Técnica como primera etapa de
evaluacion. Su proposito es verificar que los aspirantes contaran con la capacidad
técnica, conocimientos especificos y grado de especializacién necesario para
desempeniar el puesto.

Se aplico el examen escrito con su respectiva plantilla de respuestas, elaborada
por area que presentaba la vacante de acuerdo a la “Guia Para la Elaboracion de
Evaluaciones Técnicas de Opcion Multiple” establecida por la Subdireccion de
Ingreso y que se aplicaba con anterioridad en los procesos de seleccion de
personal. Este examen se integré con 48 reactivos dirigidos a evaluar temas
como:

* Administracion Pablica en general

« Ley del Servicio profesional de Carrera y su Reglamento

* Técnica de Entrevista

+ Pruebas Psicométricas

¢ Competencias
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La aplicacion de la evaluacién se lievé a cabo en forma grupal con una duracién
de 1.30 hrs. aproximadamente siendo citados los candidatos a través de la pagina
www.trabajaen.gob.mx .

De los 12 candidatos citados, se presentaron a esta etapa 11 de los cuales 7
obtuvieron resultados aprobatorios:

Cuadro 5.1 Resultados de la Etapa Evaluacion Técnica

EVALUACION
CANDIDATO TECNICA ) RESI._JLTADO |
1 78.72 Aprobado
2 72.34 Aprobado
3 69.14 Aprobado ]
4 68.08 Aprobado
] 65.95 Aprobado
6 65.95 Aprobado
7 64.89 Aprobado
8 59.57 No aprobado
9 58.51 No aprobado
10 57.44 No aprobado
11 56.38 No aprobado

Fuente: Elaboracion propia a partir de los registros
de la pagina www.trabajaen.gob.mx

Evaluacion Psicométrica.

Una vez aplicada la etapa de "Evaluacion Técnica’, los 7 candidatos aprobados
se sometieron a la Evaluacion Psicométrica con el objetivo de determinar la
compatibilidad del perfil individual con el Perfil Psicometrico requerido en cuanto a
caracteristicas personales, capacidades, habilidades, actitudes, valores y estilo de
trabajo del aspirante, asi como sus posibilidades de desarrollo en el puesto y la
Dependencia.

Para lograr lo anterior, y conforme a las funciones y nivel de responsabilidad del
puesto, el Comité Técnico de Seleccion validé los aspectos especificos a evaluar:
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Figura 5.3 Aspectos a evaluar psicométricamente
|

Evaluacién Psicométrica
Solucionar Problemas Cotidianos (Cl1)
Analisis de problemas
Planeacion- Organizacién
Amplitud de criterio
Aprendizaje eficiente
Espiritu de servicio
Facilidad de palabra
Honradez
Orientacidn al reto
Manejo de conflictos
Responsabilidad
Trabajo en equipo
Trato
Adaptabilidad
Autonomia

Fuente, Elaboracién propia

Como se observa, los aspectos evaluados consideraron habilidades, capacidades

y actitudes para estar en posibilidad de contar con un diagnoéstico integral de

potencial y areas de oportunidad de cada candidato evaluado.

A partir de los aspectos a evaluar, se aplico la siguiente bateria de pruebas:

Cuadro 5.2 Bateria de Pruebas Psicométricas aplicadas

al grupo de Trabajo

PRUEBA
TIEMPO DE
PSICOMETRICA ASPECTOS EVALUADOS APLICACION
Terman Merrill Solucion de problema (ClI), Planeacion- 40 min.
Organizacién, Abstraccion, Analisis—Sintesis,
Atencion- Concentracion, Juicio y sentido comun,
Analisis de Problemas
Inventario de 33 | Aprendizaje Eficiente, Amplitud de Criterio, Espiritu 60 min.
Talentos Laborales de servicio, Facilidad de palabra, Honradez,
Orientacion al reto, Manejo de Conflictos,
Responsabilidad, Trabajo en equipo, Trato.
Cleaver Adaptabilidad, Autonomia, Dinamismo, Integracion 15 min.

Fuente: Elaboracién propia

130




EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La 5 ia de Medio Ambit ¥ Recursos yla C jeria Juridica del Ejf ivo Federal

Los candidatos se citaron a la evaluacion psicométrica mediante la pagina
www trabajaen.gob.mx la cual se aplico en una sola sesiéon con una duracion

aproximada de 2 horas y media.

Una vez aplicada la evaluacion psicométrica, la Subdireccion de Ingreso procedio
a realizar la calificacion e integracion de los resultados obtenidos por los
candidatos, a fin de determinar qué candidatos continuaban en el concurso y

quienes seria descartados.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en esta etapa:

Cuadro 5.3 Resultados de la Evaluacion Psicométrica

EVALU{\C!ON
CANDIDATO PSICOMETﬁICA RESULTADO
(Puntuacion
maxima = 100)
1 76.00 Aprobado
2 66.00 Aprobado
3 66.00 Aprobado
4 80.00 Aprobado
5 70.00 Aprobado
6 50.00 No Aprobado
7 56.00 No Aprobado

Fuente: Elaboracién propia a partir de los registros
de la pagina www.trabajaen.gob.mx
Como se observa, 5 candidatos aprobaron esta etapa por lo que continuaron en el
concurso. Los dos candidatos con resultados no satisfactorios fueron descartados,
lo cual se les notifico a través de la pagina www.trabajaen.gob.mx.

Entrevista Profunda.

Con el proposito de contar con mayor informacion sobre el perfil del candidato y
verificar los resultados obtenidos en las evaluaciones, el area que presento la
vacante debia entrevistar a los 5 candidatos con mayor puntuacion obtenida en la
evaluacion psicomeétrica para identificar a la terna de candidatos prefinalistas, los
cuales serian entrevistados por el Comité Técnico de Seleccion.
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Los aspectos a explorar en esta etapa fueron:

Figura 5.4 Aspectos evaluados en la “Entrevista Profunda”
(]

Entrevista Profunda
Habilidad de expresion
Capacidad para escuchar
Desenvolvimiento personal
Actitud hacia el trabajo
Puntualidad en la sesion
Interés en la SEMARNAT
Disposicion al proceso

Fuente: Elaboracién propia

La Subdireccién de Ingreso, como drea solicitante, entrevisté a los 5 candidatos
con mayores puntuaciones en el orden de prelaciéon y  utilizdé la “Guia de
Entrevista Profunda” y el “Reporte de Entrevista Profunda” disefiados para esta
etapa y aprobados por el Comité Técnico de Seleccién.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos por los candidatos en esta
etapa:

Cuadro 5.4 Resuitados obtenidos en la Entrevista Profunda
CANDIDATO | ENTREVISTA PROFUNDA

66
62
56
56

54
Fuente: Elaboracion propia a partir de los registros
de la péagina www.trabajaen.gob.mx

O|alwN|—=

Una vez realizada la etapa de “Entrevista Profunda”; la Subdirecciéon de Ingreso
procedi6 a integrar los resultados globales de evaluaciones y entrevista obtenidos
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por los 5 candidatos, para lo cual aplicaron los “Criterios de Seleccién” definidos y
aprobados por el Comité Técnico de Seleccion para el desarrollo del concurso,
para lo cual se consideraron los siguientes factores y ponderaciones a cada uno:

Figura 5.5 Factores de seleccion utilizados
Factor Ponderacién

Formacion académica ‘ 5%

Otros estudios » s
Trayectoria laboral ‘ 20%
Evaluacién técnica » 25%

Evaluacion psicométrica » 5%
Entrevista Profunda  JIp 20%
Fuente: Elaboracién propia

Con el andlisis de los resultados globales obtenidos por cada candidato, se
identificé la terna de candidatos prefinalistas que se propondria para la siguiente
etapa. Asimismo, se emiti6 el “Reporte Final de Evaluacion” vy se integré el
expediente con los documentos y evaluaciones presentadas por los candidatos.

En general los resultados obtenidos por los candidatos en orden de prelacion son
los siguientes:

Cuadro 5. 5 Resultados globales obtenidos por los candidatos
PUNTUACION GLOBAL OBTENIDA EN

CANDIDATO | *"e\TREVISTAS Y EVALAUCIONES

1 71.5

2 71

3 68.5

4

5

64
62.5
Fuente: Elaboracién propia a partir de los registros
de la pagina www.trabajaen.gob.mx
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De esta forma los candidatos postulados a Entrevista de Comité Técnico de
Seleccion fueron:

Cuadro 5.6 Candidatos Postulados a Entrevista de Comité De Seleccion
PUNTUACION GLOBAL OBTENIDA
CANDIDATO EN ENTREVISTAS Y
EVALAUCIONES
1 71.5
2 71
3 68.5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los registros

de la pagina www.trabajaen.gob.mx

Entrevista de Comité

Los integrantes del Comité entrevistaron a los tres candidatos que obtuvieron la
mayor puntuacion en el orden de prelacion en las evaluaciones y entrevistas
aplicadas utilizando la "Guia de Entrevista de Comité de Seleccion” (Anexo 5.7) y
“Reporte de Entrevista de Comité de Seleccion” disefiados para tal fin. Asimismo,
previo al desarrollo de las entrevistas, la Subdireccion de Ingreso propuso al
Comité Técnico de Seleccién aplicar un sistema de ponderacion, en el que se
asignara 60% a la puntuacion global obtenida en el analisis curricular y
evaluaciones y 40% a la Entrevista del Comité, dado que el nivel de confiabilidad y
validez en los instrumentos de evaluacién aplicados es mayor al de la entrevista
por el grado de subjetividad que esta Gltima arroja. Este sistema fue aprobado y
aplicado por los integrantes del Comité en esta etapa.

Los aspectos explorados en la entrevista fueron experiencia laboral, estilo laboral,
interés en la SEMARNAT, desenvolvimiento personal, ambiciéon de logro, actitud
hacia el trabajo.

Los candidatos fueron citados cada media hora, con el mismo procedimiento que
se utilizo en las otras etapas. La sesion se llevé a cabo en forma individual, es
decir, cada integrante del Comité entrevisto a los candidatos en forma separada y
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requisitd el formato “Reporte de Entrevista de Comité de Seleccion de la
SEMARNAT" .

Una vez aplicada la entrevista, los integrantes del Comité entregaron a la
Subdireccion de Ingreso los formatos requisitados posponiéndose la sesion, a fin
de que la Subdireccién de Ingreso procesara la puntuacion obtenida en esta
etapa por los candidato entrevistados y se integrara el formato “Concentrado de
Puntuaciones Obtenidas en la Enirevista de Comité de Seleccion” para la

siguiente y ultima etapa.

Toma de Decision.

Para que el Comité Técnico de Seleccidén emitiera la decision final, la Subdireccion
de Ingreso entregd el formato con la informacién que a continuacion se describe
junto con el expediente de cada candidato, el cual contenia la documentacion
entregada asi como el “Reporte Final de Evaluacion”.

Cc yadro 5.7 Concent_rado da Resultados Glo_bale_s_ en_!a__s_e_\_r_el_t_lgfiones_ y eﬂtrevista

INTEGRANTES DEL COMITE PUNTUACION | PUNTUACION | PUNTUACION
CANDIDATOS | PRESIDENTE | SUPERIOR | REPRESENTAN  oioot.  ENTREWSTA - TOTEL
| POSTULADOS | JERARQUICO = TEDELA 6 7o
. DELA | SECRETARIA | 0%
VACANTE | DE LA FUNCION |
1 %0 90 90 . 428 30 786
2 84 _ 70 85 429 319 7.48
3 75 80 80 411 313 [ 7.24

Fuente: Elaboracion propia

Los miembros del Comité analizaron las puntuaciones globales obtenidas en las
evaluaciones aplicadas, observaciones de cada candidato entrevistado para
finalmente emitir la decision final.

En este sentido, el Comité Técnico de Seleccion deliberd y por unanimidad de
votos eligieron al candidato para ocupar el puesto vacante para lo cual firmaron la
Minuta de la Segunda Reunion Extraordinaria y el formato “Concentrado de
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Puntuaciones Obtenidas en la Entrevista de Comité de Seleccion” para oficializar
la decision final.

Finalmente, los resultados obtenidos en la Ultima etapa y la decision final del
Comite se publicaron en las paginas www.trabajaen.gob.mx vy el portal
institucional de la SEMARNAT.

Nombramiento.

Conforme al articulo 33 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera y articulo 33
del Reglamento vigente en el 2004, la Subdireccion de Ingreso elabord el
Nombramiento como Servidor Plblico de Carrera Eventual y Acta de Protesta,
documentos aprobados por el Comité Técnico de Seleccion.

De esta forma el 7 de junio del 2004 en una ceremonia, el Secretario de Medio
Ambiente y Recursos Naturales hizo entrega del Nombramiento como Servidor
Publico de Carrera Eventual al candidato seleccionado ademas de tomar la
protesta al Primer Servidor Publico de Carrera Eventual en la Administracion
Publica Federal.

5.3 Alineacion de los procesos al Servicio Profesional de Carrera

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en su articulo 30 (Secretaria de la
Funcion Pablica, 2003) y articulo 15 de su Reglamento (2004) (Secretaria de la
Funcion Publica, 2004) especifican que la Secretaria de la Funcion Publica emitira
las disposiciones administrativas y guias para la elaboracion y aplicacion de los
mecanismos y herramientas de evaluacion para operar los procesos de seleccion
de servidores publicos.

En este sentido, en junio del 2004, la Secretaria de la Funcién Publica emitié el
“Acuerdo que tiene por objeto establecer los lineamientos que deberan observar
las dependencias de la Administracion Plblica Federal Centralizada y sus érganos
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desconcentrados en la operacion del Subsistema de Ingreso, asi como en la
elaboracion y aplicacion de mecanismos y herramientas de evaluacion para los
procesos de seleccion”, a través del cual se especificaba los aspectos a aplicar en
el desarrollo de los concursos de puestos vacantes. (Secretaria de la Funcion
Publica , 2004)

Derivado de esto, la Subdireccién de Ingreso realizd las siguientes acciones a fin
de instrumentar los procesos de reclutamiento y seleccion establecidos en las
disposiciones antes mencionadas:
~ Diseno de la propuesta de Lineamientos Internos para la Operacion del
Subsistema de Ingreso en las Unidades Administrativas de la SEMARNAT
(Anexo 5.8) con los formatos a utilizar durante el desarrollo de concursos
asi como los Procedimientos para la operacion del Subsistema de Ingreso
en Oficinas Centrales y Delegaciones (Anexo 5.9), los cuales fueron
validados y aprobados por el Comité Técnico de Profesionalizacion y
Seleccion de la SEMARNAT con fecha de 25 de noviembre de 2004.
~ Una vez aprobados los lineamientos y procedimientos se llevaron a cabo
reuniones de presentacion del Subsistema de Ingreso con la participacion
de los Coordinadores Administrativas de las diferentes areas de la
SEMARNAT y Subdireccion de Ingreso a fin de dar a conocer el nuevo
esquema de funcionamiento para el proceso de ocupacion de vacantes y
sobretodo concientizar sobre la importancia y beneficio para la
dependencia, para la Administracion Publica y ciudadania de aplicar
procesos de seleccion trasparentes, equitativos, imparciales y apegados a
la ley.

» Asimismo, las reuniones arriba mencionadas se realizaron para las
Delegaciones de la SEMARNAT en los 31 Estados de la Republica, lo cual
se llevo a cabo a través de una Teleconferencia en la que la Subdireccion
de Ingreso participo con una ponencia relativa a la operacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion.
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~ Para llevar a cabo la operacion de los concursos, la Subdireccion de
Ingreso disefio algunas guias metodologicas y documentos que facilitaran
el desarrollo y control de los procesos como son:
1. Guia para rapida para la integracion de informacion para
concursar vacantes.
2. Entrevista de Comité: Guia metodologica. (Anexo 5.10)
Reporte de Entrevista de Comité. (Anexo 5.11)
4. Concentrado Global de puntuaciones para la Etapa de Decision

del Comité de Seleccion.

5.4 Operacion del Subsistema de Ingreso

Como se menciond en el Capitulo 1 “Contexto Laboral" la operacion de los
procesos del Subsistema de Ingreso alineados al “Acuerdo que tiene por objeto
establecer los lineamientos que deberan observar las dependencias de la
Administracién Publica Federal Centralizada y sus 6rganos desconcentrados en la
operacion del Subsistema de Ingreso; asi como en la elaboracion y aplicacion de
mecanismos y herramientas de evaluacion para los procesos de seleccion” y en
apego a los Lineamientos Internos y Procedimientos para la Operacion del
Subsistema de Ingreso en las Unidades Administrativas de la SEMARNAT se
inicia la publicacion de la primer convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion
con fecha del 3 de noviembre de 2004 para someter a concurso 2 puestos
vacantes.

A continuacion se describira el desarrollo de los procesos para la ocupacion de
vacantes en la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales asi como las

acciones que la Subdireccion de Ingreso realizo para eficientizar los procesos:

a). Integracion de informacion para concursos vacantes: Como primera accion
las unidades administrativas que presentaban vacantes solicitaban a la
Subdireccion de Ingreso se iniciaran los procesos de reclutamiento y
seleccion establecidos para lo cual se solicitaba la siguiente documentacion:
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o Descripcion-perfil de puesto de la vacante de acuerdo al formato
establecido por la Secretaria de la Funcién Publica.

o Temario de Estudio

o Examen de conocimientos técnicos con y sin respuestas

El Temario de estudio y Examen de Conocimientos técnicos con y sin
respuestas se elaboraba de acuerdo a la "Guia para rapida para la integracion

de informacion para concursar vacantes”.

En forma paralela, la Subdireccion de Ingreso validaba con la Subdireccion de
Planeacion que el puesto se encontrara debidamente registrado en el
Catalogo de Puestos y que se encontrara vacante.

En este sentido, la Subdireccion de Ingreso brindaba asesoria a las areas de
la SEMARNAT en la integracion del perfil de puesio a fin de que la
Subdireccion de Planeacion, area responsable del proceso de descripcion,
valuacion y perfilamiento, llevara a cabo el proceso de validacion y registro de
la Descripcion-Perfil de puesto establecido por la Ley del Servicio Profesional

de Carrera y su Reglamento.

Derivado de la Descripcion-Perfil de Puesto, la Subdireccion de Ingreso
proporcionaba asesoria a los Jefes Inmediatos de los puestos vacantes a
concursar para la elaboracion de los Temarios de Estudio y Examen de
Conocimientos Técnicos conforme a la “"Guia Rapida para la integracion de
informacion para concursar vacantes” disefada para tal efecto.

Con la Descripcion-Perfil de Puesto registrado y validado por la Subdireccion
de Planeacion la Subdireccion de Ingreso integraba la Convocatoria publica y
abierta para la difusion del puesto vacante de acuerdo al formato establecido

por la Secretaria de la Funcion Pdblica.
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b). Aprobacion del Comité Técnico de Seleccion para la publicacién de la
convocatoria. De acuerdo a las disposiciones legales y normativas, se
convocaba a sesion a los integrantes del Comité Técnico de Seleccion para
que se aprobara la publicacion de la convocatoria en los medios establecidos-
En esta sesion, la Direccion General de Desarrolio Humano y Organizacion a
través de la Subdireccion de Ingreso presentaba la propuesta de convocatoria
con los puestos a concursar, etapas del concurso asi como su calendarizacion
y bases de la convocatoria formalizandose la sesion con la firma de la
respectiva Acta del Comité De Seleccion.

c). Proceso de reclutamiento: Se llevaba a cabo con propdsito de atraer un
numero suficiente de aspirantes interesados en integrarse al Servicio
Profesional de Carrera con perfiles compatibles a los requerimientos del
puesto vacante. Este proceso se integraba por dos etapas:
« Publicacion de la vacante: Una vez aprobado por el Comité, la
Subdireccién de Ingreso gestionaba su publicacion en los siguientes
medios:

Figura 5.6 Medios de difusion de convocatorias utilizados
Convocatoria Publica y abierta en:

[ www.semarnat.gob.mx

Medio unico para el
Registro de aspirantes

\_ www.trabajaen gob.mx J
Y—

=
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[=]
(& ]
wi
[= |
=
S
w
=
W
(=1

10 dias habiles

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Secretaria de la Funcién Publica, 2004)
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Es importante resaltar que conforme al Acuerdo antes mencionado, la
publicacion de la Convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion se
llevaba a cabo los dias miércoles y con duracion de 1 dia. En la pagina
www.trabajaen.gob.mx se mantenia publicada por 10 dias habiles y en el
portal institucional en forma permanente.

* Registro de aspirantes: Durante el periodo de publicacion en la pagina
trabajaen.gob.mx, la persona interesada en participar en el concurso de la
vacante registraba en este portal la totalidad de la informacion personal
requerida asi como estudios realizados, experiencia laboral en tiempo,
area y puestos ocupados a fin de inscribirse en el concurso . Esta pagina
le asignaba un folio al aceptar las condiciones del concurso para
formalizar su inscripcién, identificarlo durante el desarrollo de los procesos

y asegurar el anonimato del aspirante.

d). Proceso de seleccion: Su proposito es garantizar el acceso de los
candidatos que demuestren satisfacer los requisitos del puesto y ser los mas
aptos para desempenarlo. Permitia analizar la capacidad, conocimientos,
habilidades y experiencia de los aspirantes a ingresar al Servicio Profesional
de Carrera.

Derivado de esto, todos los candidatos debian someterse a las evaluaciones y
entrevistas establecidas en este proceso, el cual consistia en las siguientes

etapas:
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Figura 5.7 Esquema general de las Etapas del proceso de Seleccion
Etapas de los Procesos de Seleccién

Verficar que se
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Fuente: Elaboraci6n propia a partir de (Secretaria de la Funcion Publica, 2004)

A continuacién se describira en forma general en que consistian estas
etapas, de acuerdo a los Lineamientos Intemos para la operacion del
Subsistema de Ingreso en la SEMARNAT:

Evaluacién curricular es realizada automaticamente a través de la pagina
www_trabajen.gob.mx para determinar qué candidatos cumplian de manera

satisfactoria con el perfil del puesto, a partir de la evaluacién del curriculum
vitae presentado, en cuanto a requisitos legales, nivel de estudio, status
académico, area de especializacion, experiencia laboral en tiempo y éarea,
puestos ocupados para determinar la continuacién en las siguientes etapas.

Cabe mencionar que a partir de esta etapa, los candidatos eran citados a
travées de mensajes enviados por la pagina www trabajaen.gob.mx en

donde se les informaba el lugar, fecha y horario para presentar la respectiva
evaluacién y entrevista. Asimismo, los resultados obtenidos por los
candidatos en cada etapa y su situacién en el concurso eran publicados
tanto en la pagina www.trabajaen.gob.mx como en el portal institucional

www.semarnat.gob.mx liga “Bolsa de Trabajo”
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Evaluacion de Capacidades Técnicas para verificar que los candidatos
cumplian con la capacidad tecnica, conocimientos especificos y grado de
especializacion necesarios para desempenar el puesto a través del examen

disefnado por el Jefe inmediato de la vacante.

En un inicio, los examenes se aplicaban en forma escrita, sin embargo,
dado el nimero de vacantes que se publicaban y candidatos que se
atendian, en 2006 la Subdireccion de Ingreso en conjunto con el area de
Informatica de la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion disenaron
el sistema para la aplicacion en linea y calificacion de los examenes
técnicos, el cual se agilizo la aplicacion de esta etapa e incremento el nivel
de confiabilidad en la calificacion de las evaluaciones.

Evaluacion de Capacidades de Vision del Servicio Publico a través de la
cual se determinaba la compatibilidad de los valores personales con los
valores de bien comun, transparencia, rendicion de cuentas e integridad
para lo cual se aplicaba la herramienta informatica "AMITALI", la cual fue
establecida por la Secretaria de la Funcion Publica. Esta herramienta media
la predisposicion del candidato a conductas irregulares como robo, soborno,
adiccion a drogas, adiccion a juegos de azar asi como el nivel de
credibilidad y lealtad.

Evaluacion de Capacidades Gerenciales mediante la cual el candidato
demostraba su nivel de dominio de las capacidades gerenciales
establecidas en el perfil de puesto: orientacion a resultados, trabajo en
equipo, negociacion, liderazgo y vision estratégica dependiendo del nivel de
responsabilidad de la vacante era el nivel de dominio requerido para cada
capacidad, el cual se establecia en el Perfil de Puesto de acuerdo a lo

siguiente:
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Cuadro 5.8 Niveles de dominio de capacidades requeridos para cada puesto

PUESTO NIVEL DE DOMINIO
REQUIERIDO

Enlace
Jefe de Departamento
Subdirector
Director de Area
Director General Adjunto
Director General

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion

de la Secretaria de la Funcién Pablica.

DN AWM=

Las capacidades arriba mencionadas se evaluaban a través del software
psicométrico “Personal Proficiency Profile® (PPP) establecido por la
Secretaria de la Funcion Puablica. Esta herramienta evalta los siguientes
aspectos:

4+ Valores Profesionales: Brinda informacion acerca de los principales
motivadores y valores que rigen la actuacion de un candidato.

4+ Proceso Pensante: Permite observar el estiio de pensamiento y
dominancia cerebral que rige el comportamiento de la persona. .

4+ Comportamiento: Proporciona informacion acerca de los patrones
conductuales que utiliza la persona en su desempefio laboral ante
situaciones cotidianas, de presion y sus motivadores para
desempefiarse mejor.

De la integracion de estos tres aspectos se obtenia el nivel de dominio de
las capacidades gerenciales definidas por la Secretaria de la Funcion
Pdblica.

Para los puestos de Director General Adjunto y Director General se aplicaba
la herramienta “Assesment Center” en linea, con la cual se evaluaban las
capacidades gerenciales establecidas en el Perfil de Puesto.

144



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la C jeria luridica del Ejecutivo Federal

Posteriormente, la Secretaria de la Funcion Publica elaboré junto con el
Centro Nacional de Evaluacion para la Educacion Superior A.C.
(CENEVAL), las evaluaciones especificas de las capacidades gerenciales y
de vision del servicio publico orientadas a la Administracion Puablica, las
cuales sustituyeron al PPP, AMITAI y Assesment Center.

Por otro lado, con el proposito de aplicar acciones que agilizaran el
desarrollo de los concursos y asi brindar un mejor servicio a los candidatos,
se gestiono la aprobacion de la Direccion General de Desarrollo Humano y
Organizacion para la creacion del Centro de Evaluacion de Capacidades
para la aplicacion de las herramientas e instrumentos en linea, el cual se
instald en 2006, a fin de medir el nivel de dominio de las capacidades
técnicas, gerenciales y de vision del servicio publico de los candidatos que
participaban en los concursos de puestos vacantes. Asimismo, se utilizo
para dar servicio al personal tanto interno como externo que deseaba
registrar su curriculum vitae en la pagina www.trabajaen.gob.mx e
inscribirse en concursos.

* \Verificacion de documentos que se llevaba a cabo a fin de comprobar que
los candidatos cumplian con los requisitos legales y del perfil de puesto
entregando la documentacion comprobatoria en original y copia, para su
validacion y estar en posibilidad de continuar con la siguiente etapa:

Acta de nacimiento y/o forma migratoria FM3 segun corresponda
Identificacion oficial vigente con fotografia y firma (se acepta
credencial para votar con fotografia, pasaporte o cédula
profesional);
Cartilla liberada (en el caso de hombres hasta los 40 afos),

v Escrito bajo protesta de decir verdad de no haber sido sentenciado
por delito doloso, no estar inhabilitado para el servicio publico, no
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pertenecer al estado eclesiastico o ser ministro de culto y de que
la documentacién presentada es auténtica;

Documento oficial que acredite el nivel académico requerido para
el puesto por el que concursa;

Documentos que comprueben la experiencia laboral afin al puesto
en afnos y areas.

Comprobante de folio asignado por la pagina
www.trabajaen.gob.mx; y

Curriculum vitae registrado en la pagina www.trabajaen.gob.mx.

e). Entrevista del Comité de Seleccion, la cual se realizaba en forma colegiada

y presentaba las siguientes caracteristicas:

Figura 5.8 Descripcion de la Entrevista de Comité
Entrevistas de Comité

Condiciones para la entrevista

. Aplicacion de la entrevista a los 3 candidatos con las mayores puntuaciones

Y

idas en las evaluaci . (En orden de Prelacién)

. Calificacién a cada candidato entrevistade (puntuacién de 0 a 10) para cada
aspecto explorado.

B Ponderacion de los resultados obtenidos en el proceso:

Evaluacién de capacidades 60%
Entrevista de Comité 40%

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Secretaria de la Funcién Publica, 2004)

Para el desarrollo de esta etapa, la Secretaria de la Funcién Publica, integro

en la pagina www.trabajaen.gob.mx un banco de preguntas con el enfoque de

Entrevista por Competencias disefiadas por un grupo de expertos. Previo al
desarrollo de la entrevista, la guia de preguntas se obtenia de la pagina antes
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mencionada al azar y se integraba a la documentacion que se le presentaba a
los integrantes del Comité. Asimismo, se solicitaba al jefe Inmediato la
elaboracién de dos preguntas para evaluar el nivel de especializacion técnica

y experiencia en ei puesto del candidato.

En esta etapa, la Subdireccion de Ingreso participd estrechamente con el
Comité Técnico de Seleccion ya que asesoraba a sus integrantes en la
aplicacion de la Técnica de Entrevista por Capacidades y aspectos a observar
durante la entrevista con la finalidad de que la respectiva etapa cumpliera con
el objetivo de obtener mayor informacion y conforme a la guia metodologica
disenada para tal efecto * Entrevista de Comité: Guia Metodoldgica” a fin de
determinar el posible potencial del candidato en el puesto y emitir la decision

correcta sobre la ocupacion de la vacante.

Al término de cada entrevista, los integrantes del Comité requisitaban el
“Reporte de Entrevista de Comité” disefiado por la Subdireccion de Ingreso
para tal efecto y en el que se calificaba cada pregunta realizada al candidato
de acuerdo a la siguiente escala:

Cuadro 5.9 Escala de puntuaciones en la etapa “Entrevista de Comité”

109 8-7 6-5 43 21 0
EXCELENTE SOBRESALIENTE | ESPERADO REGULAR DEFICIENTE NO OBSERVADO
Plantea Jos 3 | Considera los 3 | La  respuesia | Respuesta con | Su respuesta en | Respuesta
aspecios (contexto, | aspectos (contexto, | abarca los | poco contemdo, no | foma  general | desierta
estralegia y | estrategia y | aspectos especifica con | mencionando  un
resultado)  siendo | resultadod. Aporta | fundamentales | claridad los hechos | solo  aspectos
claro en conceplos | elementos de  contexto, | en los que participo | (contexto o
y con autoeritica & | relevantes estalegia  y | directament trateg o
su proceder en las dologicos  que ltados Menciona solo dos | resultado)
situaciones  que | sustentan 5US aspectos
reporta.. Aclara su | acciones en el
participacion evento referenciado
especifica en los
eventos y identifica
el impacto
obtenido.

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente, los “Reportes de Entrevista de Comité” eran entregados a la
Subdireccién de Ingreso a fin de ser registrados u procesados para obtener la
puntuacién global de cada candidato en el concurso y continuar con la ditima
etapa.

Es importante mencionar que, en apego al articulo 99 del Reglamento de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera relativo a la designacion de suplentes,
la Subdireccién de Ingreso participé como suplente del Presidente del Comité
en las entrevistas de puestos de nivel Jefe de Departamento y Enlace.
(Secretaria de la Funcién Pablica, 2004)

Asimismo, se implementaron las Entrevistas de Comité por videoconferencia
para los procesos de concurso de las vacantes en Delegaciones lo cual
permitié agilizar el desarrollo de esta etapa, optimizar recursos econémicos y
tiempo ademas de aplicar técnicas de vanguardia.

f). Decision del Comité de Seleccion: etapa que se realizaba a partir del
“Concentrado de Puntuaciones Globales obtenidas para la Decision del
Comité de Seleccion™:

Figura 5.9 Etapa “Decision del Comité Técnico de Seleccion”
Decision del Comité

Analizar los resuitados de los candidatos
entrevistacos para seleccionar al
canddato finalista

Decisién por consenso del Comite

Cuando no (- candidatos
puntuaciones aprc »rias en evaluaciones
o entrevista

s, il b

del seg
« Eleccién de una nueva terna

* Candidato interno y externo = Seleccién del Interno
# Candidatos internos = mayor grupo y grado, mayores
puntuaciones, mayor antigiedad, mayor nivel académico

Candidatos extemos: mayor experiencia, nivel académico

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Secretaria de la Funcién Publica, 2004)
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En esta etapa se continu6 ocupando el sistema de ponderacion propuesto por
la Subdireccion de Ingreso y aprobado por el Comité Técnico de Seleccion
consistente en asignar el 60% a la puntuacion global oktenida por el candidato
las evaluaciones y el 40% a la etapa de Entrevista de Comité.

Asimismo, la Subdireccion de Ingreso, en funcion de las puntuaciones
globales obtenidas por los candidatos, el analisis curricular y los comentarios
sobre lo observado durante la entrevista por parte de cada integrante del
Comité, los asesoraba en la toma de decision final.

Con las puntuaciones globales obtenidas por los candidatos, el Comité emitia
su decision sobre la ocupacion de la vacante, lo cual se formalizaba a través
de la firma de la respectiva acta.

g). Nombramiento: Una vez emitida la decision final del Comité de Seleccion,
la Subdireccion de Ingreso notificaba via correo electronico a las areas de la
Direccion general de Desarrollo Humano y Organizacion el nombre del
candidato seleccionado a fin de que se llevaran a cabo las acciones
subsecuentes para el ingreso a la SEMARNAT.

Ocupacioén temporal de puestos vacantes: En apego al articulo 34 de la ley del
Servicio Profesional de Carrera en donde se establece la posibilidad de que el
Titular de la Dependencia u Oficial Mayor designe a una persona para ocupar
puestos vacantes de forma temporal durante 6 meses, debiendo ser sometido
a concurso el puesto a los 45 dias habiles se ser ocupado, la Subdireccion de
Ingreso coordind la ocupacion de vacantes bajo este esquema, las cuales
fueron concursadas de acuerdo a las disposiciones legales y normativas
establecidas.
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En estos casos, los procesos se llevaron a cabo conforme a las stapas
anteriormente expuestas.

Finalmente, los resultados obtenidos en la instrumentacion del Subsistema de
Ingreso del 2004 a febrero de 2007 son los siguientes:

Cuadro 5.10 Resultados Generales de los Concursos realizados del 2004 al 2007

Acciones Realizadas Estadisticas
Convocatorias difundidas 31
Puestos vacantes convocados 248
Puestos vacantes ocupados a través de concursos 149
Puestos vacantes en proceso de concurso 39
Concursos desiertos 60

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion del Sistema informatico .www.rhnet.gob.mx
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CAPITULO 6

INSTRUMENTACION Y DESARROLLO DEL SUBSISTEMA DE INGRESO EN
LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL DE ACUERDO AL
REGLAMENTO DE LA LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA
VIGENTE (SEPTIEMBRE DE 2007).

6.1 Antecedentes

6.2 Operacion del Subsistema de Ingreso

6.1 Antecedentes

Como se menciond en el Capitulo 1 referente al Contexto Laboral, la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal inicia la instrumentacion del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera a partir del 1ero de enero del 2006, obteniéndose los
siguientes resultados en los procesos de reclutamiento y seleccion de acuerdo al
Reglamento del Servicio Profesional de Carrera de marzo de 2004. (Secretaria de
la Funcion Publica, 2010)

Cuadro 6.1 Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso CJEF

(2006-2007)
Acciones Realizadas Estadisticas

Convocatorias difundidas 8
Puestos vacantes convocados 12
Puestos vacantes ocupados a través de concursos 3
Concursos desiertos 2
Concursos cancelados en 2008 debido al inicio del proceso 7
de restructuracion realizado.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion del Sistema informatico
.www.rhnet.gob.mx

Es importante mencionar que en diciembre de 2008, la Secretaria de la Funcion
Pulblica emite en el Diario Oficial de la Federacion, los Lineamientos para la
operacion del Subsistema de Ingreso (Secretaria de la Funcion Puablica, 2008) a
través de los cuales se especifican las acciones realizadas para la operacion de
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los procesos del Subsistema de Ingreso er: funcion del Reglamento de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera de septiembre 2007. (Secretaria de la Funcion
Publica, 2007)

Asimismo y de acuerdo al Reglamento Interior de la Consejeria Juridica en su
articulo 20, fraccion VI, la atribucion de aplicar las politicas para la administracion
del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, asi como vigilar su cumplimiento
conforme a la ley de la materia, su reglamento y demas disposiciones aplicables;
corresponde a la Direccion de Desarrollo Humano y de la Subdireccion de
Desarrollo Organizacional siendo la Jefatura de Departamento del Servicio
Profesional de Carrera, la encargada de los procesos de reclutamiento y seleccion
en el marco de la Ley, puesto que desempefia la suscrita a partir de junio del
2008.

6.2 Operacion del Subsistema de Ingreso

Derivado de la emision de las disposiciones legales y normativas como son el
Reglamento del Servicio Profesional de Carrera de septiembre de 2007
(Secretaria de la Funcion Publica, 2007) y los Lineamientos para la operacion del
Subsistema de Ingreso (Secretaria de la Funcién Publica, 2008), surgio la
necesidad de alinear los procesos de reclutamiento y seleccion a las nuevas

disposiciones.

En este sentido, la Jefatura de Departamento del Servicio Profesional de Carrera
realizd las siguientes acciones generales para alinear los procesos de
reclutamiento y seleccion en la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal a lo

establecido en el Reglamento y Lineamientos antes mencionados:

+ Propuesta de “Reglas de Valoracion y Sistema de Puntuacion General”
para los concursos de puestos vacantes, los cuales fueron aprobados por el
Comité Técnico de Profesionalizacion y registrados en el sistema
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informatico www.rhnet.gob.mx y difundidos en el portal institucional
www.cjef.gob.mx. Esto en apego al articulo 34 del Reglamento del Servicio
profesional de Carrera del 2007 y los numerales 28 a 32 de los
Lineamientos para la operacion del Subsistema de Ingreso.

« Diseno de la propuesta de "Manual de Operacion para el Subsistema de
Ingreso en la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal” con el objetivo de
establecer los pasos a seguir para concursar los puestos vacantes sujetos
al Servicio Profesional de Carrera de las unidades administrativas de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal con las guias y formatos a utilizar
en el desarrollo de los concursos. Es importante mencionar que este
documento fue aprobado por el Comité Tecnico de Profesionalizacion en su
3era sesion/2009.(Anexo 6.1)

 Diseno de la "Guia para la Elaboracion de Temarios de Estudios y
Examenes de Conocimientos Técnicos” con los elementos a considerar
para la elaboracion de temarios y examenes de conocimientos y conforme a
lo establecido en la normatividad vigente.

« Actualizacion del “Catalogo de Preguntas” para el desarrollo de la etapa
“Entrevista de Comité, el cual considera las preguntas establecidas por la
Secretaria de la Funcion Publica ademas de agregar preguntas que
permiten obtener mayor informacion sobre los candidatos entrevistados e
incrementar en grado de confiabilidad en la etapa “"Decision del Comité”.

La operacion de los concursos de puestos vacantes en la Consejeria Juridica
conforme a las nuevas disposiciones legales y normativas se inicid a partir de
diciembre del 2009 con la publicacidon de la Convocatoria plblica y abierta
01/2009.
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Cabe mencionar que de acuerdo al Reglamento del Servicio Profesional de
Carrera vigente a partir de septiembre de 2007, el Comité Técnico de Seleccion en
la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, se integra de la siguiente forma:

Cuadro 6.2 Integrantes del Comité Técnico de Seleccion de la Consejeria Juridica

Cargo en el Comité Técnico de Puesto que lo ocupa
Seleccion
Presidente del Comité Superior Jerarquico del puesto vacante
Secretario Técnico Director de Desarrollo Humano y Organizacion
Representante de la Secretaria de la | Titular del Area de Auditoria
Funcion Publica

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de Operacion del Subsistema de Ingreso en la Consejeriad
Juridica def Ejecutivo Federal

Asimismo, cuando la vacante corresponde a la Direccion de Desarrollo Humano y
Organizacion, incluido el puesto de su titular, el Comité Técnico de Seleccion se
integra con un servidor publico designado para tal efecto por el Titular de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal.

En este sentido, y de acuerdo al Manual de operacion para el Subsistema de
ingreso en la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, los procesos de
reclutamiento y seleccion contemplan las siguientes etapas:

Cuadro 6.3 Etapas para el desarrollo de los concursos

PROCESOS DEL SUBSISTEMA ETAPA
DE INGRESO
Proceso de Reclutamiento |. Aprobacion de la Convocatoria publica y abierta de

puestos vacantes.

Il. Publicacion de la Convocatoria
Ill. Registro de aspirantes
Proceso de Seleccion IV. Revision Curricular

V. Examen de Conocimientos y Evaluacion de
Habilidades

V1. Verificacion de documentos
MIl. Evaluacion de la experiencia y Valoracion del mérito

Ill. Entrevista del Comité de Seleccion

IX. Decision del Comité de Seleccion
Fuente: Elaboracién propia a partir de (Secretaria de la Funcién Publica, 2007)

¥ (Secretaria de la Funcion Pablica, 2008)
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En la etapa |. Aprobacion de la Convocatoria publica y abierta de puestos
vacantes, se somete a aprobacion del Comité Técnico de Seleccion la propuesta
de Convocatoria elaborada por la Jefatura de Departamento del Servicio
Profesional de Carrera, la cual contiene la descripcion del puesto, requisitos a
cubrir, etapas del concurso con la respectiva programacion, bases de la
convocatoria. Asimismo se presenta el Temario de Estudio y Examen de
Conocimientos con y sin respuestas elaborado por el Jefe Inmediato de acuerdo a
la “Guia para la Elaboracién de Temarios de Estudios y Examenes de
Conocimientos Técnicos” disefiada para tal efecto.

Las etapas II11, IV, VI Vill y IX arriba mencionadas, se desarrollan de igual forma
que en la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, las cuales se
describen en el Capitulo 5, seccién 5.4 de este Reporte Laboral.

A continuacién se describira en forma general las etapas del Proceso de Seleccién
que son las que se modificaron derivado de la emisién de las disposiciones legales
y normativas vigentes y establecidas en el Manual de operacion del Subsistema
de Ingreso en la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal.

Figura 6.1 Etapas del Proceso de Seleccion

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION

Realizada a través de la Pagina web www.trabajen,gob.mx
para determinar gue candidatos cumplen de manera
satisfactoria con el perfil del puesto

I Examen de conocimientos

Permitira verificar la capacidad técnica, | ﬂ

conocimientos especificos y grado de

Determinara el nivel de dominio de las
capacidades de establecidas en el perfil de del
puesto a traves de las evaluaciones en linea que
administra la SFP.

de los cand os

Evaluacion de habilidades

A8

| —
=

Evaluacion “Aptitud para el Servicio
Publico- Cultura de la Legalidad”™

Para cumplir con el requisito del Art. 21 de la LSPC:
Aptitud para el desempefio de sus funciones en el
servicio publico. Se aplicaré la evaluacidn
establecida por la SFP
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Il Verificacion de documentos

-

Profundizar en la escolaridad y trayectoria laboral asi
como las aportaciones destacadas, certificaciones y
estudios adicionales compatibles al puesto realizados
por el candidato

Los candidatos entregarén los documentos que
comprueban el cumplimiento de los requisitos
del perfil de puesto

IV. Evaluacion de experienciay
valoracion del mérito

V. Entrevista de Comité de Seleccién

Permitira explorar el nivel de dominio de las
capacidades, conocimientos,
aptitud y actitud hacia el servicio publico.

V1. Decisién del Comité

Se analizaran los resuitados obtenidos por los
aspirantes entrevistados y seleccionara al
candidato que ocupara la vacante

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de operacién para el Subsistema de Ingreso en la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federa
De igual forma, algunas de las etapas anteriores fueron descritas en el Capitulo
5.4 "Operacion del Subsistema de Ingreso en SEMARNAT" como son Revision
Curricular, Examen de Conocimientos (Evaluacién de Capacidades Técnicas)
Verificacion de Documentos y Entrevista de Comité de Seleccién por lo que se
procedera a especificar las acciones realizadas en las restantes:

e Evaluacion de Habilidades: Durante los concursos realizados en 2009 y
2010 se aplicaron las herramientas establecidas por la Secretaria de la
Funcion Publica para determinar el nivel de dominio de las capacidades
requeridas en el perfil, de acuerdo al procedimiento descrito en el Capitulo
54
No obstante, en 2010, el Comité Técnico de Profesionalizacién autorizé el
disefio de herramientas de evaluacién con un proveedor externo para
aplicarse en los concursos de puestos vacantes y en la certificacion de
capacidades de los servidores plblicos en puestos sujetos al Servicio
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Profesional de Carrera. Para este proyecto se integré un grupo de expertos,
del cual formo parte la Jefatura de Departamento del Servicio Profesional
de Carrera asi como otros servidores publicos de la Direccién de Desarrollo
Humano y Organizacion y personal de la consuitoria contratada.

De esta forma, como accion inicial se procedié a definir, conjuntamente con
los consultores, el modelo de competencias para la Consejeria Juridica del
Ejecutivo Federal, el cual a continuacion se presenta:

Cuadro 6.2 Modelo de competencias en la Consejeria Juridica del Ejecutivo

Federal
Modelo de LART de competencias para el SPC en la CIEF

WVision estratigcs

Megociaon Puestos objeto de acreditacion
Uiderazgo

Geston del carmiso

Directores generales Directores

Competencias ejecutivas djuntos S bdisectoret
Trabajo en equipo Directores generales Directores
Orientacion a resultados adjuntos Subdirectores , jefes de
Departamento, stos de enlace
Competencias técnicas Lo
Recurios Humanos Recuruon  hamanon relaciones  laboraken,
perwona v
recunion  Pamanan profesondaacon ¥ Dependiendo del campo laboral;
:_":‘: e Directores generales Directores
e & Been mucties 7 (OATIIC0N B¢ adjuntos Subdirectores , jefes de
Sorvicles Gonarale v o Departamento, puestos de enlace

VE L e e

s ¥ Contania,

TebeComumg aciones ey Gr teter O BUOMEL ¥ LOPOTTE HELACE
Auditona Aadhtora mioras

Comultona ¢ of sector pulliio
[ .
Competencias transversaes Directores generales Directores
Lenguaje cudadano, servicio al uneana, ion, o adjuntos Subdirectores , jefes de

Departamento, puestos de enlace
Fuente: (Rivas, 2010)

Como se observa en el Cuadro anterior, el modelo incluye las capacidades
gerenciales establecidas por la Secretaria de la Funcion Publica con
anterioridad ademas de que se integraron competencias que se consideran
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necesarias para el desempeno de las funciones de los puestos como son:
Gestion del Cambio, Planificacion de la Gestion de Proyectos y Atencion

centrada en el Cliente.

A partir del modelo anterior, se procedid a establecer la estrategia de
medicion a utilizar en el diseno de las herramientas de evaluacion:

Cuadro 6.4 Estrategia de medicion de competencias definida

Forma de medicion Competencias a medir

Gerenciales Vision estratégica

Orientacion a resultados
Negociacion

Gestion del cambio

Técnicas Recursos Humanos

Recursos Materiales y Servicios
Conocimientos Generales

Recursos financieros

Informatica y telecomunicaciones
Auditoria

Transversales | Lenguaje Ciudadano (Comunicacion)
Planificacion de la Gestion De Proyectos
Atencion centrada en el cliente
Gerenciales Liderazgo

Trabajo en equipo

Fuente: (Rivas, 2010)

Habilidades

Es importante mencionar que se determinaron los conocimientos especificos
para cada capacidad tecnica:

Cuadro 6.5 Conocimientos especificos de las Capacidades Técnicas

Capacidad Técnica Conocimiento Especifico

Recursos Humanos - Relaciones Laborales,
Recursos Humanos Administracion de Personal y Remuneraciones
Recursos Humanos - Profesionalizacion y Desarrollo
Adquisicion de Bienes Muebles y Contratacion de
Servicios.
Servicios Generales
Contabilidad Gubernamental
Presupuesto

Informatica y Herramientas de Computo
telecomunicaciones Redes de Telecomunicaciones y Soporte Técnico

Recursos materiales y
servicios generales

Recurso financieros

Auditoria Interna
Consultoria en el Sector Publico
Fuente: (Rivas, 2010)

Auditoria
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Una vez determinada la forma de medicion, el consultor elabord la
propuesta de examenes, temarios y material de estudio a utilizar para
evaluar las competencias definidas, los cuales fueron revisados y validados
por el personal interno del grupo de expertos con el que la Jefatura del
Departamento del Servicio Profesional de Carrera participd principalmente
en la revision de las competencias gerenciales.

Cabe destacar que de las herramientas de evaluacion disefadas, solo se
han piloteado y aplicado las correspondientes a Trabajo en Equipo,
Orientacion a Resultados y Herramientas de Computo, lo cual se ha
realizado para la certificacion de capacidades de personal interno. Esto, en
virtud de que desde junio del 2010 no se han realizado concursos de
puestos vacantes.

« Evaluacion de “Aptitud para el Servicio Pablico™ En cumplimiento al articulo
21, fraccion Il de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en el que se
establece que el aspirante a ingresar al Sistema debera comprobar su
aptitud para el desempeno de las funciones en el servicio publico, la
Secretaria de la Funcion Publica integré un grupo de expertos conformado
por servidores plblicos de diferentes dependencias y coordinado por la
misma a fin de elaborar la Evaluacién “Aptitud del Servicio Publico-Cultura
de la Legalidad” y en el que participd la Jefatura de Departamento del
Servicio Profesional de Carrera. A partir de 2009, esta herramienta se ha
aplicado en los concursos de puestos vacantes de dependencias sujetas al
Servicio Profesional de Carrera. (Secretaria de la Funcion Publica, 2009).

La evaluacion antes mencionada se aplica a los candidatos que se
encuentran concursando por una vacante, sin embargo, el resultado
obtenido solo es referencial para el Comité Técnico de Seleccion, quienes

Alma Rosalia Escalona Garcia
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pueden considerarlo para emitir la decision sobre la ocupacion de la
vacante.

« Evaluacién de la Experiencia y Valoracion del Merito. Derivado del articulo
34 del Reglamento del Servicio profesional vigente a partir de septiembre
de 2007 y los numerales 59 a 61 de los Lineamientos para la operacion del
Subsistema de Ingreso, esta etapa se integra al desarrollo de los concursos
a fin de realizar un analisis y valoraciéon cualitativa de la experiencia y
merito que el candidato demuestra al presentar las evidencias
documentales en la Etapa de “Verificacion de Documentos”. Con esta
informacion, la Jefatura de Departamento de Servicio Profesional de
Carrera realiza un andlisis en funcion de los siguientes elementos
establecidos por las disposiciones antes mencionadas:

Figura 6.3 Elementos de la Etapa “Evaluacién de la Experiencia y Valoracién del
Meérito

1. Ordenen los puestos desempediados;

2. Duracion en los puestos desempefiados.
3. Experiencia e el sector pablico

4. Experiencia en el sector privado;

5. Experiencia en el sector soclal;
B
7
8

EVALUACION DE LA
EXPERIENCIA Wivel da responsabliiciact
Nivel de remuneracion
Relevancia de funciones o actividades desempedadas en relacion cor las
del puesto vacante;
9. En sudaso, experiencia en puestos inmediatos inferiores al de la
vacante;
10. En sucaso, aptitud en puestos inmedistos inferiores al de la vacante.

Acciones de desarrollo profesional;

Resultados de las evaluaciones del desempedo
Resultados de Las acciones de capacitacion;
Resultados de procesos de certificacion;
Logros;

Distinciones;

Reconocimientos o premios;

Actividad destacada en lo individual;

Otros estudics

VALORACION DEL
MERITO

OO0 OV N e e

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Secretaria de la Funcion Publica, 2008)

Para la instrumentacion de esta etapa, la Secretaria de la Funcién Publica
solicité a los operadores del Subsistema de Ingreso en las dependencias
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realizaran propuestas de metodologias y escalas de calificacion para esta
etapa. En este sentido, la Consejeria Juridica a través de la Jefatura de
Departamento del Servicio Profesional de Carrera presentd la propuesta
“Escala de Valoracion del Mérito”, en la que se sugirieron factores a
considerar para cada elemento asi como los parametros de medicion y
ponderacion a aplicar (Anexo 6.2). La Secretaria de la Funcion Publica
considerd 5 elementos propuestos para valorar el Mérito como parte de la
Metodologia y Escalas de Calificacion Evaluacion de La Experiencia y
Valoracion del Mérito que actualmente se aplica. (Secretaria de la Funcion
Publica, 2009). Los elementos propuestos y que fueron considerados en la
escala final son los siguientes:

1. Obtencion de certificaciones por organismos certificadores, instituciones
o dependencias

2. Trabajos o proyectos presentados en congresos, reuniones, coloquios,
simposios

3. Publicaciones en revistas, edicion de libros,

4. Registro de patentes industriales o derechos de autor.

5. Menciones honorificas en algun grado académico

Esta etapa es aplicada después de la “Verificacion de Documentos”, cuando
los candidatos presentan las evidencias para comprobar el cumplimiento de
los requisitos del puesto ademas de demostrar sus participaciones en
acciones meritorias. Con esta informacién, la Jefatura de Departamento del
Servicio Profesional de Carrera asigna las puntuaciones conforme a las
escalas de calificacion establecidas para esta etapa utilizando el formato
“Escala de calificaciones para la Evaluacién de la Experiencia y Valoracion del
Meérito” disenado para tal efecto.
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Decision del Comité. De acuerdo a las disposiciones legales y normativas
vigentes, los candidatos que se someten a la Ultima etapa del concurso deben
contar con el Puntaje Minimo de Aptitud establecido por el Comité Técnico de
Seleccion en las "Reglas de Valoracién” que en el caso de la Consejeria
Juridica el puntaje minimo es de 70. Los candidatos que al termino de las

entrevistas que no obtengan este puntaje minimo son descartados

automaticamente por la pagina www.trabajaen.gob.mx.

Es importante mencionar que el desarrollo de esta etapa se realiza de acuerdo
a lo establecido en el Manual de operacion del Subsistema de Ingreso en la en
la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal.

A partir de diciembre 2009, fecha en la que se inician los concursos de puestos
vacantes conforme las disposiciones legales y normativas vigentes, se han

obtenido los siguientes resultados:

Cuadro 6.6 Resultados generales del Subsistema de Ingreso 2009-2010

Ano Numero de | Puestos
Convocatorias concursados
2009 1 3
2010 2 7
TOTAL 3 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion de la pagina www.trabajaen.gob.mx
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lll. CONCLUSIONES.

La entrada en vigor de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal y su Reglamento se considera un gran avance en
la modernizacion de la gestion publica en México, dado que al contar con personal
competente con la mejor actitud y aptitud para el desempeno de sus funciones
permitira eficientizar la labor de la administracion publica y cumplir con su fin
Ultimo que se resumen en “Mejor calidad de vida para la ciudadania”.

Como se ha mencionado en este Reporte Laboral, uno de los medios para lograr
esto, es el Subsistema de Ingreso, que con su aplicacion se ha logrado lo
siguiente:
¢ Instrumentacion de procesos orientados al mérito e igualdad de
oportunidades al publicar convocatorias para someter los puestos vacantes
a concurso.
+« Homologacion de los procesos en las dependencias del Gobierno Federal,
al establecer la obligacion de aplicar las mismas disposiciones para la
ocupacion de vacantes.
« Administracion de los concursos en forma agil y confiable a través de la
plataforma  informatica  disefada para tal efecto (pagina

www.trabajawen.gob.mx).

Derivado de la emision de disposiciones legales y normativas este Subsistema ha
sufrido cambios substanciales en su funcionamiento, lo que ha permitido aplicar
acciones de mejora propiciando la evolucién de los procesos.
A continuacion se enuncian las principales mejoras encontradas y su impacto en la
operacion:

~ Alineacion de la Ley del Servicio profesional de Carrera con su Reglamento

al incorporar aspectos (examenes de habilidades, reglas de valoracion,
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sistemas de puntuacion general) que znteriormente no se manejaban, lo
cual permite mayor flexibilidad y apertura en los concursos

La responsabilidad en la operacion del Subsistema de Ingreso se transfiere
a las entidades a través de los Comités Técnicos de Seleccion, quienes
actualmente establecen las reglas, criterios, modalidades, herramientas de
evaluacion a utilizar, lo que ha propiciado que los procesos se desarrollen
en funcion de sus requerimientos.

Los Perfiles de Puesto se apegan en mayor medida a las necesidades de
los puestos al permitir que las dependencias definan sus propios catalogos
de conocimientos, habilidades y capacidades.

Manejo integral de los resultados obtenidos por los candidatos en las
etapas del concurso dado que se establece un Sistema de Puntuacion
General que permite asignar ponderaciones a cada etapa en funcion de las
necesidades y particularidades de la dependencia.

Posibilidad de aplicar herramientas de evaluacion disefiadas exprofeso para
la dependencia en funcion de los requerimientos de los puestos y de sus
necesidades y particularidades.

Apertura a que el Comité Técnico de Seleccion, en la etapa de Entrevista
de Comite, integre especialistas en la materia ya sea internos o externos,
situaciéon que da mayor certeza y validez a los resultados obtenidos en esta
etapa.

No obstante, existen algunos aspectos que se considera conveniente modificar a

fin de consolidar la operacion del Subsistema de Ingreso como son:

Publicacion de convocatorias internas para que en un inicio se considere al
personal que actualmente labora en la dependencia y en caso de que los
interesados no cubran el perfil, difundila en forma externa como
actualmente se maneja. Con la aplicacion de esta modalidad, la cual se ha
aplicado en ofros servicios de carrera tanto en México como en otros
paises, se han obtenido grandes beneficios como el impacto positivo en el
clima laboral de las dependencias al considerar primeramente al personal
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activo, incremento en la motivacion del personal, desarroillo profesional de
los servidores publicos y de la dependencia contribuyendo de esta forma a
la eficiencia en la gestion pablica.

En la Etapa de Evaluacion de la experiencia y Valoracion del Mérito, en las
escalas que unicamente aplican para los servidores publicos de carrera,
agregar elementos generales para calificar de igual forma a los candidatos
externos que presenten las respectivas evidencias, sin limitar la valoracion
unicamente a servidores publicos de carrera, con lo que se privilegia el
principio de igualdad establecido en la Ley del Servicio Profesional de
Carrera.

Establecer un sistema que permita comprobar el nivel de confiabilidad de
los procesos del Subsistema de Ingreso, en el sentido de que el candidato
elegido por el Comité Teécnico de Seleccion presente el desempefio
requerido en el puesto, lo cual podria evaluarse a través de la vinculacion
con los Subsistema de Desempefic asi como de Capacitacion y
Certificacion

Las aportaciones realizadas como profesional de la Psicologia Organizacional en

la instrumentacion y operacion del Subsistema de Ingreso en las dependencias

mencionadas en el Reporte giraron en torno a lo siguiente:

Participacion en acciones de concientizacion con el personal directivo y de
mando de las dependencias en las que se laboro a fin de que de identificar
los beneficios para sus areas y la organizacion de contar con personal con
habilidades, conocimientos y valores compatible a los requeridos por el
puesto y la dependencia asi como la necesidad de involucramiento de su
parte y co-responsabilidad en los procesos para contar con el "Mejor
candidato para el puesto’.

Asesoria a los integrantes del Comité de Técnico Seleccion y Superiores
Jerarquicos en la integracion del perfil de puesto, temarios de estudio y

examenes de conocimientos asi como el desarrollo de las entrevistas y
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analisis de los resultados obtenidos por los candidatos para emitir la
decision final sobre la ocupacion de los puestos.

+ Diseno de guias metodoldgicas, reportes, criterios y escalas de medicion
para la instrumentacion y operacion de las diferentes etapas de los
CONCUrsos.

* Participacion en el disefio de herramientas de evaluacion tanto técnicas
como del comportamiento humano en el entorno laboral apegadas a las
necesidades de la(s) dependencia(s) asi como definicion de elementos para
la valoracion del perfil de candidatos.

Aunado a lo anterior, se requirio disenar instrumentos propios de la gestion
administrativa los cuales son indispensables a fin de planear y operar el
Subsistema de Ingreso como son:
+ Definicion de los procesos del Subsistema de Ingreso asi como
planteamiento de estrategias generales para instrumentarlos.
+ Elaboracion de manuales de operacion, procedimientos e instrumentos
de control que permitieron el desarrollo de los procesos de acuerdo a lo

planeado.

Por otro lado, es importante resaltar que mi participacion como Profesional de
la Psicologia Organizacional al desarrollar los procesos del Subsistema de
Ingreso en dos dependencias del Gobierno Federal ha sido una experiencia
enriquecedora ya que existid la oportunidad de contribuir como agente de
cambio al dejar de lado practicas que durante afos se llevaron a cabo en el
ingreso de personal a la Administracion Publica, caracterizadas por el
amiguismo, compadrazgo y parentesco, para fransitar a procesos de
reclutamiento y seleccion transparentes y equitativos.

Asimismo, la experiencia obtenida en puestos anteriores relacionados con el

area de seleccion de personal facilité la alineacion de estrategias,
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procedimientos, metodologias a los nuevos procesos establecidos por las

disposiciones legales y normativas.

Es necesario comentar que previo a la entrada en vigor de la Ley del Servicio

Profesional de Carrera, en la SEMARNAT se aplicaba el Sistema de Seleccion

de Personal, que la suscrita instrumentd y administro de 1998 a 2004, por lo

que de alguna manera los directivos y el personal de mando se encontraba

habituado a los procesos que incluian la aplicacion evaluaciones del potencial

de los candidatos, entrevistas profundas, entrevistas técnicas, sin embargo, a

pesar de que el Subsistema de Ingreso contempla las etapas de un proceso de

reclutamiento y seleccion fue necesario, modificar la forma en que se llevaban

a cabo las mismas como se menciona a continuacion:

nivel jerarquico disenados por
la suscrita.

ASPECTO SISTEMA DE SELECCION SUBSISTEMA DE
DE PERSONAL INGRESO
(Previo a la Ley del Servicio (Ley del Servicio
Profesional de Carrera profesional de Carrera)
Responsables de la | Direccion General de | Comités  Técnicos de
aplicacion de los | Desarrollo Humano y | Profesionalizacion y
procesos Organizacion. Seleccion.
Coordinaciones
Administrativas a nivel central
Subdelegaciones de
Administracion a nivel estatal
Requerimientos de | Requisicion de  personal, | Descripcion-perfil de
informacién para llevar | Reporte de Entrevista Técnica | puesto en el formato
a cabo los procesos: aplicada por el Superior | establecido por la
Jerarquico, Secretaria de la Funcion
Curriculum  vitae del | Publica.
candidato. Guia-temario de estudio
Perfiles de puesto y|para el examen de
psicométricos genéricos por | conocimientos técnicos

Examen de conocimientos
técnicos.

Reclutamiento de

personal

Candidatos propuestos por
las areas que presentaba la
vacante

Bolsas de trabajo
instituciones educativas
Programa de  Servicio
Social de la SEMARNAT

de

Difusion de puestos
vacantes a través de
convocatorias publicas y
abiertas

Uso de paginas web
para el registro de
candidatos e inscripcion
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Cartera de solicitudes | a los concursos
pendientes (www.trabajaen.gob.mx)
Grupos de intercambio

Evaluacion técnica El  Superior Jerarquico | Aplicacion de un
aplicaba una =antrevista | instrumento  elaborado
técnica para determinar el | por el Superior

nivel de especializacion del
candidato en el puesto

Jerarquico a partir del
perfil de puesto y temario
de estudio.

la vacante a partir de los
resultados obtenidos en las
evaluaciones y entrevistas

Posibilidad de ingreso de
personal con perfil poco
compatible bajo
responsabilidad del Titular
de la unidad administrativa
(Carta responsiva)

Evaluacion de | Aplicacion de  pruebas | Aplicacion de

habilidades, psicométricas en forma | evaluaciones en linea

capacidades y | presencial a partir de perfil | de 5 capacidades
actitudes psicométrico elaborado | establecidas por la
para cada nivel. Secretaria de la Funcion

publica.

Entrevista Aplicacion de entrevista | Aplicacion de la
profunda de por parte del | Entrevista de
personal especializado de | Capacidades en forma
la Direccion General de | colegiada por parte del
Desarrollo  Humano y | Comité  Técnico de

L Organizacion Seleccion

Seleccion de | Decision de aceptacion o | Decision del candidato

candidato rechazo a cargo del jefe de | que ocupara la vacante

a cargo del Comité de
Seleccion.

Ocupacion del puesto
vacante con el “mejor
candidato” (Resultado en
evaluaciones y entrevista
con las mayores
puntuaciones)

Tiempo de respuesta
para cubrir puesto
vacante

15 dias naturales

60 dias naturales

Como se observa existieron diferencias significativas en la aplicacion de las

diferentes etapas de los procesos por lo que la suscrita ademas de realizar las

aportaciones arriba expuestas, se enfrenté a situaciones que implicaban

resistencia al cambio tanto del personal directivo como de mando para

alinearse a las nuevas disposiciones legales y normativas que rompian con la
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posibilidad de ocupar las vacantes con candidatos prcpuestos por ellos,
desconfianza en los procesos por parte del personal interno y candidatos en
relacion al manejo trasparente y equitativo de los mismos, inquietud de los
candidatos que se sometian a las evaluaciones derivada de la poco cultura de
evaluacion que existia en el personal que labora en el sector publico.

Lo anterior, fue posible solucionarlo al concientizar a los involucrados de los
bondades del Subsistema, orientandolos y propiciando su involucramientos en
los procesos tanto de los usuarios internos como candidatos, capacitacion
acompanamiento al personal interno en cada etapa, definiendo procedimientos
y reglas claras para la operacion del Subsistema de Ingreso, ademas de hacer
uso de diferentes habilidades y capacidades, reforzar unas y desarrollar otras
entre las cuales se encuentran:

v Persuasion para influir y convencer al personal de las areas
involucradas en los procesos sobre los beneficios que se obtienen con
la aplicacion de los procesos de ingreso ademas de propiciar su
involucracion para el logro de los objetivos del Subsistema.

¥ Planeacion y organizacion al establecer la estrategia de operacion de
los procesos fijando las acciones a realizar, los plazos y recursos
requeridos para su instrumentacion asi como los mecanismos de control
y seguimiento.

¥ Solucién de problemas a fin de generar alternativas que permitieran
enfrentar las desviaciones de los procesos y obtener el resultado
esperado.

v Liderazgo para orientar la accion del personal involucrado en los
procesos como son Comités, Titulares de las areas, Superiores
Jerarquicos de las vacantes a fin de que los procesos se desarrollaran
de acuerdo a la normatividad y procedimientos establecidos.

¥ Trabajo en equipo a fin de participar activamente con los integrantes del
area para lograr los objetivos planteados.

Alma Rosalia Escalona Garcia
169



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La § taria de Medio Ambii ¥ Recursos Naturales y la Consejenia Juridica del Ejecutivo Federal

v Comunicacion para transmitir y lograr que las areas comprendieran el
objetivo del Subsistema de Ingreso y los beneficios que se portarian a la
dependencia.

v" Servicio para atender a los usuarios internos dirigiendo los esfuerzos a
satisfacer las necesidades de las areas en materia de personal y a
usuarios externos para orientarlos en las diferentes etapas de los
procesos.

v Etica profesional para manejar los procesos con transparencia,
objetividad, imparcialidad y apego a la normatividad.

De esta forma y derivado de la experiencia vivida, se puede concluir que la
labor del profesional de la Psicologia Organizacional no debe limitarse a solo
comprender, evaluar y analizar las capacidades, habilidades y actitudes del
candidato en contraste con las necesidades del puesto, sino que es necesario
realizar una conjuncion del potencial detectado en el candidato con la cultura
organizacional, procesos de capacitacion, certificacion, desarrollo de personal
a fin de realizar un pronéstico del posible desempeno y trayectoria del
aspirante en la institucion por lo que aunado a las capacidades y habilidades
antes mencionadas que pueden integrarse al perfil del profesional que
desempene esta funcion, se considera de suma importancia que el Psicélogo
Organizacional desarrolle multicompetencias y multihabilidades que le permitan
afrontar con éxito las responsabilidades asignadas, dado que, como se
comprobo a lo largo de lo expuesto en este Reporte, los procesos de ingreso
forman parte de la Gestion de Recursos Humanos y por tanto se hace evidente
la necesidad de interactuar con diferentes ramas de las ciencias sociales,
como son la administracion, el derecho, la economia, la informatica etc. a fin de
allegarse de elementos para aportar, disefiar, mejorar e innovar técnicas,
metodologias, instrumentos, procedimientos que contribuyan a un desarrollo

de los procesos de ingreso de calidad y vanguardia.

Alma Rosalia Escalona Garcia
170



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretana de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la C sjeria Juridica del Ejecutivo Federal

IV. REFERENCIAS DE CONSULTA.

Banco Interamericano de Desar-ollo. (2006). Informe sobre la situacidn del servicio civil en América
Lating. Washington, DC: Koldo Echebarria.

Centro de Capacitacién en Calidad (CECAL) de la Semarnat. (2005). Folleto " Nuestra Casa”.
Meéxico, Distrito Federal: Centro de Capacitacion en Calidad (CECAL) de la Semarnat.

Cervantes, J. (noviembre de 1998). Consideraciones sobre el sistema de Servicio Civil de Carrera en
México. Necesidad de su aplicacidn real. Tesis de Licenciatura en Ciencias Politicas y
Administracion Pablica. México, D.F.: UNAM.

Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. (28 de junio de 2005). Acuerdo con la Secretaria de la
Funcion Publica de instrumentar en forma gradual el Sistema de Servicio Profesional de
Carrera en la dependencia. México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. {16 de julio de 2007). Manual de Organizacién General de
la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. (15 de mayo de 2009). Reglamento Interior de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. (30 de mayo de 2009). Manual de Induccidn a la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal. México, D.F.: Consejeria Juridica del Ejecutivo
Federal. DDHO.

Davalos, J. (2001). El Servicio Civil de Carrrera,Tesis de Licenciatura en Derecho. México, D.F.,
Mexico: UNAM.

De Luna, A, (2008). Capital Humano, Gestién por competencias laborales en la administracion
publica. México: Trillas.

Direccién de Desarrollo Humano y Organizacién. (2009). Descripcion-perfil de puesto de lefe de
Departamento de Servicio Profesional de Carrera. México, Distrito Federal: Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal.

Direccién General de Administracion y de Finanzas. (16 de mayo de 2009). Estructura Organica de
la CIEF. México, D.F.: Direccion de Desarrollo Humano y Organizacidn.

Direccién General de Desarrolio Humano y Organizacion de la SEMARNAT. (abril de 2005). Manual
de Organizacién de la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacién. México,
Distrito Federal: DDHO-Direccidn de Organizacién.

Alma Rosalia Escalona Garcia



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y R N. les y la C vjeria Juridica del Ejecutivo Federal

Direccién General de Servicio Civil. (s.f.). Revista Centroamericana de Administracidn Publica-
Biblioteca ICAP. Recuperado el enero de 2011, de
http://biblioteca.icap.ac.cr/rcap/50_51/informe_costa_rica.pdf

Espinoza, A. (2001). Memorias del Seminario "Servicio Miblico de Carrera en México, Experiencias
y Perspectivas”. El Sistema de Especialistas en Hidraulica de la Comision Nacional del Agua.
Meéxico, D.F.: INAP.

Guerrero, G. (2000). Sistema de Especialuistas en Hidraulica de la Comisién Nacional del Agua, un
programa de servicio civil de carrera implantado en 1990. Revista de Administracion
Publica, p.p. 87.

Gutiérrez, S. (2007). La problematica juridica del ingreso, permanencia y separacion de los
servidores publicos a través del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién
Publica Federal centralizada. Tesis de Licenciatura en Derecho. México, D.F.: UNAM.

Instituto Federal Electoral. (16 de diciembre de 2009). Pdgina del IFE. Recuperado el 20 de
noviembre de 2010, de
http://normateca.ife.org.mx/normanet/files_disp/14/58/ife_15ene10.ACUERDOESTATUT
0.CG599-09.pdf

Instituto Nacional de Administracidn Puablica. (2001). Memaorias dekl Seminario "Servicio Plblico
de Carrera en México: Experiencias y perspectivas”. Estado de México: INAP.

Longo, F. (2002). Marco analitico para el diagnostico institucional de Sistemas de Servicio Civil de
Carrera. ESADE. Instituto de Direccién y Gestion Publica.

Longo, F. 2. (octubre de 2003, p. 2). La calidad de los sistemas de servicio civil en América Latina y
el Caribe: una metodologia de evalaucion. Wil Congreso Internacional del CLAD sobre la
Reforma del Estado y la Administracién Piblica. Panama, Panama: Centro
Latinoamercicano de Administracién para el Desarrollo.

Martinez, R. (2005). Servicio Profesional de Carrera {para qué? México, D.F.: Porrda.

Martinez, R. (2008). Tendencias actuales en la profesionalizacién de la funcién publica en
Latinoamérica: buenas y malas noticias. Revista Enfoques, Afio VI, No. 9, 127-143.

Mejia, J. (2004). Los grandes retos del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica
en México. Revista Servicio Profesional de Carrera; Vol. 1, num. 2, 7-23.

Méndez , J. (2000). La experiencia del servicio profesional electoral: Algunas lecciones para la
creacion del servicio civil de carrera en México. Revista de Administracion Piblica, 92-102.

Alma Rosalia Escalona Garcia
172



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La 5 ja de Medio Amt ¥ R N: les y la C 2 Juridica del Ejecutivo Federal

Méndez, J. (2001). Memorias del Seminario "Servicio Piblico de Carrera en México, Experiencias y
Perspectivas”. £l Servicio Profesional Electoral: Un servicio civil para la democracia.
Mexico, D.F.: INAP.

Miramontes, S. (junio de 2005). El Servicio Profesional de Carrera en México: Un reto permanente.
Tesis de Licenciatura en Derecho. Estado de México, México: UNAM- FES Acatlan.

Moctezuma, E. (1999). Por un gobierno con resultados: El servicio Civil de Carrera, un sistema
integral de profesionalizacién, evalaucion y desempeiio de los servidores puablicos en
Mexico. México, D.F.: Fondo de Cultura Econdmica.

Montane, A. E. (Febrero de 2005). Instituto para el desarrollo Técnico de las Haciendas Publicas.
Recuperado el 15 de noviembre de 2010, de Panorama del Servicio Profesional de Carrera
en la Legislcion Mexicana: http://www.indetec.gob.mx/News/files/LeyServCivil_Feb05.pdf

Mufoz, W. (2008). Cuando el mérito acentia la desigualdad, Segundo Semestre, Vol. VI, NOmero
008. Revista Enfoques, 247-262.

Oszlak, O. (noviembre de 2001, p.2 ). El servicio civil en América Latina y el Caribe : situacion y
retos futuros. VI Congreso Internacional del Clad sobre la reforma del Estado y de la
Administracion Publica, 2. Buenos Aires, Argentina: Centro Latinoamericano de
Administracion para el Desarrollo.

Pantoja, L. (2004). 100 preguntas y respuestas bdsicas sobre el Servicio Profesional de Carrera.
México: Unidad de Servicio profesional de Carrera-SFP.

Presidencia de la Republica de Costa Rica- Direccion General de Servicio Civil . (octubre de 2008).
Recuperado el enero de 2011, de http://cecades.files.wordpress.com/2010/08/el-servicio-
civil-en-costa-rica.pdf

Procuraduria General de la Republica. (19 de agosto de 2010). Pagina de la Procuraduria General
de la Republica. Recuperado el 14 de octubre de 2010, de
http://www.pgr.gob.mx/temas%20relevantes/servicio%20de%20carrera/Otros%20Model
os/Otros%20Modelos.asp

Quiroga, G. (2010). El servicio Civil de Carrera. Gaceta mexicana de administracidn publica estatal y
municipal, 105-119.

Rivas, L. (2010). £l sistema de profesional de carrera en la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal:
Diagndéstico, modelo de competencias, examenes gerenciales y técnicos. México, D.F.

Rivera, G. (14 de marzo de 2006). Viabilidad de homologar los procedimientos utilizados en
Entidades Descentalizadas que operan el Servicio Civil de Carrera con los preceptuados
por la LSPC para instituciones del Gobierno Federal, Tesis de Maestria en Ciencias en
Administracion Publica. México, Distrito Federal: ESCA, IPN.

Alma Rosalia Escalona Garcia
173



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La § ia de Medio Ambi ¥ Recursos y la Ci vjeria Juridica del Ejecutivo Federal

Rojano, N. (2009). Conveniencia de la implantacion del Servicio Civil de Carreraen la
Administracion Publica Mexicana- Tesis de Licenciatura en Derecho. México, D.F.: UNAM.

Sanchez, R. (2000). El servicio Fiscal de Carrera. Revista de Administracion Publica, 56-68.

Secretaria de la Funcion Publica. (03 de abril de 2003). Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal. México, Distrito Federal, México: Diario Oficial de la
Federacidn.

Secretaria de la Funcion Publica. (4 de abril de 2004). Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera. México, Distrito Federal, México: Diario Oficial de la Federacion.

Secretaria de la Funcion Pablica . (4 de junio de 2004). ACUERDO que tiene por objeto establecer
los lineamientos que deberan observar las dependencias de la Administracion Publica
Federal Centralizada y sus 6rganos desconcentrados en |a operacion del Subsistema.
México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Secretaria de la Funcion Publica. (2005 ,p.6). Manual del curso "Nociones generales de la
Administracion Pablica”, Médulo 7. México., D.F.: Secretaria de la Funcion Publica,

Secretaria de la Funcion Publica. (junio de 2005). Pagina del Servicio profesional de Carrera.
Recuperado el 29 de octubre de 2010, de http://www.spc.gob.mx/antecedentes4.htm

Secretaria de la Funcion Pablica. (2005). Pagina del Servicio profesional de Carrera. Recuperado el
29 de octubre de 2010, de http://www.spc.gob.mx/subsistemas4.htm

Secretaria de la Funcion Publica. (6 de septiembre de 2007). Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera. México, Distrito Federal, México: Diario Oficial de la Federacion.

Secretaria de la Funcién Pablica. (diciembre de 2007). Pagina del Servicio profesional de Carrera.
Recuperado el 25 de octubre de 2010, de http://www.spc.gob.mx/normatividad3.htm

Secretaria de la Funcién Publica. (10 de diciembre de 2008). Lineamientos para la operacidn del
Subsistema de Ingreso. México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Secretaria de la Funcién Pablica. (2009). Prueba de Aptitud para el Servicio Publico: Cultura de la
Legalidad-TEmario y Bibliografia . México, D.F.: Secretaria de la Funcién Piblica-
http://www.trabajaen.gob.mx/servlet/download_blob?task=SSE_SI_LIGAS&item=SSE_SI L
IGASIMAT_SI_LIGA_TE_IN[S].CME_ARCHIVO.

Secretaria de la Funcion Publica. (23 de abril de 2009). www.spc.gob.mx. Recuperado el 28 de
febrero de 2010, de
http://www.spc.gob.mx/materialDeApoyo/redingreso/experiencia/Metodologia%20y%20
Escalas%20de%20Calificacion%20Experiencia%20y%20Mérito.pdf

Alma Rosalia Escalona Garcia
174



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y Ry Naturales y la Consejeria Juridica del Eji Federal

Secretaria de la Funcién Pablica. (2010). Numero de Puestos registrados en Rhnet. México, D.F.:
Secretaria de la Funcion Publica.

Secretaria de la Funcion Publica. (15 de mayo de 2010). Sistema Informatico Rhnet-Maestro de
puestos. México, Distrito Federal: Secretaria de la Funcidn Publica.

Secretaria de la Funcion Publica. (30 de mayo de 2010). Sistema Informatico Rhnet- Operacién e
informacion del Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera. México, D.F.:
Secretaria de la Funcidn Puablica.

Secretaria de la Funcién Pablica - 2. (s.f.). Pagina del Servicio profesional de Carrera. Recuperado el
29 de octubre de 2010, de http://www.spc.gob.mx/antecedentesd.htm

Secretaria de la Funcién Puablica. (15 de octubre de 2010). Servicio Profesional de Carrera.
Recuperado el 04 de noviembre de 2010, de http://www.spc.gob.mx/infofralspc.htm

Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, (13 de agosto de 2003). Manual de
Organizacion de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. México, Distrito
Federal: Diario Oficial de la Federacidn.

Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. (30 de noviembre de 2006). Reglamento
Interior de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. México, Distrito
Federal: Diario Oficial de la Federacion.

Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. (28 de septiembre de 2010). Objetivos
Estratégicos. Recuperado el 25 de octubre de 2010, de
http://www.semarnat.gob.mx/conocenos/Paginas/objetivos.aspx

Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. (28 de septiembre de 2010). Pagina de la
SEMARNAT. Recuperado el 22 de octubre de 2010, de
http://www.semarnat.gob.mx/conocenos/Pagina/antecedentes.aspx

Secretaria de Relaciones Exteriores . (04 de enero de 1994). Ley del Servicio Exterior Mexicano.
México, D.F.: Diario Oficial de la Federacion.

Subdireccidn de Ingreso de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales. (2004). Informe
sobre las etapos del proceso de reclutamiento y seleccion aplicados para el ingreso del
Primer Servidor Publico al puesto vacante de especialista técnico en seleccidn de personal.
Meéxico, D.F.: Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacién de la APF. (2007). Impacto del nuevo
Reglamento de la Ley del Servicio Profesiona Ide Carrera. México: Secretaria de la Funcion
Publica.

Alma Rosalia Escalona Garcia
175



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Ambi ¥ Recursos N les y la Ci zjeria Juridica del Ejecutivo Federal

Vazquez, L. (2001). El Servicio Fiscal de Carrera. Memorias del Seminario Servicio Publico de
Carrera. Estado de México, México: INAP.

Alma Rosalia Escalona Garcia
176



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La S ia de Medio Ambiente y R\ Naturales y la Ci jeria Juridica del Ejecutivo Federal
V. RELACION DE ANEXOS
Capitulo | No. Descripcion
1 1.1 | Estructura Organica de la Secretaria de Medio Ambiente y
Recursos Naturales
5 5.1 | Lineamientos y Procedimientos Iniciales de Alineacion
5.2 | Descripcion-Perfil de Puesto de la vacante
5.3 | Criterios de seleccion a aplicar
5.4 | Perfil psicométrico
5.5 | Guia de preguntas para las entrevistas
5.6 | Formato "Reporte de Entrevista”
5.7 | Guia de Entrevista de Comité de Seleccion
5.8 | Lineamientos Internos para la Operacion del Subsistema de
Ingreso en las Unidades Administrativas de la SEMARNAT
5.9 | Procedimientos para la operacion del Subsistema de Ingreso
en Oficinas Centrales y Delegaciones
5.10 | Entrevista de Comité: Guia metodologica |
5.11 | Reporte de Entrevista de Comité
6 6.1 | Manual de operacion para el Subsistema de Ingreso en la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal
[ — 6.2 | Escala de Valoracion del Mérito

Alma Rosalia Escalona Garcia
177




EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos N. les y la Ce jeria Juridica del Ejecutivo Federal

VI. RELACION DE CUADROS Y FIGURAS.

Cuadros.
Capitulo No. Descripcion
1 Cuadro 1.1 | Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso
SEMARNAT (2004-2007)
Cuadro 1.2 | Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso
CJEF- (2006-2007)
Cuadro 1.3 | Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso
CJEF
(2009-2010)
2 Cuadro 2.1 | Modelos de Servicios de Carrera
3 Cuadro 3.1 | Antecedentes Histéricos del Servicio de Carrera en
México
Cuadro 3.2 | Sistemas de Servicios de Carrera en México
Cuadro 3.3 | Procesos de los Sistemas de Servicios de Carrera en
México
Cuadro 3.4 | Ramas y Rangos del Servicio Exterior
Cuadro 3.5 | Caracteristicas del ingreso al Servicio Exterior
Mexicano
Cuadro 3.6 | Sistema de calificacion del Sistema de Especialistas en
Hidraulica
Cuadro 3.7 | Modalidades para el ingreso al Servicio Profesional
Electoral
4 Cuadro 4.1 | Descripcion de los Subsistemas de acuerdo a la Ley
del Servicio Profesional de Carrera
Cuadro 4.2 | Clasificacidn de servidores publicos:
Cuadro 4.3 | Integracion de Comités Técnicos de Profesionalizacion.
Cuadro 4.4 | Integracion de Comités Técnicos de Seleccion
Cuadro 4.5 | Participacion del Organo interno de Control en los
Comites Técnicos de Profesionalizacion y de Seleccion
Cuadro 4.6 | Inconformidades y Procesos de Revocacion.
Cuadro 4.7 | Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos
Cuadro 4.8 | Subsistema de Desarrolio Profesional
Cuadro 4.9 | Subsistema de Capacitacion y Certificacion
Cuadro Subsistema de Evaluacion de Desempefio
4.10
Cuadro Subsistema de Separacion.
4.11
Cuadro Requisitos para ingresar al Sistema del Servicio
4.12 Profesional de Carrera.

Alma Rosalia Escalona Garcia
178




EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA

ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos:La § taria de Medio Ambi y Recursos Naturales y la C vjeria Juridica del Ejecutivo Federal
Cuadro Cuadro 4.13 Perfil de Puesto
4.13
Cuadro Convocatorias de puestos vacantes.
4.14
Cuadro Proceso de reclutamiento.
4.15
Cuadro Proceso de Seleccion.
4.16
5 Cuadro 5.1 | Resultados de la Etapa Evaluacion Técnica
Cuadro 5.2 | Bateria de Pruebas Psicométricas aplicadas
Cuadro 5.3 | Resultados de la Evaluacion Psicométrica
Cuadro 5.4 | Resultados obtenidos en la Entrevista Profunda
Cuadro 5.5 | Resultados globales obtenidos por los candidatos
Cuadro 5.6 | Candidatos Postulados a Entrevista de Comité De
Seleccion
Cuadro 5.7 | Concentrado de Resultados Globales en las
evaluaciones y entrevista
Cuadro 5.8 | Niveles de dominio de capacidades requeridos para
cada
Cuadro 5.9 | Escala de puntuaciones en la etapa “Entrevista de
Comité”
Cuadro Resultados Generales de los Concursos realizados del
5.10 2004 al 2007
6 Cuadro 6.1 | Resumen de actividad del Subsistema de Ingreso
CJEF
(2006-2007)
Cuadro 6.2 | Integrantes del Comité Técnico de Seleccion de la
Consejeria Juridica
Cuadro 6.3 | Etapas para el desarrollo de los concursos
Cuadro 6.4 | Estrategia de medicion de competencias definida
Cuadro 6.5 | Conocimientos especificos de las Capacidades
Técnicas.
Cuadro 6.6 | Resultados generales del Subsistema de Ingreso 2009-
2010

Alma Rosalia Escalona Garcia
179




EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMQ PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La S ia de Medio Ambiente y Ri V: les y la Ci jena Juridica del Ej ivo Federal
Figuras. B
CAPITULO No. Descripcion
1 Figura 1.1 | Misién y Vision de la SEMARNAT

Figura 1.2 | Objetivos Estrategicos

Figura 1.3 | Mision y Vision de la CJEF

Figura 1.4 | Objetivos Estratégicos de la CJEF

Figura 1.5 | Estructura Orgéanica de la CJEF

Figura 1.6 | Estructura de la Direccion de Desarrollo Humano y

Organizacion
2 Figura 2.1 | Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos
4 Figura 4.1 | Integrantes Comité Técnico de Profesionalizacion

Figura 4.2 | Figura 4.2 Integrantes Comité Técnico de Seleccion

Figura 4.3 | Puestos sujetos al Servicio Profesional de Carrera

Figura 4.4 | Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera

Figura 4.5 | Procesos del Subsistema de Ingreso

5 Figura 5.1 | Estrategia Inicial de Alineacion al Subsistema de
Ingreso

Figura 5.2 | Integrantes del Comité Técnico de Seleccién para el
concurso de Especialista Técnico en Seleccion.

Figura 5.3 | Aspectos a evaluar psicométricamente

Figura 5.4 | Aspectos evaluados en la “Entrevista Profunda”

Figura 5.5 | Factores de seleccion utilizados

Figura 5.6 | Medios de difusion de convocatorias utilizados

Figura 5.7 | Esquema general de las Etapas del proceso de
Seleccion

Figura 5.8 | Descripcion de la Entrevista de Comité

Figura 5.9 | Etapa "Decision del Comité Técnico de Seleccion”

6 Figura 6.1 [ Etapas del Proceso de Seleccion
Figura 6.2 | Modelo de competencias en la Consejeria Juridica
del Ejecutivo

Figura 6.3 | Elementos de la Etapa “Evaluacion de la Experiencia
y Valoracion del Mérito
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ANEXOS
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NOTA ACLARATORIA

Con el proposito de que el lector ubique en forma rapida a que capitulo
corresponde el anexo, cuadro o figura, su numeracion se integré de la siguiente

forma:
. El nimero anterior al punto corresponde al capitulo que se esta
tratando.
. El nimero posterior al punto es un nimero consecutivo del anexo,

cuadro o figura, segun sea el caso.

Ejemplo: Cuadro 4.1 corresponde al cuadro numero 1 del Capitulo 4 referente a la
“Ley del Servicio profesional de Carrera de la Administracion Pablica Federal’.
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ANEXO 1.1.
MANUAL DE ORGANIZACION ESPECIFICO
Y s DE LA DIRECCION GENERAL DE
W e DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION

V. CRGANOGRAMA DE LA SECRETARIA

T e i T T ——
S e e

IV
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SOCAETANIA OF

’ —
s meacns | SEIARNAT ANEXO 1.1
MANUAL DE ORGANIZACION ESPECIFICO

DE LA DIRECCION DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION

ESTRUCTURA ORGANICA
DIRECCION GENERAL

Direccion del Servicio Profesional de Carrera

* Subdireccion de Planeacion del Capital Humano
Departamento de Estudios y Proyectos de Evaluacion de Servicio Civil
Departamento de Normas, Politicas y Evaluacion del Capital Humano

* Subdireccion de Evaluacion y Control del Desempeno

* Subdireccion de Integracion y Disefio de Capacitacion
Departamento de Telecapacitacion a Distancia
Departamento de Capacitacion en Linea
Departamento de Seguimiento Presupuestal

* Subdireccion de Operacion de Programas de Capacitacion
Departamento de Profesionalizacion
Departamento de Capacitacion para el Fortalecimiento Institucional
Departamento de Capacitacion para Personal Sindicalizado
Departamento de Administracion del Cecal

+ Subdireccion de Ingreso
Departamento de Reclutamiento y Seleccion

Departamento de Soporte y Atencion a Usuarios

Direccion de Remuneraciones y Prestaciones
e Subdireccién de Integracion y Control del Presupuesto de Servicios Personales
Departamento de Sistemas Presupuestales
Departamento de Cuentas Por Liguidar Certificadas
Departamento de Control Presupuestal
= Subdireccién de Procesos de Némina y Operacion de Personal
Departamento de Némina
Departamento de Captura de Movimientos
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Departamento de Analisis y Operacion de Personal
Departamento de Integracion de Sistemas
Departamento de Proyectos de Integracion, Evaluacion y Control del Capital Humano
* Subdireccion de Pagos
Departamento de Distribucion de Pagos
Departamento de Sistemas Interbancarios
* Subdireccion de Coordinacion Operativa de Proyectos
Departamento de Coordinacion de Prestaciones Econdmicas
Departamento de Coordinacion de Prestaciones Sociales
Departamento de Servicio Social
+ Subdireccion de Servicios
Departamento de Archivo
Departamento de Servicios al Personal
* Subdireccion de Gestion y Vinculacion de Servicios
Direccion de Politica Laboral
+ Subdireccion de Prevision y Seguridad en el Trabajo
» Subdireccion de Analisis, Dictamen y Sanciones
Departamento de Analisis, Dictamen y Sanciones
Departamento de Politica Laboral
* Subdireccion de Concertacion Laboral
Departamento de Concertacion Laboral
* Servicios Médicos

Direccion de Organizacion
» Subdireccion de Desarrollo Organizacional
Departamento de Organizacion de Oficinas Centrales y Delegaciones
Departamento de Organizacion de Organos Desconcentrados y Descentralizados
Departamento de Procedimientos
Departamento de Reingenieria de Procesos
Departamento de Metodologias Administrativas
Enlace Administrativo

N. REGISTRO: SEMARNAT-510-MORG-2005 FECHA: ABRIL 2005
DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
DIRECCION DE ORGANIZACION

Alma Rosalia Escalona Garcia

185



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La S ia de Medio Ambi ¥R Naturales y la C zjeria Juridica del Ejecutivo Federal

ANEXO 5.1

Secretaria de Medio Ambrente y Recursas Naturales
..J:"'.::.."‘.‘:..“: ey | (EIAGRAT Offcialia Mayor
Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion

Con fundamento en el capitulo Il de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal y el capitulo Il del Reglamento de la Ley antes mencionada la
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales emite los

LINEAMIENTOS INICIALES DE ALINEACION AL SUBSISTEMA DE INGRESO

DISPOSICIONES GENERALES.

ART. El subsistema de ingreso tiene como objetivo regular los procesos de reclutamiento seleccion
de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se incorporen al
Servicio Profesional de Carrera.

ART. Los presentes lineamientos son de observancia obligatoria para cubrir los puestos vacantes
que se generen en las unidades administrativas a nivel nacional de la Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales en tanto la Secretaria de la Funcion Publica emite los
lineamientos y guias correspondientes.

ART. El responsable de la validacion de los presentes lineamientos sera el Comité de Seleccion
de la Secretaria instalado el 10 de Octubre del 2003.

ART. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable directa de
la coordinacion y operacion eficiente del Subsistema de Ingreso en la Dependencia.

ART: En los Estados la Subdelegacion de Administracion e Innovacion sera la responsable de la
operacion del Subsistema de Ingreso en las Delegaciones.

ART. Los presentes lineamientos se aplicaran para los puestos vacantes de los siguientes grupos
ocupacionales: :

+ Director General

+ Director General Adjunto

» Direclor de Area

*  Subdirector de Area

s Jefe de Departamento

¢ Enlace (27A, 27B. 27C, 27CC y 27D)

Asi mismo los niveles de adjunto, homoélogos o equivalente, cualquiera que sea su
denominacion.

ART. Todos los puestos vacantes o de nueva creacion de los rangos arriba mencionados o su
equivalente, deberan ser ocupados mediante los procedimientos de reclutamiento y seleccion
de acuerdo a los presentes lineamientos, excepto los que sean determinados para ser
cubiertos por libre designacion asi como aquellos que la Ley establece en sus articulos 6, 7 y
8.
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ART. Los presentes lineamientos tendran vigencia a partir de |a fecha de entrada en vigor del
Reglamento de la Ley de Servicio Profesional de Carrera, 3 de abril del 2004, hasta en tanto
la Secretaria de la Funcion Pablica expide los lineamientos y guias para la operacién del
Subsistema de Ingreso.

ART, Para los puestos de personal operativo de corfianza (niveles del 2 al 13) continuaran
operando los procedimientos y normatividad eslatlecida para el Sistema de Seleccion de
Personal.

ART. En tanto se lleven a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion, se podra ocupar
temporalmente el puesto clave vacante con un servidor publico en activo del nivel jerarguico
inferior por un periodo de hasta seis meses, de conformidad con el articulo 3° del Reglamento
y de acuerdo al Programa Especifico establecido para tal efecto.

ART: Asimismo sera posible efectuar movimientos laterales de servidores publicos de libre
designacion en los puestos de Jefes de Departamento a Director General de acuerdo al
Programa Especifico establecido para tal efecto, siempre y cuando:

+ Exista anuencia del servidor publiuco titular, del Comité de Seleccion y del superior
jerarquico.

* Se trate de un puesto de mismo grupo, rango y nivel

* El servidor publico cubra el perfil de puesto requerido

DE LA OPERACION Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITE
2.1. Del Comité de Seleccion.

ART. El Comité de Seleccion es el 6rgano encargado de conducir los procesos de reclutamiento y
seleccion asi como de determinar los resultados de dichos procesos en la Secretaria. Su
objetivo es validar las politicas, técnicas e instrumentos que se aplican en el Subsistema
de Ingreso asi como resolver las controversias que se susciten en el desarrollo del mismo de
conformidad a lo indicado en el articulo 75 de la Ley.

ART. El Comité se integrara de la siguiente manera:
+ Director General de Desarrollo Humano y Organizacién,
*  Superior jerarquico inmediato de la plaza vacante
+ Representante de la Secretaria de la Funcion Publica

Los miembros podran designar suplentes, quienes seran nombrados por los propietarios y
actuaran en sus ausencias.

ART. El Comité sesionara cuando se requiera validar los procesos de reclutamiento y seleccion por
la existencia de un puesto vacante

ART. El Comité tendra las siguientes funciones, de manera enunciativa y no limitativa:

» Validar . y autorizar la difusion de convocatorias de los puestos vacantes, asi como los
mecanismos y herramientas de evaluacion que se apliquen en los procesos.

* Analizar los resultados obtenidos por la terna de candidatos prefinalistas propuesta por la
unidad administrativa solicitante y seleccionar al candidato finalista.

* Autorizar el ingreso al Servicio Profesional de Carrera del candidato finalista.
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» Declarar desierto un concurso cuando no se cuente al menos con tres candidatos que
hayan obtenido las puntuaciones minimas establecidas.

* Solucionar las controversias que se generen durante el proceso de seleccion

* En caso de que alguno de los integrantes detecte irregularidades en los procesos.
Comunicarlo a resto de los integrantes a fin de que se subsanen o se suspendan los
procesos

» Las demas que se determinen en el seno del Comité.

2.2 de la ocupacion de las plazas.

ART. La existencia de un puesto vacante se registrara al momentc de que las unidades
administrativas gestionen ante la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacién el
movimiento de baja del Gltimo titular que ocupaba la plaza. Este registro debera realizarse a
cabo dentro de los 10 dias habiles siguientes a partir de la fecha en que se lleve a cabo el
movimiento antes mencionado.

ART. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion validara en la estructura
organica autorizada la existencia del puesto vacante y con la unidad administrativa
correspondiente la necesidad de cubrir esta vacante.

ART. Una vez validado el puesto vacante, la Direccion General de Desarrollo Humano y
Organizacion y la unidad administrativa correspondiente iniciaran la integracion del perfil de
puesto a fin de que se determinen los requisitos para cubrir la vacante e iniciar el proceso de
reclutamiento.

2.3 Del reclutamiento de personal.

ART. El proceso de reclutamiento permite atraer un numero suficiente de aspirantes interesados en
integrarse al Servicio Profesional de Carrera con perfiles compatibles a los requerimientos del
puesto vacante.

ART. Los puestos vacantes deberan difundirse en el pagina web de la SEMARNAT en la seccion
indicada para tal efecto, la cual debera contener la informacion sobre las caracteristicas del
puesto de acuerdo al articulo 23 del Reglamento del Servicio Profesional de Carrera. Asi

como en la paagina web www trabajaen.gob.mx y se exhibirdan en lugares visibles de las
instalaciones de la dependencia.

ART. Las convocatorias se dirigirdn a servidores publicos en general y a las personas interesadas
en ingresar al Servicio Profesional de Carrera de la Dependencia, las cuales deberan ser
validadas por el Comité de Seleccion previo a su integracién a la pagina web,

ART. Las convocatorias se difundiran por lo menos durante 10 dias naturales en los lugares
establecidos para tal efecto.
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2.4 Del registrn de aspirantes.

ART. El registro de aspirantes se llevara a cabo en la pagina web www.trabajaen.gob.mx y en caso

ART..

ART.

ART.

ART.

de requerirse, en la seccion del portal institucional que la Direccion General de Desarrollo
Humano y Organizacién defina para tal efecto.

El aspirante registrara la totalidad de la informacion personal requerida y que permita su
localizacion inmediata: nombre, RFC nUmeros telefonicos, correo electronico. estudios
realizados, experiencia laboral en tiempo. Area y puestos ocupados, Asimismo debera
especificar de manera clara la vacante para la cual concursa y sueldo deseado debiendo
entregar su curriculum vitae actualizado.

Se asignara un nomero de folio al momento en que el aspirante registre su informacion
personal que sera su identificacion en el desarrollo del concurso.

Los aspirantes sélo podran participar en el concurso por una vacante, en caso de
presentarse duplicidad de informacién se eliminara el segundo registro y Unicamente se
considerara el registro inicial.

La SEMARNAT en el ambito de su competencia sera la responsable de hacer cumplir las
disposiciones en materia de no discriminacion hacia aspirantes por cuestiones de creencias
politicas, religiosas estado civil, origen etnico o condicion social.

2.5. De la Seleccion de Personal.

ART.

El proceso de seleccion de personal permite analizar la capacidad, conocimientos,
habilidades y experiencia de los aspirantes a ingresar al Servicio profesional de Carrera. Su
proposito es el garantizar el acceso de los candidatos que demuestren satisfacer los
requisitos del puesto y ser los mas aptos para desempenario.

ART. Todos los aspirantes interesados en a ingresar al Servicio Profesional de Carrera de la

Dependencia. deberan someterse a las evaluaciones y entrevistas establecidas en este
proceso. .

ART. El proceso de seleccion se integrara de las siguientes etapas:

* Evaluacion curricular que permitirda determinar que aspirantes cumplen de
manera satisfactoria con el perfil del puesto, a partir de la evaluacion del
curriculum vitae presentado, en cuanto a nivel de estudio, status académico, area
de especializacion, experiencia laboral en tiempo y area, puestos ocupados siendo
la responsable de su verificacién la Direccion General de Desarrollo Humano y
Organizacion

* Verificacion de documentos se llevara a cabo a fin de comprobar que los
aspirantes preseleccionados entreguen la documentacion comprobatoria en
original y copia, para su validacion y estar en posibilidad de continuar con la
siguiente etapa Asimismo deberan requisitar las carlas bajo protesta de decir
verdad para cumplir con lo dispuesto en el articulo 21 de la LSPC

= Evaluacion Técnica permitira verificar que los aspirantes cuenten con la
capacidad técnica, conocimientos especificos y grado de especializacion necesario
para desempefar el puesto Los candidatos que obtengan mayor puntuacion en
esta avaluacion continuaran en la siguiente etapa.
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= Evaluacién psicométrica (Unicamente para Oficinas Centrales, Delegados y
Subdelegados de Area) y/o entrevista profunda proporcionaran informacién
sobre las caracteristicas personales, capacidades, habilidades. actitudes, valores
y estilo de trabajo del aspirante asi como sus posibilidades de desarrollo en el
puesto y la Dependencia.

« Entrevista con el Area solicitante considerada como ultimo filtro a través de la
cual el drea que presenta la vacante entrevistara a los 10 candidatos que hayan
obtenido las mayores puntuaciones en la etapa anterior para identificar a la terna
de candidatos prefinalistas.

+« Entrevista con el Comité de Seleccién

* Decision del Comité de Seleccién quien analizara los resultados obtenidos por la
terna de candidatos propuesta por la unidad administrativa solicitante y
seleccionara al candidato finalista autorizando su ingreso al Servicio Profesional de
Carrera de la dependencia.

ART. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacién y Subdelegacion de
Administracion e Innovacion, segun sea el caso, seran las responsable de verificar que el
aspirante presente original y copia de la siguiente documentacion:

* Acta de nacimiento

+ RFCoCURP

+ Cartilla liberada

* En caso de ser extranjero, Formato FM3

* Conslancia del dltimo grado de estudios

+ Titulo, cédula profesional o carta de pasante

* Conslancias de experiencia laboral emitidas por las empresas o instituciones en

que prestd sus servicios.

ART. El disefio del examen escrito de conocimientos es responsabilidad de la unidad responsable
solicitante asi como de las guias y temarios de estudio que deberan ser entregadas a los
aspirantes previamente a la aplicacion de la evaluacion técnica, los cuales deberan ser
validados por el Comité de Seleccion.

ART. La bateria de evaluaciones psicométricas (para Oficinas Centrales, Delegados vy
Subdelegados de Area), guias de entrevista profunda, criterios de seleccién asi como los
instrumentos y técnicas utilizadas en la evaluacion de los candidatos seran definidas por la
Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion y validados por el Comité de
Seleccion.

ART. Al de Carrera y Subdelegacion de Administracion e Innovacion, segun sea el caso, de
acuerdo a los normas y criterios de evaluacion establecidos para tal efecto,

ART. La evaluacion psicomeétfrica tendra una vigencia de 6 meses y en ningun caso se
aplicaran segundas evaluaciones antes de esté periodo.

ART.. El contenido del Reporte Final de Evaluacion es considerado “informacion confidencial’, por
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lo que su conocimiento y manejo se reserva unicamente al Comité de Seleccién Titulares de
las unidades responsables y aspirante en cuestion.

ART. Es responsabilidad de la unidad administrativa solicitante designar personal competente con
nivel jerarquico superior al puesto vacante gue conozca las caracteristicas y alcance del
puesto, para realizar la entrevista al grupo de candidatos prefinalistas y elegir la terna de
candidatos que sera propuesta al Comité de Seleccion para que se emita el dictamen final.

ART. En todos los casos, debera existir por lo menos una terna de candidatos para cubrir el puesto
vacante a fin de elegir al idoneo para ingresar al Servicio Profesional de Carrera, en caso
contrario se declarara desierto el concurso.

ART. Se debera integrar un expediente con la documentacion y Reportes de Resultados
generados en las diferentes etapas de cada candidato que conforma la terna de prefinalistas
propuestos la cual serd presentada al Comité de Seleccion a fin de que se entrevisten y
analicen los resultados obtenidos por la terna y se emita el dictamen del candidato finalista.

ART. Los candidatos deberan obtener resultados positivos en la integracion global de las
evaluaciones y entrevistas para continuar en las diferentes etapas del proceso de seleccion .

ART. En caso, de existir candidatos internos y externos en igualdad de resultados en las
evaluaciones y entrevistas, debera darse preferencia a los aspirantes internos.

ART. En caso. de que exista controversia en el proceso de seleccion de candidatos en igualdad de
resultados, el Comité de Seleccion analizara los resultados y emitira la decision final.

ART: El Comité de Seleccion sera el responsable de autorizar el ingreso al Servicio Profesional de
Carrera del candidato finalista.

ART. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion notificara a la unidad
administrativa solicitante el nombre del candidato finalista y publicara en la pagina web de la
dependencia los resultados obtenidos en las diferentes etapas por los candidatos que
participaron en los procesos asi como el nombre del aspirante seleccionado.

ART. La unidad administrativa solicitante a traves de su Coordinacion Administrativa o
Subdelegacion de Administracion e Innovacion, segun sea el caso, sera la responsable de
solicitar al candidato finalista la documentacion requerida para gestionar ante la Direccion
General de Desarrollo Humano y Organizacion para el ingreso del candidato seleccionado al
Servicio Profesional de Carrera de la Dependencia de acuerdo al procedimiento establecido
para ello.
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estudn
| |

Elabora y somete a autonzacon
del Comté de Seleccidn la
propuesta de convocalora de
puesto vacanie & nstrumentos de
L on ge é

Vabkda ¥ autorza
propuesta de convocatora

’ de puestd vacanle e
nstrumento para la
evalacion de capacsiad
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En tanto la SFP emite las guias y lineamientos correspondientes

DIRECCION GENERAL
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HUMANO Y ORGANIZACION

Difunde la convecatoria dal puesia vacante en
el Portal de ia Secretaria, Bolsas de Trabajo
de b Acad
espec y camaras
Recibe curncula de asprantes interesados y
registra en ol concurso

Realiza evaluacin  cumicular  verificando

tablecidos para pi
candhdatos
Verfica wn probat ¥
programa evaluacidn 1écnica
Difunde itados de la presel ¥

entrega guias y temanos de estudic para

on de
Programa y aplica los nstrumentos de evaluacion
de capacidad técnica y psicométnca

Calfica e integra resulados de evaluaciones
Informa resultados de evaluacion técmica y

P con mayor
obtenida

] ¥ aplca a el d
entrenasta profunda

Integra y emite ef Reponte Final de Evaluacion de
candidatos propuestos

Envia propueslas de pref a
entrewsta con el drea solictante @

COORDIMACION
ADMINISTRATIVA

Coordina entrevsta de
ios candidatos

prefinalistas  con
umdad sohcitante

HMIDAD ADMISTRATIVA
SOUCTTANTE

Entrevista  canddatos
prefinalistas

Analiza y  selecciona
tema oe candidato
finalsta

Notfica terna de
candidatos finalistas

COMITE DE SELECCION

i

193



EL SUBSISTEMA DE ELO DE GESTION © 35 E N A FEDERAL

e Meninsos

o 3
Slilhe
Wl Rl

ety SEMARNAT

Centrales

En tanto la SFP emite las guias y lineamientos correspondientes

GENERAL

RROLLO UNETIAD ADREMIS TRA TIVA

SOUCITANTE

COORDEMALION

DIRECCION
oA ADMSITSTRATIVA

COMTE DE SELECCION

Recibe  motficacdn  de  tema o Recite @ mforma notificacion de tema
canthdmon  finabstas v somete 3 « da candidatos finalistas
autonzacion del Comité de Saleccion

3

Anzhza Repartes Finales de
Evduacien de Tema di
Cardutates fnalistas

Emts dictamen de selscrdn
de candiate finahsta ¥
Hdlonza ngless selECCioNa0

¥

Recibe ¢ nkema seleccdn final del
Comaé para que 5¢ imcien gestiones de

Recbe  dictamen  del  Comae  de
¥ soheita ds an paia
wmgrese del candidato Enatisia

ngresa

ke Gestions mowmiento de #ta para su

Ddunde resultados finales de o

sitondh. mgresa  ai Serwcio Prolesional  de
Carea

194



EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Federal

. Nat,

Casos: La S ia de Medio A y Rec les y Ia C jeria Juridica del Ej

ANEXO 5.2

oo dmaonty | CEARNAT
Secretaria de Medio Ambiente ¥ Recursos Naturales

Oficialia Mayor
Direccion General de Desarrolio Humarno y Organizacion

DESCRIPCION-PERFIL DE PUESTO

Folio | !
Fecha de registro 7 mayo 2004 |
1. Identificacion del Puesto.
Nivel del Puesto Denominacion Funcional No. de Plaza Cadigo del puesto
16/QC (27C) . Profesional ~ Ejecutvo de  Servicios 18 CF21864
Especializados/Especialista Tecnico de
Seleccion
Percepcion ordinaria Percepcion neta mensual Adscripcion Localizacion Fisica
mensual (Estado y ciudad)
10.269.13 i 8,772.30 Direccion General de Desarrollo Distrito Federal

Humano y Organizacion

2. Descripcion def puesto vacante:

Mision:

Garantizar que los candidatos a ocupar un puesto sean evaluados con apego a los lineamienlos, procedimientos y
metodologias establecidas para el ingreso de personal con perfil compatible a los puestos vacantes de la SEMARNAT, asi como
participar en los proyectos especiales asignados para la profesionalizacion del capital humano.

Principales Funciones: . R
1. Operar los procesos de reclutamiento y seleccion de aspirantes a ocupar un puesto en la SEMARNAT con base en los perfiles de

puesto, técnicas y lineamientos autonzados por el comité de seleccion.

2. Apoyar en la ejecucion y desarrollo de proyecios y programas especiales de evaluacion del talento humano asignados al area

3. Requisitos del puesto. _

Nivel de estudios Area de Conocimiento Especificar profesion requerida Status académico requerido

requerido

Licenciatura Ciencias Humanisticas Psicologia Pasante con 100% de créditos -

aprobados

Otros estudios Area de Conocimiento Especificar estudio requerido Status Académico requerido -

requeridos
Diplomado o Ciencias Humanisticas Reclutamiento y Seleccion de Personal  Diploma con validez oficial

Especializacion por Competencias

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINIST TRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Amb yR N. les y la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Experaenma laboral requerida

Tiempo requerido Areas de espec;altzacmn Puestos ocupados requendus

Reclutamnenlo y selecmn de personal por capacudades 0 a\umllar o asistente en procesos de

1 afio minimo compelencias laborales. reclutamiento y seleccion con experiencia en
manejo de grupos grandes y atencion al
publico.

Conocimientos requeridos
Técnicos especificos:

Aplicacion, calificacion e interpretacion de instrumentos de evaluacion de capacidades

Integracion y elaboracion de reportes de resultados

Entrevista dimensional ¥ por oumpelenc'sas

Computo: [Nivel Basico, Intermedio, Avanzado
Word, Excel, Power Point e Internet

Idiomas: Nwel Basico,  Intermedio, Avanzado
No es necesario

Otros requisitos

Disponibidad para viajar: Sl X NO Frecuencia: Esporadica

'Requisito especial; Ninguno

4. Capacidades requeridas

De acuerdo al Perfil Psicométrico definido para el nivel y puesto correspondiente

5. Validacion del perfil de puesto.

Elaborado por: Autorizado por:
Nombre: Nombre:
Alma R. Escalona Garcia
Puesto: Pueslo:
Jefe de Depto de Evaluacion del Capital Humano
Firma: Firma:
Fecha y lugar: Fecha y lugar:

Mexico D.F. 3 3 de mayo del 2004 ; I

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La S ia de Medio Ambi y Recursos N. les y la Ci jer: L del Ejecutivo Federal

. Modelo de Servidores Piblicos Operativos y de
FLCRITANA OF Valuacién Enlace
. .;:.-“"".,wuzl SERARNAT
Cédigo de . PROFESIONAL EJECUTIVO DE
Puesty 1902027 Titulo de Puesto ¢ pv1C10S ESPECIALIZADOS

Tipo de Puesto Servidores Publicos Operativos y de Enlace

A. IDENTIFICACION

Titulo de Puesto PROFESIONAL EJECUTIVO DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
Nombre Real del Puesto  ESPECIALISTA TECNICO EN SELECCION DE PERSONAL
Area de adscripcién

Secretaria SEMARNAT
Subsecretaria / Oficialia Mayor OFICIALIA MAYOR
Jefatura de Unidad

Direccién General DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
Direccién General Adjunta
Direccién de Area PLANEACION DEL CAPITAL HUMANO Y ORGANIZACION

Subdireccién de Area
JEFE DE DEPTO. DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE

Jefatura de Departamento PERSONAL.
Titular del Puesto VACANTE
APROBACIONES
VACANTE ALEJANDRO MANRIQUE RAMIREZ
Titular del Puesto Jefe Inmediato
GERARDO SOTO VENEGAS
Facilitador
Fecha 8/13/2002

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos:La$ ia de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la Consejena Juridica del Ejecutivo Federal

B. MISION DEL PUESTO

éCual es el propésito basico de su puesto?

GARANTIZAR QUE LOS CANDIDATOS A OCUPAR UN PUESTO SEAN EVALUADOS CON
APEGO A LOS LINEAMIENTOS, PROCEDIMIENTOS Y METODOLOGIAS ESTABLECIDAS
PARA EL INGRESO DE PERSONAL CON PERFIL COMPATIBLE A LOS PUESTOS VACANTES
DE LA SEMARNAT, ASi COMO PARTICIPAR EN LOS PROYECTOS ESPECIALES ASIGNADOS
PARA LA PROFESIONALIZACION DEL CAPITAL HUMANO.

C. PRINCIPALES OBJETIVOS DEL PUESTO

Qué se hace i quéhfuncron = Para qué se hace
ace
VERBO ACCION FUNCION RESULTADO

1). OPERAR LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE ASPIRANTES A
OCUPAR UN PUESTO EN LA SEMARNAT CON BASE EN LOS PERFILES DE PUESTO,
TECNICAS Y LINEAMIENTOS AUTORIZADOS POR EL COMITE DE SELECCION.

2). APOYAR EN LA EJECUCION Y DESARROLLO DE PROYECTOS Y PROGRAMAS
ESPECIALES DE EVALUACION DEL TALENTO HUMANO ASIGNADOS AL AREA,

D. ENTORNO OPERATIVO

D1. Caracteristicas de la informacién
EL PUESTO MANEJA INFORMACION CONFIDENCIAL DESDE SU DISERNO
LA INFORMACION QUE SE MANEJA REPERCUTE HACIA EL INTERIOR DE LA DEPENDENCIA

D.2 Misidn de los puestos que le reportan directamente
NO TIENE PUESTOS QUE LE REPORTEN DIRECTAMENTE

E. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Siguiente Nivel Inmediato Superior
Puesto del Jefe Inmediato Superior JEFE DE DEPARTAMENTO DE,
RECLUTAMIENTOQ Y SELECCION DE
PERSONAL
Titulo del Puesto PROFESIONAL EJECUTIVO DE SERVICIOS
ESPECIALIZADOS
Nombre Real del Puesto ESPECIALISTA TECNICO EN SELECCION DE
| PERSONAL

Puestos que le reportan al Jefe

Inmediato Superior
Puestos que le reportan al ocupante

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos N les y la Ci jeria Juridica del Ejecutivo Federal

L SCAITASA B Oficialia Mayor
waoio e | SEHRANAT Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion
Direccion de Planeacion del Capital Humano y Orgamzacion

CRITERIOS DE SELECCICN PARA ELNIVEL CENTRAL

Puestos de Enlace
i = i
g | g 8 5 | =
FACTOR A MEDIR | £ = g L=
= 3 I 2g | E ®
8 E £ ﬁ s
@ é‘ z [ & |
3 | 3 g |8 |
FE A i e Ty T e s —
 Formacion académica !
| afin Afin Lic Truncaafin ~ (menosde?  menor nivel
i (7 sem) sem) . academico
| R A o DOCIDI‘ BﬂD i Especialidad .CUI'SOS afines (3 | Doctorado | Cursos afines [+ de - 5;*'- 1
| Mnsahidos Moestiaafin | Diplomadoafin | timos afos) Maestria 4 afos)
| Especialidad
Diplomado no
afin
: +dedafos  311-2afos  111-1afio  11-1mes | Sinexperencia
| Trayectona laboral
!
et mtiaiiia 100-88  87-75 7462 6149 | 4gomenss  25%
| Entrevista Profunda 874 7388 | 5742 | 412 -delS
! |
! | L i
25%
| Capacid (Gl - Terman Merrif) Y Rk 112107 106-92 91-86 8590 50%
87-75 7462 6149 | 48omenos %

Perfilsimiara | Perfil smilaral | Mismo perfilque  Perfisimilara | Areas grises/perfil | 20%

puesto superior puesto el requerido en un puesto aplanado
| inmediato el puesto inmediato
. superior : inferior
Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales y la C jeria Juridica del Ej ivo Federal
ANEXO 5.4
Oficialia Mayor
SMCHMTANADL | 117 i Direccion General de Desarroflo Humano y Organizacion
(FroerrersiM 3*}:5 HHM Direccion de Planeacion del Capital Humana y Orgamzacion

PERFIL PSICOMETRICO
PUESTOS DE ENLACE (27A - 27D)

ALTO I MEDIO

i !
FACTORES EVALUADOS i Sobresaliente Optimo I Satisfactorio Poco
i |

Solucion de problemas

Analisis de Problemas
Planeacion- Organizacion . |
Amplitud de criterio |
Aprendizaje eficienle | !
Espiritu de servicio ' |
ramppe 0 |00 4 1

Honradez

Orientacion al reto

Polencialidad conflictiva
Responsabilidad I - | .
Trabajn;! en equmo - I
3. ! PR I

Adaptabilidad

Autonomia | f

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

a de Medio Ambi

Casos: La S ¥

ylaC jeria Juridica del Ejecutivo Federal

% | SEMARNAT

RUCURTOS RATLRALSS

ANEXO 5.5

Oficialia Mayor
Dweccion General de Desarrollo Humano y Organizacion
Dweccion de Planeacion del Capital Humane y Orgznizacion

GUIA DE PREGUNTAS PARA LA ENTREVISTA PROFUNDA

OBJETIVO

ASPECTO

PREGUNTAS

DATOS GENERALES Corroborar los datos generales del
aspirante anotados en la solicitud | »

0 curriculo

Verificar los siguientes datos:
Nombre completo

Lugar de nacimiento
Fecha de nacimiento
Edad

Estado civil actual
Domicilio

Teléfono particular
Teléfono para recados

. & & 2 s @

FORMACION ACADEMICA [ Detectar el grado académico con
que cuenta el candidato, ademas
de los cursos de capacitacion y/o
aclualizacion a los que ha asislido
con la finalidad de corroborar si
cuenta con los conocimientos

solicitada en el perfil de puesto.

teoricos y area de especializacion | |

¢ Cual es el grado maximo de estudios?

s ;Cudl fue el promedio general oblenido?

+ ;Cual es su situacion académica? Titulado o Pasante

+  Siinterrumpio sus estudios ¢ Por que?

+ ;Halomado cursos de aclualizacion? ;Cuales?

+ ;Cuenta con estudios de Postgrado? ;Cuales?

¢ Cual es el grado de avance en sus estudios de Postgrado?

45u familia lo influencié para la eleccion de su profesion?

¢En cuanto tiempo curso la carrera? Cuénteme sobre sus nolas,

interrupciones.

¢+ Por qué eligio esa profesion?

¢ Cree que tomo la decision adecuada?

£ Como financio sus estudios?

¢Asiste actualmente o planea hacerlo a algin curso de

capacitacion o especializacion? ;En que?

» ;Estasuscrlo a revistas comerciales o profesionales?

+El afiv pasado asislio a seminarios o conferencias afines a su

area de especializacion? ;A cuales?

+ ;Cuales son sus objetivos académicos en el fuluro?

+ ;Desarrolio algun tipo de actividad extracurricular en la
universidad? ;De que tipo?

* ;Cuales aspeclos de su educacion lo han preparado para este
puesto?

+ . Que capacitacion especializada ha recibido que lo habilite para

este cargo?

. s 9

Detectar cudl ha sido su
desempeno laboral, cuales sus
niveles de logro y la experiencia
adquirida.

EXPERIENCIA LABORAL

Iniciar con una revision cronologica de sus empleos:
» Nombre de la empresa

Fecha de ingreso

Puestos ocupados

Principales Funciones

De quién dependia

Fecha de separacion

Motivo de separacion

.
.
-
-
-
-

Alma Rosalfa Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:
Casos: La S ia de Medio Amt y Recursos Naturales y la C sjeria Juridica del Ejecutivo Federal

« Siexisten periodos sin actividad laboral o interrupciones entre un
trabajo y otro A que se dedico ese liempo?

» Cuenteme sobre su ullimo o actual empleo

* ;Cuales fueron los proyectos mas importantes en los que ha
trabajado en su ultimo empleo?

+ ;Que idea creativa o innovadora ha desarrollado o implementado
en alguno de sus trabajos?

» Cuénteme sobre algun proyecto en equipo del que se siente
orgulloso y describa su contribucion especifica

* ;Cuales son los aspectos mas dificiles de su ultimo o actual
empleo y como los enfrenta? ; Como organiza y planea los
proyectos mas imporiantes?

» ;Cuales son los factores basicos que lo motivan en su trabajo?

* Mencione fres areas que mas le gustan de su ultimo o actual
empleo

* Mencione tres areas que menos le gustan de su Ultimo o actual
empleo

+ ;Cuales son las actividades que mas le gustan o se le facilitan
realizar?

» ;Cuales son las que menos le gustan o se le dificullan realizar?

» ;Cuales considera sus principales potencialidades para ocupar el

puesto propuesto?

¢+ Cuales considera gue son sus limitaciones?

Describa al mejor jefe que haya tenido

+En que areas de su ultimo o actual empleo no destaca?

Describa un dia tipico de trabajo

¢Ha contribuido con publicaciones en su area?

¢ Cual considera el logro mas importante en su trayectoria laboral?

¢Cual considera sea alguna frustracion en su trayectoria laboral?

. & 8 s s 8

DESENVOLVIMIENTO * ;Como expresaria una frustracion?
PERSONAL + ;Como reacciona cuando alguien lo critica?
* ;Como reacciona si alguien lo imita?

£ Como se lleva con la rutina?

= Queé lipo de trabajo le gusta realizar?

» ;Prefiere trabajar solo o en equipo?

* ;Le gusta trabajar con ofras personas?

¢ Se aburre con el trabajo que implique detalles?

+Como enfoca usted las tareas que le disgustan?

Si pudiera ser ofra persona, ;quien le gustaria ser?

¢Que carrera o negocio emprenderia si tuviera que comenzar de
nuevo?

£ Como reacciona ante las criticas, sean justificadas o no?
¢Eslaria dispuesto a someterse a una evaluacion con un detector
de mentiras?

Mencione libros que haya leido en los Gltimos meses

¢ Qué piensa de la competencia?

¢ Qué lipo de personas no le agradan?

£ Como se maneja con el estrés?

£Alguna vez tuvo un jefela o situacion laboral que le provocard
estrés? ; Como reacciond?

» ;Como supera las objeciones a sus ideas?

e s 8 8 0

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

Casos: La Secretaria de Medio Ambit ¥y les y la C sjeria Juridica del Ejecutivo Federal
« ,Esuna personainnovadora? ;Porque?
* ;Se enojacon frecuencia?
* ;\sted piensa gue ha cometido errores? Deme un ejemplo
* ;Como ha sido su relacion con compaiieros de trabajo?
* ;Qué me puede decir sobre usted?
+ ;Cuales cree que son sus principales habllidades?
» ;Cuénteme alguna situacion en que haya tenido que resistir una
alta presion del medio?
+ ;Como cree que pensaba o piensa su jefe sobre su modo de
trabajar?
* Describa el emplec perfecto
* ;Como le gustaria que lo recordaran?
+ ;Prefiere trabajar con niomeros o palabras? i
* ;Seconsidera una persona agresiva? I
« ;Se considera una persona sensible a la critica?
» ;Posee una mente analitica?
* ;Se considera una persona practica?
AMBICION DE LOGRO * ;Que niveles de desempefio se propone a si mismo?
+ ;Como se da cuenta que esta haciendo un buen trabajo laboral?
* ;Cudl es suidea del exito?

¢ Que significa para usted |a palabra exito?

+ ;Qué significa para usted la palabra fracaso

* Mencione aspectos de su trabajo que lo motivan

+ Sisorpresivamente recibiese una cifra millonaria, por una herencia
0 algin juego de azar ;que haria?

* ,Como define su carrera hasta el presente?

+ Como se imagina usted dentro de 5 o 10 afios?

* ;Cuales son sus objetivos profesionales?

* ,Sus actuales objetivos profesionales son diferentes a los
originales?

» ;Tiene previsto en este momento hacer un cambio en su carrera? |

» ;Como piensa su desarrollo laboral para el futuro?

+ ;Cuales son sus objetivos de capacitacion a corlo plazo?

ACTITUD HACIA EL . g,Por_ qué considera que debemos trabaja_r?

TRABAJO s ;Que es lo que mas le gusta de su trabajo?

*  ;Qué es lo que menos le gusta?

s ;Que desea lograr en el trabajo?

* Defina sus relaciones de trabajo

¢ Que aspectos de su situacion laboral actual le gustaria cambiar?

£ Que es para usted trabajar duro?

£ Qué tan constante en el rabajo es usted?

¢Alguna vez ha faltado a trabajar? ;En promedio al afio cuantas

veces? ¢Por qué?

+ ;Se abure con el irabajo que impligue detalles?

» ¢ Como enfoca usted las tareas que le disgustan? |

INTERES EN LA SEMARNAT * 2Qué conocs de 1o SEMARNAT?

o ;Queé sabe del puesto vacante?

* ;Qué le interesa la SEMARNAT?

* ;Algun amigo o familiar suyo trabaja en la SEMARNAT?

» ;Como se entero de la vacante?

Alma Rosalia Escalona Garcia
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EL SUBSISTEMA DE INGRESO COMO PARTE DE UN MODELO DE GESTION DE RECURS0S HUMANOS EN LA
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+ ;Cuales son sus mejores cualidades para el empleo?

» ;(Queé diferencias encuentra entre esle puesto y su Gltimo empleo?

ESTILO LABORAL » ;Como enfrenta el estrés laboral?

« Cuando necesita asesoramiento profesional sobre un tema de su
especialidad. (A quign recurre?

« Comenteme de alguna vez que usted se anlicipd a algin problema

» Comeénteme de alguna vez que debid asumir un riesgo importante,
£ Como se sintio y como lo resolvio?

+ ;Como se maneja

+ ;Como se maneja al tomar decisiones importantes?

s Fscapaz de trabajar sin supervision directa?

INICIATIVA-AUTONOMIA + ;Queé lo decidit a tomar su primer empleo? ; Qué elementos lo
ayudaron a decidirse por ese empleo y no por otro?

» ;Queé hace cuando tiene dificultades para resolver un problema en
el irabajo?

* ;Queé ha hecho en su ultimo empleo para que fuera mas efeclivo o
gralificante?

 DINAMISMO * (Enqué situaciones laborales ha sentido la necesidad de dejar

; una tarea sin resolver? Cuénteme mas sobre de ello

+ Déme un ejemplo de una larea especial en el trabajo que le haya
demandado un esfuerzo importante por un largo periodo de
tiempo. ;Como la emprendio? ; Cual fue el resullado?

« En su Ultimo empleo, ;como se desarrolla un tipico dia laboral?

- CAPACIDAD DE » Describa alguna situacion laboral en la que le haya costado

- APRENDIZAJE aprender algo. ;En donde residia la dificultad?

- TEAM WORK (TRABAJO EN « Cuénteme alguna situacion en su trabajo en la que haya tenido
- EQUIPO) que cambiar algo que ya creia aprendido

» ;Cuales fueron los mayores problemas a los que tuvo que
adaptarse en su pnmer trabajo?

« ;En que areas o lemas necesilaria un enirenamiento adicional?

* ;Cuales son los aspeclos que usted mas valoriza cuando trabaja
en equipo?

+ Describa un logro importante laboral que haya tenido siendo
miembro de un equipo.

= Cuando frabaja con personas nuevas para usted, ;jcomo hace
para entender sus punto de vista y coordinar esfuerzos? Por favor
cuénteme como logrd integrarse a su actual equipo de frabajo

* ;Cuando es su rendimiento mas eficiente. en asignaciones

4 individuales o grupales? Deme ejemplos

- MODALIDAD DE * ;Cual es el problema mas dificil de comunicacion que usted ha

- CONTACTOS notado en su ultime trabajo? ; Coma la enfrentado? I

;Recuerda algun momento en que haya sido muy imporiante para |

usted saber transmibr sus ideas y/o sentimientos? |

* ;Recuerda haber lenido que convencer verbalmente a olra
persona de la validez de un enfoque o una idea en un ambito
laboral? ;Como se desarollo esa experiencia?

+ ;Como supera |as objeciones a sus ideas hechas por un superior

0 5us compafieros?
» ;Ha tenido que hacer presentaciones orales en su actual empleo?
TOLERANCIA A LA » Describa la situacion laboral mas tensa que haya debido que
PRESION resolver. ;como procedio para resolverla?
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+En qué condiciones laborales usted trabaja mas eficazmente?
;Cuales de las acluales condiciones de su trabajo son las mas
frustrantes para usled?

Cuénteme de alguna experiencia laboral en dorde haya trabajado
dentro de limites muy estrictos de tiempo. ;,Como calificaria su
desempefio en esas condiciones?

¢Recuerda alguna situacion en su ultimo trabajo en laque haya
tenido que resistir una presion del medio muy fuerte y prolongada?

HABILIDAD ANALITICA

Cuénteme una decision importante que haya tenido que tomar
recientemente en el area laboral. ; Cual era la situacion? ;Por qué
escogio esa allemativa?

Brinde dos ejemplos de dos buenas decisiones y de dos malas
decisiones que haya tomado en su Gltimo trabajo. ¢ Cuales fueron
las razones para tomar esas decisiones?

¢ Qué tipos de informes debe redactar en su trabajo actual? (Qué
tipo de variables considera para realizar eslos informes?

EXPECTATIVAS DE
DESARROLLO
| PROFESIONAL

4 Por qué gquiere ingresar a la SEMARNAT?

+Qué posicion desearia alcanzar mas adelante en la
Administracion Publica?

+En que ofra area le guslana a usted d pefarse?

RESPONSABILIDAD

Explora las expectativas y
proyectos a futuro, ademas de la
imagen de si mismo, nicleo
familiar y su dinamica con el
proposito

*® 8 a »

4En cuanto tiempo curso la carrera? ; Trabajo mientras estudiaba?
¢ Qué aprendio de sus primeros trabajos? ; Por qué? Cuénteme
alguna experiencia memorable de su trabajo anterior

+De que logros se siente orgulloso en su trabajo actual?
Describa las tres mayores responsabilidades de su dltimo trabajo
¢ Qué planes futuros de estudio tiene? ;Como se relacionan con
¢ Cuales son sus metas a corto y mediano plazo?

¢ Como piensa lograrias?

¢ Cuales han sido sus principales logros?

¢ Coma percibe su futuro?

Describame ¢ Como es usted?

¢ Cuales considera sus virtudes o cualidades? ; Cudles sus
defectos o limitaciones?

Sies soltero:

¢Con quién vive?
¢Cuantos miembros integran su familia?
¢ Que lugar ocupa?

Sies casado:

¢ Cuanto tiempo tiene de casada?
& qué se dedica su esposa(o)?
¢ Cuantos hijos tiene?

Describa su relacion familiar

* ¢Qué principios y valores le fueron inculcados?
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SR AR OF
MEDIO ASAESNTE ¥
RECUREOS NATURALLS

ISEHARNAT

ANEXO 5.6

REPORTE DE ENTREVISTA

NOMBRE DEL CANDIDATO:

. FECHA:

PUESTO PARA EL CUAL SE PROPONE:

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR:
PUESTO DEL ENTREVISTADOR:

INSTRUCCIONES: De acuerdo a la entrevista realizada, el entrevistador deberd marcar con una X" en
cada aspecto, segiin se evalie al candidato postulado al puesto.

| ASPECTO A MEDIR | SOBRESALIENTE
i 10
Habilidad de | Alto grado de
expresién | fluidez verbal,
: propiedad,
i claridad, precisién
y adecuade uso del
| lenguaje corporal.
Capacidad para | Alta concentracidn |
escuchar y seguir |y comprension,
instrucciones | Comprende con
|rapidez y capta
| instrucciones
fdcilmente.

e

| Se muestra seguro
de si mismo,
abierto y dindmico.
Conoce sus
| capacidades ¥
| limitaciones.
Principios y valores
!muy definidos y
| firmes

. Desenvolvimiento
| personal

éPInnen
| constantemente su
i futuro y trata de

Ambicién de logro

]:.

e , e v " SEsEee
8 6 | 2
Se comunica con Se hace entender a | Sin fluidez, | Dificultod para
gran efectividad un nivel aceptable. ' vocabulario | sostener una
sin llegar o ser Se expresa con: limitado, fal'ruéconversoclén y para |
brillante. fluidez y claridad.  claridad y precisién, | expresarse.  Evita
Mo concreta sus manterer la mirada |
|ideas y se desvia | mientras se |
 del tema i
Actia con Capacidad para : Dificultad para : Baja capacidad para |
concentracin, comprender ¥ | captar | concentrarse,
Escucha sequir instrucciones y | comprender ¥ i
atentamente. instrucciones.. comprender. Se le  seguir
Escucha y responde | tiene que repetir, |instrucciones. Alta
en forma | se distrae | distraccidn.
_esecifica |fdcilmente. |
Se muestra | Demuestra | Denota poca | Se muestra
seguro y responde educacidn en su | confianza en  si|nervioso, timido e
con naturalided. : desenvolvimiento. | mismo. Demuestra | inseguro. Desconoce

nfianza en si pasividad. Valores y | valores y principios
ismo. Conoce en ! principios ambiguos. |
su i

Conoce en ciert:
medida E
potencial y com:
desarrollarlo.

Busca metas | No esta conte.nfoiEs?a contento con
nmediatas mds que | con el nivel (el nivel presente.
di plazo. No ; presente pero no | Considera que ya

Planea su porvenir .
pero no con e
‘o =

p
| mejorar. Logra | Tiene  definidas  ha definido hace nada para | logré lo que
| metas especificas  algunas acciones facciones concretas mejorarlo, | deseaba.

! en su carrera poera lograr  sus para lograrlas. |

| realizando acciones | metas.

_ lconcretas. SRR —1 |
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| ASPECTO A MEDIR | SOBRESALIENTE |  GPTIMO ! POCO | DEFICIENTE |
i 10 8 | SATISFACTORIO | 2 i
4 i
...................... TS =l T S b
- Demuestra nlro%Ei trabajo le Cumple con  su Presenta cierta|[No  se  muestra
trabajo |interés  en el brinda desarrolle trabajo porque asi desmotivacidn y motivado. No le]|
trabajo y  una  profesional y debe ser. Se poco interés hacia | inferesa las |

actitud de auto - | crecimiento - muestra satisfecho

motivacion. | integral. Muestra - profesionalmente.

| Inquietud r | interés por Lo percibe como
i aprender y (aprender nuevos medic para  su
desarrollar sus | conocimientos. desarrollo personal.
habilidades.

| Puntudlidad en
sesidn

H

la | Se presentd
| puntualmente
' sesidn de evaluacidn

a la| Acudié a la sesidn Su llegada a la sesidn
a' de evaluacion 10 fue con un adelanto
min. antes de la de 11 min. o mds.

%hurupmgmmndu

gran Interés por ser

Interés en la| Afirma conocer y | Muestra
SEMARNAT | poder desarrollarse | interés por parte de el equipo de
gnmpfiumenie en la | integrarse y trabajo de la
ésEMARNﬁT | participar  en  los SEMARNAT. Conace
| aportando su proyectos de la algunos proyectos de |
experiencia y | SEMARNAT. la Institucidn.
| conocimientos aI!
Eiogrodeobjehvos.
Disposicién  hacia | Alta dispesicién ; Muestra Colaborador con
‘el proceso de ante el proceso, | cooperacidn, disposicién hacia el |
- evaluacién sincero  con  gran | honestidad y proceso

| apertura y | apertura. Actitud
- desenvolvimiento. §p0s4‘riva ante el
i proceso.

6. OBSERVACIONES

Firma del entrevistador

sy
‘principal  beneficio | asignen. Percibe el

importarle
_actividad realice. | i

29 min, de retraso

Yy lugar.

 de la Institucidn.

! Resistente

trabajo.  El | funciones que se le
que puede obtener | trabajo como mera |
es la remuneracién | obligacidn.

econdmica sin
que |

}

................ i
Acudid a la cita para I Se presentd a la !
evaluacion con 10 A | sesién de evaluacidn |
| después de 30 min. |
de la hora |
|programada.

Interés solo por Cierta resistencia a%
laborar, no | laborar en el sector
importdndole el drea | piblico. Lo percibe |
Poco | como un trabajo |
conocimiento acerca ; temporal. Desconoce |
i las actividades de la
+ Institucidn.
f
uIIAchin en forma
proceso y con una | defensiva y evasiva,
actitud negativa. | Renuente yi
| agresivo.

H
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ANEXO 5.7

3UIA DE ENTREVISTA DE CCMITE DE SELECCION
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ANEXO0 5.8

Secrelaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales

CLhipny Oficiaiia Mayor
’}{j ?@ ﬁﬁ h ?\I Direccion General de Desarrollo Humano y Ofg;Waa'on

SOCRETANA DY
RCCRLOT MATURALES

Con fundamento en el capitulo Il de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, el
capitulo |1l del Reglamento de la Ley y el Acuerdo para establecer los lineamientos para la operacion del Subsistema de
Ingreso, la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales emite las

LINEAMIENTOS INTERNOS PARA LA OPERACION DEL SUBSISTEMA DE INGRESO EN LAS UNIDADES
ADMINISTRATIVAS DE LA SEMARNAT

1. DISPOSICIONES GENERALES

1. El subsistema de ingreso tiene como objetivo regular los procesos de reclulamiento y seleccion de candidatos, asi
como los requisitos necesarios para que los aspirantes se incorporen al Servicio Profesional de Carrera sustentados en
la igualdad de oportunidades, acceso por méritos con imparcialidad y a través evaluaciones objetivas y fransparentes.

2 Los presentes lineamientos son de observancia obligatoria para cubnr los puestos vacantes sujetos al Servicio
Profesional de Carrera, que se generen en las unidades administrativas a nivel nacional de la Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales de los siguientes grupos ocupacionales:

*  Director General

+  Director General Adjunto

«  Director de Area

= Subdirector de Area

» Jefe de Departamento

+  Enlace (27A, 27B. 27C, 27CC y 270)

Asi mismo los niveles de adjunto, homologos o equivalente, cualquiera gue sea su denominacion.

3. El responsable de la validacion de los presentes lineamientos sera el Comité de Profesionalizacion y Seleccion de la
Secretaria instalado el 10 de Octubre del 2003.

4. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable directa de  la coordinacion y
operacion eficiente del Subsistema de Ingreso en la Dependencia siendo las Coordinaciones Administrativas en enlace
con las unidades responsables que presentan vacantes.

5. En las Delegaciones en los Estados. la Subdelegacion de Administracion e Innovacion, en coordinacion con la
Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion, sera la responsable de la operacion del Subsistema de Ingreso
en las Delegaciones, debiendo enviar informes de avances y resultados a fin de reportar a las autoridades competentes
sobre el desarrollo de los procesos del Subsistema de Ingreso.

6- El representante de la Secretaria de la Funcion Publica designara al suplente que participard en las entrevistas en
Oficinas Centrales y Delegaciones

7. Todos los puestos vacantes o de nueva creacion de los rangos amba mencionados o su equivalente, deberan ser
ocupados mediante los procedimientos de reclutamiento y seleccion de acuerdo a los presentes Lineamientos exceplo
los que sean determinados para ser cubiertos por libre designacion asi como aquellos que la Ley establece en sus
articulos 6, 7 y 8.
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8. Para efectos de la presente norma, se entendera por:

Aspirante: Cualquier persona que pretenda ocupar un puesto vacante considerado dentro del
Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal Centralizada.
Bases: Las condiciones particulares a que deberan sujetarse las personas interesadas en participar
en un concurso publico y abierto para acceder a un puesto dentro del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal Centralizada, que sean determinadas
por el Comite de Seleccion para ser incluidas en la Convocatoria.

Base de Dalos de Talentos: Registro de candidatos que acreditaron en un concurso las
evaluaciones correspondientes. sin resullar seleccionados. Dichos aspirantes permaneceran en esta
base de datos hasta en tanto los resultados de las evaluaciones respectivas se encueniren vigentes,
por lo que podran considerarse en olros concursos

Candidato: Persona que ha cumplido los requisitos y acreditado las evaluaciones correspondientes
en un proceso de seleccion

Capacidades: Conocimientos, habilidades, actitudes y valores expresados en comportamientos,
requeridos para el desempefio de un puesto en el Sistema de Servicio Profesional de Carrera.
Centro de evaluacion: Técnica de observacion y recopilacion de evidencias de compertamiento,
mediante simulaciones o situaciones equiparables a las que pueden presentarse en el desempefio
de un puesto, gue permite evaluar las capacidades gerenciales de los aspirantes.

Evaluaciones: Mecanismos empleados para medir las capacidades, conocimientos y habilidades de
los aspirantes.

Perfil del puesto: Descripcion sistematica del conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes
(competencias) que se requieren de una persona para desempedar en forma eficiente las funciones
del puesto.

Pagina web www.trabajaen.gob.mx: Herramienta disefiada para administrar la informacion
relacionada con los procesos de reclutamiento y seleccion, sirve como ventanilla nica para la
recepcion y procesamiento de las solicitudes de ingreso a los concursos plblicos y abiertos, integra
la Base de Datos

Grupo: Al conjunto de puestos del mismo rango:

Nivel: A la escala de percepciones ordinarias relativa a los puestos ordenados en un mismo grado,

Percepcion Ordinaria: A los pagos que se cubren a los servidores publicos de carrera de manera
regular como contraprestacion por el desempefio de sus labores colidianas en las Dependencias en
las que prestan sus servicios, y que resullan de fa suma aritmética de los montos correspondientes al
sueldo base y a la compensacion garantizada;

Plaza: A la posicion presupuestaria que respalda un puesto, que no puede ser ocupada por mas de
un servidor publico a la vez y que liene una adscripcion delerminada;

Puesto: A la unidad impersonal que se encuenira establecida en el Calalogo y que desamolla
funciones, implica deberes especificos y delimita jerarquias y competencias;

Puesto Homologo: Al puesto que no se encuentra comprendido expresamente en el
Catalogo, pero gue por sus caracteristicas funcionales puede ser asimilado a uno que se
encuentra dentro del Catalogo,

Puesto wvacante: Cargo o plaza que se encuentre desocupado y estd autorizado
presupuestalmente para su ocupacion,

Ley: A la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal; emitida en el
Diario oficial de la Federacion el 10 de abril del 2003.

Reglamento: Al Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
publica Federal emitido el 2 de abril del 2004
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2. DE LA OPERACION Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITE

9. El Comite de Seleccion es el organo encargado de condurir los procesos de reclulamiento y seleccion y determinar
los resultados de dichos procesos en la Secretaria. Su objetivo es validar las politicas, lécnicas e instrumentos que se
aplican en el Subsistema de Ingreso y resolver las controversias que se susciten en el desarrollo del mismo de
conformidad a lo indicado en el articulo 75 de la Ley referente |a aplicacion de examenes y demas procedimientos de
seleccion, asi como valorar y determinar las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos

10. El Comité se integrara de |a siguiente manera
+  Director General de Desarrollo Humano y Organizacion en calidad de Presidente
«  Titular del Organo Interno de Control en la SEMARNAT como Representante de la Secretaria de la
Funcion Publica quien fungira como Secretario Tecnico y
*  Superior jerarquico inmediato de la plaza vacante

El Director General de Desarrollo Humano y Organizacion y el representante de la Secretaria de la Funcion Publica
podran designar a un suplente para cada proceso de seleccion quienes deberan ser del nivel de puesto inmediato
inferior al de los propietarios, pero superior al de la plaza vacanie

En el caso de que la vacante sea de nivel de Director General o Director General Adjunlo, el Comité de Seleccion debera
conformarse por los integrantes propietarios.

11. El Comité sesionara cuando se requiera validar los procesos de reclutamiento y seleccion por la existencia de un
puesto vacante y sus decisiones se tomaran por mayoria de votos.

12. El Comité tendra las siguientes funciones. de manera enunciativa y no limitativa:

« \alidar y aulorizar la difusion de convocatonas de los puestos vacanles, asi como los mecanismos y
herramientas de evaluacion que se apliquen en los procesos.

* Analizar los resultados obtenidos por la tema de candidalos pre-finalislas propuesta por la unidad
administrativa solicitante y seleccionar al candidato finalista.

* Autorizar ¢l ingreso al Servicio Profesional de Carrera del candidato finalista

» Declarar desierto un concurso cuando no se cuente al menos con tres candidatos que hayan oblenido las
puntuaciones minimas establecidas.

* Solucionar las controversias que se generen durante el proceso de seleccion

» En caso de que alguno de los integrantes detecte irregularidades en los procesos comunicarlo al resto de los
integrantes a fin de que se subsanen o se suspendan los procesos

* Las demas que se determinen en el seno del Comite.

3. DE LA OPERACION DE LOS PROCESOS

Dela bl:upaciﬁn de las plazas.

13. Los puestos vacantes deberan encontrarse autorizados en las estrucluras organicas, ocupacionales y de personal
de enlace correspondientes, asi como haber sido registrados en el Catalogo de Puestos de la Administracion Piblica
Federal.

14. La existencia de un puesto vacante se registrara al momento de que las unidades administrativas gestionen ante la
Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion el movimiento de baja del dltimo titular que ocupaba la plaza.
Este registro debera realizarse a cabo dentro de los 10 dias habiles siguientes a partir de Ia fecha en que se lleve a

cabo el movimiento antes mencionado.

15. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion regisirara |as vacantes en el formato respectivo (anexo
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1) y validara su existencia en la estructura organica autorizada confirmando con la unidad administrativa
correspondiente la necesidad de cubnr esta vacante.

16 Una vez validado el puesto vacante, la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion y la unidad
administrativa comespondiente iniciaran la inlegracion de la descripcion. valuacion y periil de puesto en los formatos
disefiados para tal fin (Anexos 2 y 3) a fin de que se determinen los requisitos para cubar la vacante y se elabore la
convocaloria de acuerdo a |as caracleristicas establecidas en la Ley y Reglamento (Anexo 4) para someterla a validacion
del Comité de Seleccion e iniciar el proceso de reclutamiento

17. La unidad administrativa en coordinacion con la Direccion General de Desarrallo Humano y Organizacion realizaran
la descripcion de las capacidades tecnicas del puesto vacante de acuerdo a la melodologia establecida por la
Secretaria de la Funcion Publica a fin de que se aplique la evaluacion correspondiente.

18. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion integrara un expediente con la informacion especifica del
puesto vacante y la propuesta de convocatoria para la validacion y autorizacion del Comite de Seleccion asi como los
mecanismos y herramientas de evaluacion que se aplicaran e iniciar el proceso de reclutamiento correspondiente.

Del reclutamiento de personal.

19. El proceso de reclutamiento permite atraer un numero suficiente de aspirantes interesados en integrarse al Servicio
Profesional de Carrera con perfiles compatibles a los requerimientos del puesto vacante.

20. Las convocalorias de los puestos vacanles deberan difundirse en el Diario Oficial de la Federacion por una sola
ocasion y no podran cambiarse o alterarse las condiciones establecidas en las bases de la misma siendo la Direccion
General de Desarrolio Humano y Organizacion la responsable de gestionar su publicacion en el medio anles
mencionado.

Asimismo, los puestos vacantes deberan difundirse en el portal institucional de la SEMARNAT en la seccion indicada
para al efecto, la cual debera contener la informacion sobre el perfil de puesto y caracterislicas de la vacante y en la
Pagina web www.trabajaen.gob mx.

21. Las convocaltorias se dirigiran a servidores plblicos en general y a las personas interesadas en ingresar al Servicio
Profesional de Carrera de |a Dependencia, las cuales deberan ser validadas por el Comité de Seleccién previo a su
integracion a la pagina web.

22, Las convocalorias se difundiran por lo menos durante 10 dias naturales en los lugares establecidos para tal efecto.

Del registro de aspirantes.

23. El registro de aspirantes se llevara a cabo en la pagina web www.lrabajaen.gob.mx. durante los 10 dias habiles
siguientes a la difusion de la convocatoria.

24, El aspirante regisirara en la Pagina web www.trabajaen.gob.mx la totalidad de la informacion personal requerida y
que permita su localizacion inmediata: nombre, RFC  nimeros telefonicos, correo electronico, estudios realizados,
experiencia laboral en tiempo. area y puestos ocupados a fin de inscribirse en el concurso de un puesto vacante
asignandole un folio al aceptar las condiciones del concurso para formalizar su inscripcion, identificarlo durante el
desarrollo de los procesos y asegurar el anonimato del aspirante

25. Los aspirantes podran registrar su cumiculum vitae, sin que exista una vacante de inlerés, para lo cual Pagina web
www.trabajaen.gob.mx asignara un primer registro y un folio consecutive por el tiempo en que permanezcan sus dalos
registrados con el proposito de que sean invitados por la SEMARNAT a participar en el concurso de vacanles
compatibles a su perfil.
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26. Los aspirantes solo podran participar en el concurso por una vacante, en caso de presentarse duplicidad de
informacion se eliminara el segundo registro y unicamente se considerara el registro inicial

27. La SEMARNAT en el ambilo de su competencia sera la responsable de hacer cumplir las disposiciones en matenia
de no discriminacion hacia aspirantes por cuestiones de creencias politicas. religiosas. estado civil. ongen étnico o
condicion social.

De la Seleccion de Personal.

28 El proceso de seleccion de personal permite analizar la capacidad, conocimientos, habilidades y experiencia de los
aspirantes a ingresar al Servicio Profesional de Carrera. Su proposito es el garantizar el acceso de los candidatos que
demuestren satisfacer los requisitos del puesto y ser los mas aplos para desempedario.

29 Todos los asprrantes interesados en ingresar al Servicio Profesional de Carrera de la Dependencia, deberan
someterse a las evaluaciones y entrevistas establecidas en este proceso.

30. El proceso de seleccion se integrara por las siguientes etapas:

+  Evaluacion curricular realizada a través de la Pagina web www trabajen,gob.mx y que permitira
determinar que candidatos cumplen de manera satisfactoria con el perfil del puesto. a partir de la
evaluacion del curriculum vitae presentado, en cuanto a requisitos legales. nivel de estudio, status
acadéemico, area de especializacion, experiencia laboral en tiempo y area, puestos ocupados para
determinar la continuacion en las siguientes etapas.

+ Verificacion de documentos se llevard a cabo a fin de comprobar que los candidatos
preseleccionados entreguen |a documentacion comprobatoria en original y copia. para su validacion
y estar en posibilidad de continuar con la evaluacion de capacidades.

+ Evaluacion de Capacidades Técnicas permilira verificar que los candidatos cuenten con la
capacidad técnica, conocimientos especificos y grado de especializacion necesarios para
desempeniar el puesto

»  Evaluacion de Capacidades de Vision del Servicio Publico a traves de la cual se determinara la
compalibilidad de los valores personales con los valores de bien comun, transparencia, rendicion de
cuentas e integridad

s Evalvacion de Capacidades Gerenciales mediante la cual el candidato demostrara el nivel de
dominio de las capacidades gerenciales establecidas en el perfil de puesto: orientacion a resultados,
trabajo en equipo, negociacion, liderazgo y vision eslralégica dependiendo del nivel de
responsabilidad de la vacante.

* Entrevista del Comité de Seleccion en la que se considerara el nivel de dominio de las
capacidades y conocimientos, aplitud y actilud hacia el servicio publico aplicandose a los candidatos
con la mayores puntuaciones obtenidas en las evaluaciones debiendo ser hasta maximo 10
candidalos por puesto vacante para preseleccionar a una terma de la cual se eligira al candidato que
ocupara la vacante.

+ Decision del Comité de Seleccion quien analizara los resullados obtenidos por la lema de
candidatos y seleccionard al candidato que ocupara la vacante, autorizando su ingreso al Servicio
Profesional de Carrera de la Dependencia.

1. Concluido el periodo establecido para el registro de aspirantes, Pagina web www.irabajaen.gob.mx realizara la
evaluacion curricular a fin de determinar los aspirantes que continuaran en la siguiente etapa notificandoles a cada uno
los resultados de esta elapa a fravés del coreo electronico. Asimismo se publicara en  Pagina web
www.trabajaen.gob.mx y el portal institucional la relacion con el total de aspiranles aceptados sefalando unicamente el
numero de folio y puesto vacante por la que concursan.

32 La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion y Subdelegacion de Administracion e Innovacion, segin
sea el caso, serdn las responsable de verificar que el aspirante presente original y copia de la siguiente documentacion:
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* Acla de nacimiente

+ RFCoCURP

* Cartilla liberada

» Encaso de ser exlranjero, Formato FM3

+ Constancia del ulimo grado de estudios

* Tilulo, cédula profesional o carta de pasante

+ Constancias de experiencia laboral emitidas por las empresas o instituciones en que presto sus

servicios

Asimismo debera requisitar la carta bajo protesta de decir verdad disefiada para tal efecto {anexo 5) y cumplir con lo
dispuesto en el articulo 21 de la Ley. Una vez acreditada esta revision, para lo cual se debera requisitar el formato
correspondiente (anexo 6) a fin de contar con evidencia de la documentacion entregada, se nofificara al candidato la
fecha, hora y lugar programada para siguiente etapa debiendo recibir Ia guia y temario de estudios correspondiente para
la evaluacion de capacidades técnicas.

33. Las capacidades lecnicas, vision del servicio piblico y gerenciales a evaluar deberan ser integradas al perfil de
puesto de la vacante el cual sera validado y autorizado por el Comité de Seleccion. Asimismo, la Direccion General de
Desarrollo Humano y Organizacion determinara los criterios de evaluacion estableciendo la ponderacion a considerar en
cada aspecto evaluado y por grupo ocupacional debiendo ser autorizados por el Comité.

34. Al término de cada etapa de evaluacion de capacidades, la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion
difundira en el portal institucional y en Pagina web www Irabajaen.gob.mx los listados de aspirantes, que pasan a la
siguiente elapa, sefialando, en su caso, la etapa o fase que continua, fecha, hora y lugar de aplicacion

35. Es responsabilidad de la unidad administrativa solicitante en coordinacion con la Direccion General de Desarrollo
Humano y Organizacion o Subdelegacion de Administracion e Innovacion segun sea el caso, determinar las capacidades
lecnicas del pueslo vacante y su grado de dominio a lraves de la melodologia establecida por la Secretaria de la Funcion
Fublica, las cuales seran validadas por el Comité de Seleccion

36. Asimismo, la unidad administrativa solicitante debera establecer los mecanismos para evaluar las capacidades
tecnicas, disefiar los instrumentos para evaluar estas capacidades y las guias o temarios de estudio que seran
entregados e los candidatos en la fase de venficacion de documentos debiendo ser autonzados por el Comite de
Seleccion. Los candidatos que oblengan la puntuacion minima requerida de 70 en esta evaluacion continuaran en la
siguiente etapa.

37. Las herramientas para la evaluaciones de capacidades de vision del servicio pablico y gerenciales que se utilicen
seran determinadas por la Secretaria de la Funcion Publica siendo el Comilé de Seleccion el que valide, de las 5
capacidades gerenciales establecidas, las que se evaluaran de acuerdo al perfil de puesto y nivel de responsabilidad de
la vacante.

38, Los candidatos a ocupar puestos vacantes de Director General o Director General Adjunto se someteran al
mecanismo de simulacion denominado Centro de Evaluacion siendo el Comité de Seleccion quien elija hasta 10
candidatos con los resultados de mayor puntuacion en las evaluaciones de capacidades deberan presentarse a esta
evaluacion.

39. De acuerdo a la fecha programada, |a Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion aplicara las herramientas e
instrumentos para evaluar las capacidades técnicas, vision del servicio plblico y gerenciales en las instalaciones que se
determinen para tal efecto. Para los casos del nivel estatal, las Subdelegaciones de Adminisiracion e Innovacion seran
las responsables de la aplicacion de los instrumentos en linea a través de Internel o Intranet, de acuerdo a la
metodologia y mecanismos establecidos para ello.

40. La Direccion de Desarrolio Humano y Organizacion y/o Subdelegacion de Administracion e Innovacion aseguraran
que la aplicacion de las herramientas para la evaluacion de capacidades se lleve a cabo en un lugar confortables y
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condiciones de uso aceptables a fin de facilitar un adecuado desempefio de los candidalos en esta.

41. Los candidatos deberan acreditar cada etapa para continuar en el proceso de seleccion siendo el Comité de
Seleccion quien validara y aulorizara las puntuaciones minimas aprobalonas. considerando el nivel de dominio
requendo en el perfil del puesio que se concursa y de acuerdo al siguiente sistema de puntaje (de una escalade 0 a
100):

a)  Paracapacidades gerenciales, minimo aprobatorio de 79

b)  Para capacidades técnicas, minimo aprobatorio de 60

De la Entrevista de Comité

42 Concluida la etapa de evaluacion de Capacidades, la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion
integrara |a relacion de los candidalos (anexo 7) que obltuvieron mayor puntuacion en las evaluaciones y por orden de
prelacion a fin de que se proponga a los candidatos que se someteran a las entrevistas los cuales podran ser hasta 10
por puesto vacante siendo el Comité quien valide y autorice la aplicacion de las entrevistas,

43. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion integrara el expediente de cada candidato que se
sometera a enlrevisla en el cual incluira el curriculum vilae. y reporte final de evaluacion a fin de que los entrevistadores
cuenten con mayor informacion para el desarrollo de esta etapa.

44 El Comité de Seleccion, a través de la Direccion de Servicio Profesional de Camera o Subdelegacion de
Administracion e Innovacion asi come del Superior Jerarquico inmediato superior aplicaran las entrevistas al grupo de
candidatos preseleccionados. El representante de la Secretaria de la Funcion Publica designara al suplente que
participara en las entrevistas en Oficinas Cenlrales y Delegaciones

45. Las entrevistas se realizaran de acuerdo a la guia de entrevista sugerida, se debera requisitar al final de cada
entrevista el formato correspondiente (anexo 8) con las observaciones y comentarios sobre cada entrevistado otorgando
a cada entrevistado una puntuacion global de una escala de 0 a 10 con 2 decimales.

46. Una vez realizadas las enfrevistas, la Direccion de Servicio Profesional de Carrera o Subdelegacion de
Administracion e innovacion asi como el Superior Jerarquico Inmediato de la vacanle analizaran los resultados,
preseleccionara y presentardn al Comité de Seleccion la terna de candidatos, con base a los resultados obtenidos en
esla etapa, de entre la cual se seleccionara al candidalo que ocupara la vacante

De la decision del Comité de Seleccion.

47. La Direccion General de Desarrolio Humano y Organizacion integrara en un formato disefiado para tal efecto (Anexo
9), las puntuaciones globales obtenidas por la terma de candidatos en las evaluaciones y entrevista de Comité
obteniendo la puntuacion total por candidato a fin de facilitar el analisis de los resullados y se emita la decision final.

48, La decision sobre el candidato que ocupara el puesto vacante sera emitida por el Comité de Seleccion debiendo ser,
por consenso, la emision del fallo final (anexo 9).

49, En todos los casos, debera existir por lo menos una terna de candidatos para cubrir el puesto vacante a fin de elegir
al idoneo para ingresar al Servicio Profesional de Carrera, en caso conlrario se declarara desierto el concurso.

50. El superior jerarquico podra velar durante la deliberacion a uno o todos los candidatos finalistas, bajo su estricta
responsabilidad, razonando debidamente su determinacion en el acla correspondiente.

De vetar solo a uno de ellos, el Comité seleccionara a la persona que ocupara el puesto de enlre los dos candidatos
restantes, En caso de que sea vetado al grupo entero, el Comité seleccionara de entre los pre-finalistas un nuevo grupo
de hasta tres candidatos (candidalos que ocupan el 4°5° y 6° con mayores puniuaciones), de entre los cuales se
seleccionard a quien ocupara el puesto.
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El superior jerarquico solo podra hacer uso de su derecho de veto respecto a un candidato o grupo, en cada procese de
seleccion en el que participe

51. En caso, de existir empate, se aplicaran los siguientes criterios:
a)  Sies entre un candidato interno y un externo, tendra preferencia el interno.

b)  Sies entre internos, se considerara el siguiente orden de prelacion:
1. Mayor grupo y grado de responsabilidad del puesto
2. Mejores resultados en evaluaciones de desempefio
3. Mayor antigiiedad
4. Mayor nivel académico
c)  Siesentre candidatos externos, se considerara el siquiente orden de prelacion:
1. Mayor experiencia laboral. considerando esencialmente los niveles de responsabilidad
2. Mayor nivel académico

52. En los casos que involucren mas de una plaza del mismo perfil, grado y nivel, el Comité podra seleccionar de entre
los mismos finalistas hasta tres seleccionados, sin necesidad de formar una nueva lerna; para cuatro o mas plazas del
mismo grado y nivel, deberan integrarse ternas adicionales.

53. El expediente con la docl tacion, instrumentos de evaluacion de capacidades aplicadas y Reporle Final de
Evaluacion es considerado “informacion confidencial’, y su uso y manejo se reserva unicamente al Comilé de Seleccion,
Titulares de las unidades responsables, y aspirante en cuestion aun despues de concluido el concurso correspondiente.

54. La Direccion General de Desarrolle Humano y Organizacion establecera los sistemas de control necesarios para
mantener actualizada la informacion estadistica relacionada con los concursos, sesiones de Comité realizadas y demas
indicadores para emitir los informes de avances y resultados que se reportaran a la Secretaria de la Funcion Publica y
auloridades commespondientes.

4. De la emision del nombramiento

55. Bl Comite de Seleccion sera el responsable de autorizar el ingreso al Servicio Profesional de Carrera del candidato
finalista para lo cual se debera requisitar el formato correspondiente (anexo 10) que integre el nombre del candidato
seleccionado para ocupar la vacante.

56. La Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion notificara a la unidad administrativa solicitante el nombre
del candidato finalista y publicara en el portal institucional de la Dependencia los resultados obtenidos en las diferentes
etapas por los candidatos que participaron en los procesos asi como el nombre del aspirante seleccionado

57. El nombramienlo sera emitido por la Direccion General de Desarrollo Humano y Organizacion de acuerdo a las
caracteristicas emitidas por la Secrelaria de la Funcion Publica (Anexo 9) debiendo contener como informacion
indispensable el nombre de la Dependencia, del servidor piblico, puesto y adscripcion, asi como el caracter del
nombramiento y, en su caso, la vigencia del mismo.

58. El nombramiento sera entregado por el superior jerarguico en |a toma de posesion del puesto, previa protesta del
mismo, de conformidad a lo previsto en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

59. La unidad administrativa solicitante a través de su Coordinacion Administrativa o Subdelegacion de Administracion e
Innovacion, segun sea el caso, sera la responsable de solicitar al candidato finalista la documentacion requerida y anexar
original del nombramiento para gestionar ante la Direccion General de Desarrollo Humano y Crganizacion el ingreso del
candidato seleccionado al Servicio Profesional de Carrera de la Dependencia de acuerdo al procedimiento establecido
para elio
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60. La induccion a la SEMARNAT, unidad administrativa de adscripcion y puesto debera olorgarse al servidor publico de
carrera 2 mas lardar a los 15 dias habiles siguientes al ingreso del candidato finalista a la Dependencia a fin de lograr
una adecuada integracion laboral al servicio publico

Mexico, D.F. A 25 DE NOVIEMBRE DEL 2004
SUFRAGIO EFECTIVO NO REELECCION
COMTE DE PROFESIONALIZACION ¥ SELECCION DE LA SEMARNAT
MIEMBROS PROPIETARIOS

PRESIDENTE DEL COMITE SECRETARIO TECNICO
OFiciAL MaYOR DirecTOR GENERAL DE DESARROLLO HUMANO ¥ ORGANIZACION

REPRESENTANTE DE LA SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA
EN EL COMITE DE PROFESIONALIZACION DE LA SEMARNAT
TITULAR DEL ORGANO DE CONTROL INTERNO
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secnpiasia ot SEHAHW ANEXO 5.10

ENTREVISTA DE COMITE

Guia metodologica

Descripcion:
La Entrevista por capacidades busca identificar comportamientos pasados del candidato con el fin de predecir su
desemperio en el puesto para el cual esta concursando.

Las venlajas de la aplicacion de este lipo de entrevista son:

+  (Obtener informacion sobre comportamienlos direclamente asociados a la capacidad que se esta
evaluando.

*  Aporta elementos para evaluar en forma precisa e imparcial

+  Solicita informacion especifica sobre lo que el candidato realizo en tiempos pasados. como y el
resultado.

» Disuade al entrevistador del como lo haria, que pensaria si, es decir suposiciones de como podria
actuar el candidalo.

Metodologia a utilizar:

1. Se proporciona la Guia de Preguntas Clave para evaluar las capacidades establecidas en la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, las cuales serviran como inicio para obtener informacion sobre cada capacidad.. Es importante
recalcar que las prequntas clave surgen de las compelencias requeridas para el puesto que vienen definidas en el perfil
del puesto actualizado

2 Partiendo de estas pregunlas clave, los entrevistadores se orientaran a encontrar aquelios datos que les den
1 ion sobre el d pefio anterior, cuidando que se abarquen los siguientes faclores:

* Contexto: Situaciones. circunstancias en las que se realizo la accion. Incluye responsabilidades.,
funciones que desempedo la persona cuando ocurneron los hechos

* Estrategia: Conductas especificas que llevo a cabo. Comportamientos, palabras, hechos que llevo a
cabo la persona. Lo que dijo, hizo, propicio la persona. Come lo hizo o dijo.

* Resultado: Producto final de las acciones. Que logro o alcanzo con o realizado, impacto o efeclo
obtenido. Es importante buscar indicadores o evidencias de como se midieron los resultados.

3, Como apoyo para explorar estos aspectos se sugiere realizar preguntas que permitan obtener mayor informacion, las
cuales deberan ser abiertas, promoviendo que el candidato hable de su experiencia; y de esta forma identificar el
comportamiento pasado del entrevistado, con el fin de poder predecir su desempefio en el puesto que va a ocupar.:
+ Elaborar preguntas pidiendo ejemplos. casos. evenlos, experiencias, siluaciones especificas y
idencias del istado; es decir, b )se en experiencias reales de lo que ha hecho
Formular preguntas focalizadas en comportamientos especificos.
Realizar preguntas abiertas.
Solicitar, tanto casos exitosos, como situaciones dificiles o fallidas.
Solo una pregunta a la vez.
*  Noinducir respuestas.
No ser tendenciosos
*  No elaborar preguntas tedricas, hipotéticas, ideales o de *hubiera’.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO 5.10
*  Estimular respuestas narrativas preguntando “Que, donde, porque, como”. Lo que permitira que la
persona ampliae sus respuestas.
Desarrollo de la Entrevista:

1. La =ntrevista se llevara en forma colegiada, en la cual participaran conjuntamente los inlegrantes del Comité de
Seleccion.

2. Las preguntas que se aplicaran en |a entrevista se obtienen de un banco de preguntas disefiade para medir cada
compelencia y su nivel de dominio por puesto, el cual se encuentra en el .Sistema Trabajaen y se obtiene al azar.

3. Cada entrevistador realizara las preguntas definidas para las capacidades de acuerdo al siguiente roll

Integrante del Comité Capacidad a evaluar Numero de preguntas
Presidente del Comité Liderazgo 1
Vision Estratégica 2
Representante de la SFP Negociacion 1
Orientacion a resultados 2
Supenor Jerarquico de la | Trabajo en equipo 1
vacante Técnica 2

4. Se busca enfalizar en las capacidades gerenciales definidas por la unidad administrativa solicitante como requendas
en mayor medida en el puesto. No obslanle se evaluaran las capacidades restantes buscando contar con informacion
para estar en posibilidad de predecir en forma integral el posible desempeiio del candidato en el puesto.

5. Cada entrevistador debera calificar a cada candidato entrevistado en cada una de las pregunlas definidas para la
capacidad que se les asigno y requisitar el formato “Reporie de Entrevisla por Capacidades” que les sera proporcionado
el dia programado para esta etapa-

6. La calificacion oforgada a cada pregunta que se realice al candidato correspondera a la siguiente escala

10-9° 8-7 6-5 4-3 2-1 0
EXCELENTE SOBRESALIENTE | ESPERADO REGULAR DEFICIENTE NO
OBSERVADO

Plantea los 3 aspectos | Considera los 3 | La respuesta | Respuesta con | Su  respuesta | Respuesta
(contexto, estrategia y | aspectos (contexto, | abarca los | poco  contenido, | en en forma | desierta
resultado) siendo claro | estrategia y | aspectos no especifica con | general
en conceptos y con | resultadod.  Aporta | fundamentales de | claridad los | mencionando
autocriica &  su | elementos relevantes | contexto, hechos en los que | un solo
proceder  en  las | melodologicos  que | estrategia ¥ | participo aspectos
situaciones que | sustentan sus | resultados directamente (contexto 0
reporta.  Aclara su | acciones  en el Menciona  solo | estrategia o
participacion evento referenciado dos aspecios. resultada)
especifica en  los
eventos y identifica el
impacto obtenido.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO 5.10

7. Estas calificaciones se inlegraran al Sistema Trabajaen. en la seccion de Entrevista por Comite a fin de que se
obtenga la puntuacion global por candidato en esta etapa y obtenga por orden de prelacion la lera de candidalos que
se propondra al Comité de Seleccion para la decision Final.

Aspectos a considerar:

. Se realizaran las mismas preguntas a los candidalos entrevistados.

. Se recomienda tomar notas sobre la informacion que se vaya obteniendo por cada candidalo | lo que
permitira asignar una calificacion a cada candidato en cada pregunta realizada.

. Procurar que el entrevistado encuentre en un clima libre de tensiones. Para lograrlo es recomendable que
los entrevistadores se presenlen e inicien una charla informal que rompa las resistencias del candidato
Asimismo le informen al candidato la dinamica de la entrevista, es decir, que cada inlegrante realizara
pregunias diferentes onenladas a oblener mas informacion sobre su estilo de trabajo. habilidades.
aclitudes.

. Adoptar una actitud natural y de tranquilidad a fin de que el candidato se encuentre en un clima que no le
resulte amenazante y de esta manera obtener mayor informacion sobre los aspectos que interesan

. Evitar en |a medida de lo posible interrupciones, dado que puede inhibir la comunicacion que se haya
logrado con el candidato

. Evitar interrumpir las respuestas, escuchar con atencion, observar cuidadosamente y Iratar de no cortar
las respuestas del entrevistado.

. No generar expectativas. Cuando un candidato parece inleresante, se le debe tratar igual que al resto de
los candidatos, indicandole que recibira a través de la pagina trabajaen el mensaje sobre el resultado de
la entrevista.

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO 5.11

ENTREVISTA DE COMITE
Guia de preguntas

PUESTO: Jefe de Departamento de Control de Prestaciones y Nomina

ENTREVISTADOR

ASPECTO A EVALUAR

PREGUNTAS CLAVE

Secretario Técnico

Capacidad profesional:
Orientacion a resultados

Mencione una ocasion en la que
haya logrado sus resultados a
pesar de gue no contaba con
todos os recursos necesanos

Representante de la
Secretaria de la
Funcién Pablica: Titular
del Area de Auditoria
Interna

Capacidad profesional;
Trabajo en equipo

Describa una situacion que ilustre
como fiende a coordinarse con
sus companeros de trabajo para
mejorar los procesos.

Presidente del Comité

Capacidad Técnica

Describa si un servidor publico se
accidenta vigjando a enfregar
un documento, que
procedimiento ocuparia y que
acciones tomaria para el caso?

Capacidad Técnica

Si un servidor puUblico sufre un
accidente en el exfranjero, que
procedimiento ocuparia a
efecto de un reembolso del
segurc de gastos médicos
mayores?

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO 5.11

SEMARNAT

REPORTE DE ENTREVISTA DE COMITE

[ Entrevistador

Fecha de entrevista

[ Convocatoria |

Puesto vacante

Folio del candidat

o0 entrevistado [

ESCALA DE CALIFICACION A UTILIZAR

10-9° B-7 6-5 4-3 21 0
EXCELENTE SOBRESALIENTE ESPERADO REGULAR DEFICIENTE NO
OBSERVADO
Plantea los 3 | Considera los 3 | La respuesta abarca | Respuesta con | Su respuesta en | Respuesta
aspectos (contexto, | aspectos (contexto, | los aspectos | poco  contenido, | en forma general | desierta
estrategia y | estrategia y | fundamentales de | no especifica con | mencionando un
resultado)  siendo | resultade9.  Aporta | contexto, estrategiay | clandad los | solo aspectos
claro en conceptos y | elementos relevantes | resultados hechos en los que | (contexto o
con autocritica a su | metodologicos  que participd estrategia 0
proceder en  las | sustentan SUS direx it ltado)
situaciones que | acciones en el Menciona  solo
reporta.. Aclara su | evenlo referenciado dos aspectos
participacion
especifica en  los
eventos y identifica
el impacto obtenido.
Capacidad a evaluar | Orientacion a resultodos | Calificacién i

Pregunta a cal

ificar | Mencione una ocasidon en la que haya logrado sus resultados a

pesar de que no contaba con todos 0s recursos necesarios

Comentarios:

Capacidad a evalvar | Trabajo en Equipo |

Calificacién |

Pregunta a calificar

Describa una situacion gue ilustre como tiende a coordinarse con
sus companeros de frabajo para mejorar los procesos.

Comentarios:

Capacidad a evaluar ]

Técnica | Calificacién |

Pregunta a calificar

Describa si un servidor publico se accidenta vigjando a entregar un
documento, gue procedimiento ocuparia y que acciones tomaria
para el caso?

Comentarios:

Alma Resalia Escalona Garcia
228



ANEXO 5.1

Capacidad a evaluar

Técnica [ Calificacién |

Pregunta a calificar

Si un servidor publico sufre un accidente en el extranjero, que
procedimiento ocuparia a efecto de un reembolso del seguro
de gastos medicos mayores?

Comentarios:

FIRMA DEL INTEGRANTE DEL COMITE DE SELECCION

Cargo en el Comité

Nombre

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO0 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

Con fundamento en el Capitulo Il de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, el Capitulo Décimo del Reglamento de la Ley y los Lineamientos para la operacion del Subsisterna de
Ingreso, el Comité Técnico de Profesionalizacion emite el

MANUAL DE OPERACION PARA EL SUBSISTEMA DE INGRESO EN LA CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO
FEDERAL

Objetivo

1. El presente ordenamiento tiene por objeto establecer los pasos a seguir en la operacion del
Subsistema de Ingreso en la Consejeria juridica del Ejecutivo Federal

Definiciones

2. Para efectos del presente Manual, en adicion a lo que prevé la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Piblica Federal y su Reglamento asi como los Lineamientos para la
operacion del Subsistema de Ingreso, se entendera por:

Calificacion Definitiva: Al resultado obtenido conforme al Sistema de Puntuacion General por los
candidatos que hubieren concluido 1a etapa de entrevista;

Capacidades: A los conocimientos, habilidades y aptitudes requeridos para el adecuado desempefio
de los servidores publicos de carrera en un puesto

Candidato: Al aspirante que participa en el procedimiento de seleccion establecido en el articulo 34
del Reglamento;

Descripcion-perfil de puesto: Al documento en el que se especifica el contexto organizacional del
puesto y describe su mision, objetivos institucionales y especificos, funciones, linea de mando del
puesto superior, relaciones internas y externas asi como los requerimientos necesarios para el
optimo desempefio del mismo como son escolaridad, experiencia en tiempo y area, capacidades y
condiciones de trabajo.

Exdmenes de conocimientos: Se refiere a una diversidad de posibles pruebas mediante las cuales
se busca evaluar el grado con que una persona por ejemplo, recuerda o reconoce, comprende,
aplica, analiza, sintetiza y/o evalua datos e informacion de una o varias disciplinas o dreas de
conocimiento.

Especialista: Al experto proveniente de instituciones de educacién superior, de empresas y
asociaciones civiles especializadas, nacionales e internacionales, de colegios de profesionales, asi
como a los servidores publicos que asesoran al Comité de Profesionalizacion y que auxilian a los
Comités de Seleccion en el proceso de seleccion, cuando asi lo establezca el Comité de
Profesionalizacion o el propio Comité de Seleccidn;

Expediente: A las constancias que se integran con motivo del desarrollo de cada concurso;

Alma Rosalia Escalona Garcia
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ANEXO 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

Experiencia: Conocimientos y habilidades generados a través del tiempo, considerando entre otros
elementos, el orden y duracion en los puestos desempefiados en el sector publico, privado o social,
el nivel de responsabilidad, de remuneracién y la relevancia de las funciones o actividades
encomendadas.

Herramienta para la Evaluacion: Al examen, evaluacion, prueba o grupo de reactivos, preguntas,
tareas, ejercicios, casos y dilemas, entre otros, incluyendo las reglas de aplicacion y de
procesamiento e interpretacion de sus resultados, disefados para valorar los conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes de un candidato, de manera presencial o a distancia.

LSPC: a La ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal
LINEA: Lineamientos para la operacién del Subsistema de Ingreso.

Pagina trabajaen: Sistema informatico disefiado como ventanilla unica para la administracion y
control de la informacion y datos de los procesos de reclutamiento y seleccion, incluidos entre
otros, los correspondientes a la recepcion y procesamiento de solicitudes de registro a los
concursos de ingreso al Sistema; mensajes y/o comunicaciones a los aspirantes, candidatos y/o
finalistas; difusion de resultados de cada etapa, e integracidn de la reserva de aspirantes por
dependencia, cuyo acceso esta disponible en las direcciones electronicas en Internet:
www.trabajaen.gob.mx o www.rhnet.gob.mx.

Puntaje Minimo de Aptitud: Al resultado obtenido que resulta aceptable para ser considerado
finalista y apto para ocupar el puesto sujeto a concurso al que hacen referencia los articulos 32 de
la Ley y 40 fraccion Il de su Reglamento;

Reglas de Valoracién: A los criterios establecidos por el Comité de Profesionalizacion para
determinar los resultados de las etapas del procedimiento de seleccidn a que hacen referencia los
articulos 29 y 30 de la Ley y 34 del Reglamento, asi como los especificos gue, en su caso, determine
el Comite de Seleccion;

RLSPC: Al Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera vigente

Sistema de Puntuacion General: Método establecido por el Comité de Profesionalizacion a que se
refieren los articulos 30 de la Ley y 34 del Reglamento, para otorgar puntos a cada uno de los
elementos que conforman las etapas del proceso de seleccion, y

Temario de Estudio: Al documento en el que se especifican los temas o materia a evaluar,
subtemas, fuentes bibliograficas de referencia y péginas web de consulta que los
candidatos deberdn estudiar y preparar para presentarse a la aplicacion del Examen de
Conocimientos Técnicos.
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CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

Ambito de Aplicacién

El presente Manual es de observancia obligatoria para cubrir los puestos vacantes sujetos al
Servicio Profesional de Carrera, que se generen en las unidades administrativas de la Consejeria
luridica del Ejecutivo Federal de los siguientes grupos ocupacionales:

+  Director de Area

«  Subdirector de Area

+ Jefe de Departamento

+ Enlace (PQ1, PQ2, y PQ3)

Asi mismo los niveles de adjunto, homélogos o equivalente, cualquiera que sea su denominacion.
LSPC Art: 5

Sujetos de Aplicacion.

4,

Los puestos vacantes o de nueva creacion sujetos al Servicio Profesional de Carrera, de los rangos
arriba mencionados o su equivalente, deberan ser ocupados mediante los procedimientos de
reclutamiento y seleccidn de acuerdo al presente Manual excepto los que la Ley establece en sus
articulos 6, 7y 8. LSPC Arts. 4,6, 7, 8.

Disposiciones Generales.

5.

El subsistema de ingreso tiene como objetivo regular los procesos de reclutamiento v seleccion de
candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se incorporen al Servicio
Profesional de Carrera sustentados en la igualdad de oportunidades, acceso por méritos con
imparcialidad y a través evaluaciones objetivas y transparentes. LSPC Art.13,

El responsable de la autorizacion del presente Manual serd el Comité Técnico de Profesionalizacion
de la Consejeria Juridica. RLSPC Art. 15, Fraccion |.

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable directa de la coordinacidn y
operacion eficiente del Subsistema de Ingreso en la Dependencia debiendo establecer los controles
necesarios para mantener actualizada la informacién estadistica relacionada con los concursos,
sesiones de Comité realizadas y demads indicadores para emitir los informes de avances y
resultados que se reportaran a la Respectiva dependencia globalizadora y autoridades
correspondientes.

Los procesos de reclutamiento y seleccion deberan documentarse en expedientes gue contengan
las evidencias de su desarrollo asi como cualguier otra documentacion que se genere, los cuales
seran resguardados por el Secretario Técnico, asegurandose de que contenga la informacion
necesaria para la posterior certificacion del concurso de acuerdo a las normatividad establecida.
LINEA. # 11

La documentacion de los concursos podra considerarse como reservada en términos de la Ley
Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica Gubernamental y su Reglamento.
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ANEXO 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

LINEA. # 11

Los datos personales que se registren durante los procesos de reclutamiento y de seleccion,
incluyendo la interpretacion de los resultados obtenidos al aplicar las herramientas de evaluacidn,
seran considerados confidenciales aun después de concluidos dichos procesos, de conformidad con
las disposiciones correspondientes.

LINEA. # 11

De la Operacion y Funcionamiento del Comité

1L

12,

13,

14.

15.

El Comité Técnico de Seleccion es el cuerpo colegiado encargado de conducir los procesos de
reclutamiento y seleccidn para el ingreso a puestos sujetos al Servicio Profesional de Carrera en la
Consejeria Juridica.

RLSPC Art. 17

El Comite se integrara de la siguiente manera:
*  Superior Jerarguico del puesto vacante en calidad de Presidente
* Un Representante de la respectiva dependencia globalizadora que sera el Titular del Area
para el Desarrollo y Mejora de la Gestidn Publica
* Director de Desarrollo Humano y Organizacién guien fungird como Secretario Técnico.

El Director de Desarrollo Humano y Organizacion y el Representante de la Respectiva dependencia
globalizadora podran designar a un suplente para cada proceso de seleccion quienes deberan ser
del nivel de puesto inmediato inferior al de los propietarios, pero superior al de la plaza vacante y
no podran hacerse representar en mas de dos ocasiones consecutivas.

RLSPC Art. 17

El Comité sesionara cuando se requiera validar los procesos de reclutamiento y seleccion por la
existencia de un puesto vacante o de nueva creacion y sus decisiones se tomaran por mayoria de
votos.

RLSPC Arts. 17y 18

El Secretario Técnico del Comité Técnico de Seleccion convocara a sesion cuando, con motivo de la
existencia de una vacante o la creacion de una nueva, se determine que se deben iniciar los
procedimientos de reclutamiento y seleccion,

RLSPC Art: 18

El Comité tendra las siguientes funciones, de manera enunciativa y no limitativa:
RLSPC Art. 18

*  Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso

*  Aplicar examenes y demas procedimientos de seleccion, asi como valorar y determinar
las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos;

. Instruir la integracion del expediente del concurso de que se trate;

*  Resolver dentro del plazo de noventa dias naturales posteriores a la publicacion de la
convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion, los procedimientos de seleccion en

Alma Rosalia Escalona Garcia
233



16.

17.

18,

19.

ANEXO0 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

que intervenga, y

*  En caso de gue alguno de los integrantes detecte irregularidades en los procesos
comunicarlo al resto de los integrantes a fin de que se subsanen o se suspendan los
Procesos,

. Las demas que sefialen las disposiciones aplicables al Sistema.

LSPC Art. 75 y RLSPC Art. 18

Cuando la vacante corresponda a la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion, incluido el
puesto de su titular, el Comité Técnico de Seleccién se integrara con un servidor publico de distinta
unidad administrativa a la mencionada, designado para tal efecto por el Titular de la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal.

RLSPC Art: 17

Para los puestos vacantes del Organo Interno de Control, la Unidad de Palitica de Recursos
Humanos de la Administracion Publica Federal, designard al representante gue integrara el
Comité Técnico de Seleccion.

RLSPC Art: 17

Cuando se advierta un posible conflicto de intereses, por parte del Presidente o Secretario Técnico
del Comité, debera excusarse de intervenir en el desarrollo del concurso y el Comité Técnico de
Profesionalizacion serd guien designe al servidor publico que desempefara el cargo, segun
corresponda.

LINEA #4.C

Cuando se encuentre vacante el puesto del superior jerarquico inmediato, el Comité de Seleccion
se integrara con el servidor publico que ocupe el siguiente puesto superior en la linea de mando, de
acuerdo a la estructura registrada ante la Respectiva dependencia globalizadora.

LINEA # 4.D

Al término de cada sesion, deberd existir un acta de la sesion correspondiente debidamente
firmada que contenga acuerdos y decisiones a los que llegé el Comité Técnico de Seleccion sobre el
desarrollo del concurso, la cual sera incorporada al respectivo expediente del concurso y
resguardada por el Secretario Técnico del Comité.

LINEA # 4y 10

De la ocupacidn de las plazas.

20.

21,

Los puestos vacantes deberan encontrarse autorizados en las estructuras organicas asi como haber
sido registrados en el Catalogo de Puestos establecido.
RLSPC Art. 29

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion registrard, en un plazo maximo de 15 dias
naturales, las vacantes en la Plantilla de Personal y validara su existencia en la estructura organica
autorizada confirmando con la unidad administrativa correspondiente la necesidad de cubrir esta
vacante.
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Una vez realizado lo anterior, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion informara al
Comité Técnico de Profesionalizacion sobre la vacante a fin de que se determine dentro de un plazo
maximo de 45 dias naturales, la fecha en que se publicara la respectiva convocatoria.

Una vez validado el puesto vacante, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion verificara la
existencia de la Descripcion, Valuacidn y Perfil de Puesto en el Sistema correspondiente y
confirmara con la unidad administrativa la vigencia de este. En caso de que la unidad
administrativa, decida aplicar algin cambio al mismo, 1a Descripcion y Perfil de Puesto debera
someterse a validacion y aprobacion del Comité Técnico de Profesionalizacion para posteriormente
registrarlo en el Catalogo de Puestos.

RLSPC Art. 22

De la ocupacion temporal de puestos vacantes.

23

24,

25

26.

Un puesto vacante podra ocuparse en forma temporal bajo los términos del Art. 34 de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera con una vigencia maxima de 10 meses contados a partir de la fecha
de ingreso a la Consejeria Juridica, ocupacion que debera ser autorizada por el Director General de
Administracion y de Finanzas..

RLSPC Art. 92

La unidad administrativa debera integrar y enviar a la Direccion de Desarrollo Humano y
Organizacidn la propuesta del candidato a ocupar temporalmente la vacante con la siguiente
documentacion, a fin de gestionar la ocupacion temporal de un puesto vacante en términos del
Art. 34:
Requisicion de ocupacion de vacante
* Formato A34-V.3- Informe de Nombramiento Autorizado en Términos del Articulo 34
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Pablica Federal
* Justificacion técnica en donde se expongan los motivos y causas para ocupar el puesto
vacante a través de este esquema.
(Anexo 1)

Con esta documentacion, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion integrara el expediente
para autorizacion del Director General de Administracion y de Finanzas y registro en el Sistema
Rhnet, en el médulo correspondiente. Estos seran adicionales a los requeridos para gestionar el
movimiento de alta a la Consejeria Juridica.

Oficio- Circular No. S5FP/413/15Bis/2008

Cuando el Director General de Administracion y de Finanzas autorice la ocupacion de un puesto
vacante por Art. 34 con un servidor pablico de carrera titular de nivel jerarquico inferior, el puesto
de este ultimo podra ser ocupado temporalmente con otro servidor publico de carrera titular,
RLSPC Art. 52 Y LINEA. # 8

Los puestos ocupados en término del Art, 34 se convocaran dentro de los cuarenta y cinco dias
habiles siguientes a la fecha de la autorizacion del nombramiento y con base en la descripcion,
perfil y valuacion del puesto registrado con anterioridad en el Catdlogo de Puestos. El
nombramiento temporal quedara sin efectos de declararse un ganador en el concurso respectivo
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RLSPC Art: 92

De las Reglas de Valoracion y Sistema de Puntaje General.

27. De acuerdo a las caracteristicas y particularidades de la Consejeria Juridica y las disposiciones
normativas en la materia, el Comité de Profesionalizacion establecio en su Primera Sesion/2009 las
Reglas de Valoracion y Sistema de Puntaje General a aplicar en los concursos de puestos vacantes,
las cuales se registraron en el Sistema Rhnet, mismas gue son |as siguientes:

IRegla 1 y 2: Cantidad minima y méxima de exa de conocimi y de evaluaciones de habilidades;
Concepto Minimo Maximo
ICantidad de Examenes de Conocimientos sera de 1 3
ICantidad de Evaluaciones de Habilidades sera de: 1 3
Regla 3: Calificacién mini prok ia para los Exd de Conoci
Rango
Enlace  lefe de Departamento Subdireccién De Area Direccién de Area Director General y

Director General Adjunto

Calificacion 70

IRegla # 4: Silas evaluaciones de habilidades serdn motivo de descarte

Las Evaluaciones de Habilidades no seran motive de descarte

IRegla # 5: El nimero de especialistas que podrdn auxiliar al Comité de Seleccion, desarrollando la etapa de entrevistas.

{Numero de especialistas que podra auxiliar al CTS en la

letapa de Entrevista serd de S

{Regla # 6: El Nimero de Candidatos a Entrevistar, el cual serd al menos de tres si el universo de candidatos lo permite.

iCandidatos a Entrevistar en la primera etapa. 5

IRegla # 7: Elnu de candidatos que se cc #n entrevistando, que serd como minimo de tres, en caso de no contar
al menos con un finalista de entre los candid ya entrevistados, confi a lo previsto en el articulo 36 del Reglamento.
iCandidatos a seguir Entrevistando en una segunda etapa, 3

{Regla # 8 : El Puntaje Minimo de Aptitud (Calificacion definitiva), el cual debera ser igual o superior a 60, en una escala de
0 al00 puntos, sin decimales

Puntaje Minimo de Aptitud sera de: 70

Regla # 9: Los aspectos que, en su caso, deberdn observar los Comités de Seleccion al determinar Reglas Especificas de
Valoracion.

Los Comités Técnicos de Seleccion no podran determinar Méritos Particulares

|Regla # 10: Los criterios que el CTS observard en la Etapa de Entrevistas.
Método CERP: Contexto, situacién o tarea, Estrategia o accién, Resultado y Participacion
Método POSR: Prediccién de Comp i Objetividad de la evidencia, Suficiencia de la evidencia obtenida,

idenci

ia dela ia

E| Comite de Seleccion observara los Criterios de Evaluacion CER
=n las Entrevistas del método: :

Reglas de valoracion vigentes a partir de: 23 de abril del 2009
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Sistema de Puntuacion general a utilizar en las Modalidades de Convocatoria: Dirigida a Todo Interesado y

a Servidores Publicos en General

PUESTOS
b - -
e | & g |[2. 8
" z & i 8>3
B § | 85 | B35 | < | 888
s | BS | 25| § |35
@ e 5 G £35
2 w cag
S ] « ot
a 2 & £ =
& a
Subetapa: E De Conocimi 0 30 30 30 30 DESCARTE
Subetapa =~
Evaluacién De Habilidades 0 1 L 10 2 REFEREIAL
Subetapa Evaluacién De Experiencia 10 20 20 20 20 BEFERENEUA:
REFERENCIAL
Subetapa Valoracion Del Mérito 20 10 10 10 10
[ LOS APROBADOS SE
Entrevista 30 30 30 30 30 INTEGRARAN A LA RESERVA
DE FINALISTAS
Total 100 100 100 100 100
Vigente a partir de: 23 de abril del 2009

28.

LINEA. # 28 a 32 ACTA CTP 1ra sesion 2009:

Las Reglas de Valoracion y Sistema de Puntuacion General seran publicados en la Pagina Trabajaen
y el portal institucional a fin cumplir con los principios de transparencia y equidad establecidos en la
Ley del Servicio Profesional de Carrera.

LINEA # 32

De la aprobacidn de la Convocatoria Publica y Abierta de Puestos Vacantes.

29.

30.

Una vez que el Comité Técnico de Profesionalizacion aprobd la Descripcion y Perfil de puesto de la
plaza vacante, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion integrard la propuesta de
convocatoria para la validacion y autorizacion del Comité de Seleccion.

La propuesta de convocatoria deberd contener los datos especificos del puesto, modalidad de la
convocatoria, datos de identificacion del puesto, funciones, reguisitos de ocupacion,
documentacion a presentar por los candidatos para acreditar el cumplimiento de los requisitos,
reglas de valoracion y sistema de puntuacion general, exa 1es de conocimientos y habilidades,
temarios de estudio con su respectiva bibliografia, etapas del proceso de seleccion y
calendarizacion asi como los supuestos en que se podrd modificar la fecha programada, lugares
para desahogar cada etapa y subetapa, fecha del fallo del concurso y de notificacion a los finalistas,
medios de comunicacion con los candidatos, procedimiento y direccion para la presentacion de
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inconformidades asi como atencion de casos no previstos, la forma y plazos en que los resolvera el
Comité Técnico de Seleccion.
LINEA. # 36

Adicionalmente a la integracidn de la propuesta de convocatoria, el Jefe Inmediato del puesto
vacante debera elaborar la siguiente documentacion:

*  Temario de Estudio
+  Examen de conocimientos técnicos de opcion multiple con minimo de 30 reactivos con y sin
respuestas

Estos documentos debera enviarse a la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacidn en un plazo
no mayor a 15 dias naturales a partir de la fecha en que se le indique que el Comité Técnico de
Profesionalizacion determino someter a concurso el puesto vacante.

Los documentos arriba mencionados deberan ser congruentes con los conocimientos técnicos
establecidos en el perfil de puesto correspondiente y elaborarse de acuerdo a la Guia para la
elaboracion de Temario de Estudio y Examenes de Conocimientos Técnicos disefiada para tal efecto
y aprobada por el Comité Técnico de Profesionalizacion. (Anexo 2)

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion integrara el expediente para el concurso del
puesto vacante con la propuesta de convocatoria publica y abierta, temario de estudio, examen de
conocimientos técnicos con y sin respuestas a fin de someterlo a aprobacion del Comité Técnico de
Seleccion.

Una vez integrado el expediente del concurso del puesto vacante y de acuerdo a la agenda de los
integrantes del Comité Técnico de Seleccion, el Director de Desarrollo Humano y Organizacién, en
su calidad de Secretario Técnico, convocara a la sesion de aprobacion de la Convocatoria publica y
abierta del puesto vacante.

RLSPC Art. 18

Durante la sesién de aprobacion, el Comité Técnico de Seleccion determinard la modalidad de
convocatoria que se sujetara el concurso, de acuerdo a lo siguiente:

I. Dirigidas a servidores publicos en general;
Il. Dirigidas a todo interesado que desee ingresar al Sistema, o

1ll. Dirigidas a todo interesado que integre la reserva de aspirantes de la rama de cargo o puesto
que corresponda a la vacante y en el caso de que en la reserva de aspirantes de la
dependencia existan de personas que podrian ocupar un puesto vacante y que cumplan con
los supuestos estipulados en el articulo 32, fraccion Il del Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera.

RLSPC Art: 32
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Al término de la sesidn de aprobacion de la convocatoria publica y abierta, la Direccidon de
Desarrollo Humano y Organizacion procederd a realizar las gestiones necesarias para su publicacion
en los medios establecidos en la Ley del Servicio Profesional de Carrera y de esta forma, iniciar los
procesos para el concurso de la vacante, el cual debera ser concluido en maximo 90 dias naturales.
LINEA Art: 35 y RLSPC Art: 18

Las bases, condiciones y requisitos establecidos en las convocatorias no podran modificarse una vez
publicadas en los medios establecidos o durante el desarrollo del concurso. LINEA Art. 34

Del proceso de reclutamiento.

38.

39.

40.

41.

42,

El proceso de reclutamiento permite atraer un nimero suficiente de aspirantes interesados en
integrarse al Servicio Profesional de Carrera con perfiles compatibles a los requerimientos del
puesto vacante.

LSPC. Art. 22

Las convocatorias de los puestos a concursar deberan publicarse en el Diario Oficial de la
Federacién por una sola ocasion y no podran cambiarse o alterarse las condiciones establecidas en
las bases de la misma siendo la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion la responsable de
gestionar su publicacion en el medio antes mencionado.

LINEA # 35

Asimismo, los puestos vacantes deberan difundirse en la pagina www.trabajaen.gob.mx y en el
portal institucional de la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal en la seccion indicada para tal
efecto, la cual deberd contener la informacion sobre el perfil de puesto, desarrollo del concurso,
calendarizacion de etapas y bases caracteristicas de la vacante.

LINEA # 35

De igual forma, se deberd publicar en el portal institucional el Temario de Estudio especifico del
puesto vacante a fin de que los candidatos se preparen para la presentacion del Examen de
Conocimientos Técnicos..

Las convocatorias se difundiradn en los siguientes medios:
s Pagina web www.trabajaen.gob.mx por lo menos durante 10 dias habiles
e Portal institucional www.cjef.gob.mx en donde permaneceran durante el ejercicio
fiscal vigente.
LINEA # 45

Independientemente de la publicacion de la convocatoria de puestos vacantes en los medios
establecidos, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion podrd establecer contacto con
fuentes de reclutamiento externas con el propdsito de incrementar la difusion de las convocatorias
y atraer un mayor numero de aspirantes para que participen en los concursos de las vacantes de su
interés.

LINEA # 20

Para los casos de los puestos de nivel de enlace, el Comité Técnico de Profesionalizacion podra
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determinar que puestos vacantes se convocardn a través de las Convocatorias Anuales que emita
la respectiva dependencia globalizadora y de acuerdo a las normas y procedimientos establecidos
para tal efecto.

RLSPC Art. 30

El registro de aspirantes se llevara a cabo en la pagina web www.trabajaen.gob.mx. durante los 10
dias habiles contados a partir de la fecha de publicacion de la respectiva convocatoria.
LINEA # 45

El aspirante registrara en la pagina www.trabajaen.gob.mx su informacion personal, profesional y
laboral para estar en posibilidad de inscribirse, dentro del periodo fijado, en el concurso de su
interés. Al aceptar las condiciones de mismo, la pagina le asignara un folio, el cual servird como
identificacion durante el desarrollo de los procesos y asegurar su anonimato.

LINEA # 21

Concluido el plazo de registro, se publicard, a través de la Pagina Trabajaen, un listado del total de
candidatos registrados en el concurso, identificindolos con el folio de participacion
correspondiente.

LINEA # 46

La Consejeria Juridica en el ambito de su competencia serd la responsable de hacer cumplir las
disposiciones en materia de no discriminacion hacia aspirantes por cuestiones de creencias
politicas, religiosas, estado civil, origen étnico o condicidn social.

LSPC. Art. 21

Del Proceso de Seleccion.

47.

48,

49,

El proceso de seleccion de personal permite analizar la capacidad, conocimientos, habilidades y
experiencia de los aspirantes a ingresar al Servicio Profesional de Carrera. Su propdsito es el
garantizar el acceso de los candidatos que demuestren satisfacer los requisitos del puesto y ser los
mas aptos para desempefiarlo.

LSPC 29

Todos los aspirantes interesados en ingresar al Servicio Profesional de Carrera de la dependencia,
deberan someterse a las evaluaciones y entrevistas establecidas en este proceso.

El proceso de seleccidon se integrara por las siguientes etapas:

I Revision curricular realizada a través de la Pagina web www trabajen,gob.mx y permitira
determinar que candidatos cumplen de manera satisfactoria con el perfil del puesto, a
partir de la evaluacién del curriculum vitae presentado, en cuanto a requisitos académicos
y laborales a fin de que continien en las siguientes etapas del concurso.

I, Examen de conocimientos y Evaluacion de habilidades permitirda verificar que los
candidatos cuenten con la capacidad técnica, conocimientos especificos y grado de
especializacion necesarios para desempediar el puesto asi como el nivel de dominio de las
habilidades y capacidades establecidas en el perfil de puesto
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1. Verificacion de documentos se llevard a cabo para que los candidatos entreguen los
documentos que comprueban el cumplimiento de los requisitos del perfil de puesto y estar
en posibilidad de continuar en el respectivo concurso.

IV.  Evaluacién de la experiencia y Valoracion del mérito de los candidatos permitird
profundizar en las cualidades y trayectoria de los aspirantes afines al puesto vacante asi
como las aportaciones destacadas, certificaciones y estudios adicionales compatibles al
puesto realizados por el candidato.

V. Entrevista del Comité de Seleccién en la que se considerard el nivel de dominio de las
capacidades y conocimientos, aptitud y actitud hacia el servicio publico aplicandose a los
candidatos con mayores puntuaciones obtenidas en las etapas antes mencionadas..

VI.  Decision del Comité de Seleccion en la que se analizaran los resultados obtenidos por los
candidatos entrevistados y seleccionara al candidato que ocupara la vacante, autorizando
su ingreso al Servicio Profesional de Carrera de la dependencia.

RLSPC Art. 34

Al término de cada etapa la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion difundira en la pagina
Trabajaen y el portal institucional, los resultados obtenidos por los participantes, distinguiendo a
quienes contindan en la siguiente etapa.

RLSPC Art. 35

Para cada etapa del concurso, la comunicacidn con los candidatos sobre el desarrollo del concurso
de puestos vacantes sera a través de mensajes enviados a su cuenta personal de la pagina
Trabajaen con dos dias habiles de anticipacion.

LINEA # 42

Sera responsabilidad de los candidatos revisar continuamente sus mensajes en la pagina trabajen, a
partir del momento en que se inscriban en el concurso a fin de gue tengan conocimiento sobre
fechas, lugares, horarios y direcciones en que deberan presentarse a las diferentes etapas asi como
los avisos sobre el desarrollo del concurso toda vez que no se programaran sesiones extraordinarias
por causas no imputables a la Consejeria Juridica.

Etapa I. Revisién curricular.

52,

53

El Sistemna Trabajaen aplicara la revision curricular en forma automatica, una vez que el candidato
se inscriba al concurso del puesto vacante de su interés asignando un folio de participacion en este
0, en caso de no cumplir con los requisitos previos, un folio de rechazo descartandolo del concurso.
LINEA. ¥ 47

En los casos de gque un candidato sea descartado por el Sistema Trabajaen en la etapa de revision
curricular, podra solicitar a la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion su reactivacion de
folio, siempre y cuando el descarte del folio sea originado por causas no imputables al aspirante,
por errores en la captura de informacion u omisiones del operador de ingreso, fallas en la conexidn
con el sistema.
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Oficio Circular No. SSFP/413/07/2008

Esta solicitud debera entregarse dentro de los 3 dias habiles siguientes al cierre de la etapa de
publicacion y registro de aspirantes, en la direccion que se mencione en la respectiva Convocatoria
con la siguiente documentacion:

*  Escrito en donde se mencionen las causas por las que el Sistema Trabajaen descarto su
participacion en el concurso.

* Justificacion de por qué se considera que se deba reactivar su folio.

* Pantallas impresas del portal www.trabajaen.gob.mx donde se observe su folio de
rechazo.

¢  Curriculum vitae registrado en la pagina Trabajaen.gob.mx

*  Curriculum vitae ampliado

*  Original y copia de los documentos comprobatorios de su experiencia laboral y
escolaridad.

* |Indicar la direccion fisica y electrénica donde pueda recibir la respuesta a su peticion, la
cual sera evaluada y resuelta por el Comité Técnico de Seleccion respectivo.

Una vez pasado el periodo establecido o en caso de que falte algun documento, no serdn recibidas
las peticiones de reactivacion

54. La reactivacion de folios no sera procedente cuando las causas de descarte sean por lo siguiente:

1. Larenuncia a concursos por parte del aspirante;

2. Llarenuncia a calificaciones de evaluaciones de capacidades;

3. Laduplicidad de registros y la baja en sisterna imputables al aspirante.
Oficio Circular No. SSFP/ICC/285/2007

55. La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion analizard previamente la solicitud, dentro de
los 5 dias habiles siguientes a su recepcion, para determinar su procedencia y someterla a
aprobacion del Comité Técnico de Seleccion, quien sera el responsable de determinar la aceptacién
del candidato en el concurso.

Oficio Circular No. SSFP/ICC/285/2007

56. Una vez que el Comité Técnico de Seleccion autorice la reactivacion del folio, la Direccion de
Desarrollo Humano y Organizacion realizara las gestiones necesarias para la reactivacion del folio,
en un periodo no mayor a 7 dias habiles, lo cual serd notificado tanto al interesado como a los
candidatos del respectivo concurso e integrara un expediente con la documentacion que soporte
las acciones realizadas para ello.

Etapa Il. Examen de conocimientos y Evaluacion de habilidades
57. Los conocimientos, habilidades y capacidades que se evaluaran en esta etapa deberan ser las

contempladas en el perfil de puesto validado y autorizado previamente por el Comité Técnico de
Profesionalizacion.

Alma Rosalia Escalona Garcia
242



59.

60.

61.

62.

63.

65.

66.

ANEXO 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

. De acuerdo al programa de etapas y fechas aprobado por el Comité Técnico de Seleccion, la
Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable de aplicar las herramientas e
instrumentos para evaluar los conocimientos, habilidades y capacidades en las instalaciones que se
determinen para tal efecto.

RLSPC Art. 34

Dependiendo del espacio fisico y candidatos aceptados para esta etapa, la aplicacion de examenes
y evaluaciones podra llevarse a cabo en uno o varios dias y/o grupos, sin embargo, en ninglin caso
se realizara para un solo candidato.

LINEA # 53

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion asegurara que la aplicacion de examenes y
evaluaciones de habilidades se lleve a cabo en un lugar confortable y en condiciones de uso
aceptables a fin de facilitar un adecuado desempefio de los candidatos en esta.

LINEA # 53

El Examen de Conocimientos que se utilizara serad el disefiado por el Jefe Inmediato del puesto
vacante y aprobado previamente por el Comité Técnico de Seleccion debiendo contener los
elementos establecidos en las disposiciones normativas sobre la materia.

El nimero de examenes de conocimientos a aplicar en el concurso sera de maximo de 3 y el
candidato debera obtener como minimo una puntuacion de 70 sobre una escala de 100 para estar
en posibilidad de continuar en el concurso.

LINEA # 29

En casos de que algun candidato solicite revision del examen de conocimientos, podra solicitarlo a
la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion, a través de los medios establecidos para ello
durante los tres dias posteriores a la publicacion de los resultados del Examen de conocimientos.
Esta revision wversara unicamente respecto a la correcta aplicacion de las herramientas de
evaluacion, métodos o procedimientos utilizados, sin que implique la entrega de los reactivos ni las
opciones de respuesta. En ningun caso procedera la revision respecto del contenido o los criterios
de evaluacion.

LINEA #52

. Las herramientas para la evaluacion de habilidades y capacidades que se aplicaran seran

determinadas previamente por el Comité Técnico de Profesionalizacion, quien podra elegir entre
herramientas de proveedores externos o las proporcionadas por la respectiva dependencia
globalizadora.

Los resultados obtenidos en las evaluaciones de habilidades y capacidades no seran motivo de
descarte y solo se consideraran en el Sistema de Puntuacion General para integrar el orden de
prelacion al concluir 1a etapa. Asimismo se utilizaran como elemento de referencia para la toma de
decision del Comité.

RLSPC Art. 48

La vigencia de los resultados de examenes y evaluaciones aplicara de acuerdo a lo siguiente:

* Los resultados aprobatorios tendran una vigencia de un afio e iniciard a partir de la
fecha en que se publiquen en la pagina Trabajaen. Estos seran considerados cuando
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correspondan a las mismas habilidades y/o capacidades a evaluar.
LINEA &# 57

* Enelcaso de los examenes de conocimientos, los resultados aprobatorios solamente se
consideraran cuando el temario sea el mismo que se haya publicado del concurso
anterior en que se participd y a solicitud por escrito del aspirante a la Direccion de
Desarrollo Humano y Organizacion.
Oficio Circular No. 55FP/USPRH/408/007/2005

67. Con el proposito de garantizar la confidencialidad de las herramientas e instrumentos de
evaluacion, la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacidn sera la encargada del resguardo de
estas siendo el personal adscrito a la misma, el unico autorizado para su manejo.

LINEA # 49

Etapa ll. Verificacion de documentos

68. La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable de verificar que el aspirante
presente original y copia de la documentacion con la que acredite el cumplimiento de los requisitos
establecidos en el perfil:

RLSPC Art. 36 LINEA # 15

*  Acta de nacimiento

* Encasode ser extranjero, Formato FM3

* Identificacion oficial vigente con fotografia y firma (Credencial del IFE, pasaporte o
cédula profesional).

. Documento que acredite el nivel académico requerido para el puesto por el gue
concursa:

* Sila plaza requiere un nivel de bachillerato, secundaria o carrera técnica se requiere
presentar el certificado oficial donde se acredite dicho nivel, expedido por la
institucion donde lo curso.

* En el caso de que el perfil requiera el nivel académico de terminado o pasante, serd
valido el historial académico con el 100% de créditos cubiertos, carta de pasante
expedido y con sello de la Institucion Educativa en la que cursaron los estudios.

* En los casos de que el perfil requiera de nivel titulado, debera presentarse la cédula
profesional, titulo profesional o carta/acta de aprobacion del examen profesional
expedida y con sello de la Institucion Educativa en donde se cursaron los estudios.

+ En caso de no contar con la licenciatura en el drea de estudio establecida en el perfil
de puesto, se aceptaran los titulos o grados de Maestria o Doctorado, siempre y
cuando corresponda a las dreas de estudio y carreras especificadas en los requisitos
de escolaridad de la convocatoria requeridas en el perfil del puesto. La acreditacion
del grado se realizara a través de la cédula profesional, titulo profesional o carta y/o
acta de aprobacion de examen profesional expedida por la Institucion Educativa.

* En el caso de contar con estudios en el extranjero, deberan presentar
invariablemente la constancia de validez o reconocimiento oficial expedido por 1a SEP.

*  Cartilla Militar con Liberacién (en el caso de hombres hasta los 45 afios).

*  [Escrito bajo protesta de decir verdad de no haber sido sentenciado por delito doloso,
no estar inhabilitado para el servicio publico, no pertenecer al estado eclesiastico o
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ser ministro de culto y de gue la documentacion presentada es auténtica; (serd
proporcionado por la Dependencia al momento de su revision documental).

+ Escrito bajo protesta de decir verdad de no haber sido beneficiado por algin
Programa de Retiro Voluntario u andlogo. En el caso de aquellas personas que se
hayan apegado a un Programa de Retiro Voluntario en la Administracién Publica
Federal u analogo, su ingreso estara sujeto a lo dispuesto en la normatividad aplicable
y debera presentar en original y copia su contrato de finiquito. (El escrito sera
proporcionado por la Dependencia al momento de su revision documental).

* Documento oficial que acredite la experiencia laboral en areas y afos solicitados en el
perfil de puesto para el cual se concursa (Hojas de servicio, nombramientos,
constancias y/o cartas de recomendacion en hoja membretada de empleos anteriores
y actual con domicilio y preferentemente con ndmeros telefonicos, constancias de
percepciones, recibos de nomina del periodo especificado en el curriculum vitae
registrado)

* Impresion de la caratula de la cuenta personal de la pagina www.trabajaen.gob.mx.

* Comprobante de folio asignado por el Portal www.trabajaen.gob.mx para el
CONCUrso.

* Impresiones de su curriculum de trabajaen, con el que se registraron a la plaza en la
que participen.

La falta de cualquiera de estos documentos serd motivo de descarte del concurso en forma
inmediata, no obstante, se que haya acreditado las evaluaciones correspondientes.

69. Adicional a lo anterior, y con el proposito de que se aplique |a etapa de Valoracion de Experiencia y
Meérito, el aspirante podra presentar la siguiente documentacion:

Tratandose de servidores publicos de carrera deberan presentar copia de los resultados de
las dos Evaluaciones de Desempefio Anual consecutivas e inmediatas a la fecha en que se
registro en el concurso.

Reconocimientos obtenidos por logros, actividades destacadas etc.

Publicaciones en revistas, libros, articulos desarrollados

Constancias de participacion en eventos de capacitacion.

Constancias de acreditacion de diplomados, especialidades o estudios de posgrado.
Constancia de certificacion de capacidades, procesos emitidos por Instituciones u
Organismos certificadores.

Comprobante de participacion en proyectos de investigacion, consultorias, asesorias, etc..

LINEA # 58

70. La Consejeria Juridica se reserva el derecho de solicitar en cualquier etapa del proceso, la
documentacion o referencias que acrediten los datos registrados en la evaluacion curricular y el
cumplimiento de los requisitos y de no acreditarse su existencia o autenticidad se descalificara al
aspirante, lo cual sera notificado.

Etapa IV, Evaluacion de la Experiencia y Valoracion del Mérito.

71. Una vez entregada la documentacion comprobatoria, la Direccidn de Desarrollo Humano y
Organizacidn evaluara la experiencia y el mérito del candidato conforme a las Escalas de Valoracion
establecidas en el Anexo 3.
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LINEA # 58

Las puntuaciones cbtenidas en cada subetapa seran consideradas en el Sistema de Puntuacion
General, las cuales seran unicamente referenciales y se utilizara para integrar el orden de prelacion
para la etapa de Entrevista de Comité.

LINEA # 58

Etapa V. Entrevista de Comité
RLSPC Art. 36

73

74.

75

76.

7.

78.

79.

80.

Concluida la etapa de Evaluacidn de Experiencia y Valoracion del Mérito, la Direccion de Desarrollo
Humano y Organizacion, integrara y publicard en el portal Trabajaen.gob.mx la relacion de los
candidatos que obtuvieron mayor puntuacion en las evaluaciones y por orden de prelacion.

LINEA # 62

Previo al desarrollo de la Etapa de Entrevista de Comité, la Direccidon de Desarrollo Humano y
Organizacion aplicara, a los candidatos que serdn entrevistados de acuerdo al orden de prelacion,
el examen “Aptitud para el Servicio Publico: Cultura de la Legalidad” siendo el resultado que se
obtenga unicamente referencial.

LSPC. Art. 21, Fraccion Il Oficio Circular No. SSFP/408/SPC/006/2009

Conforme a las Reglas de Valoracion aprobadas por el Comité Técnico de Profesionalizacion, se
entrevistara, en una primera etapa, a los 5 candidatos con mayor puntuacion en la orden de
prelacion. En caso de que de no contar con un finalista de entre el primer grupo de entrevistados,
se continuara entrevistando a los siguientes 3 candidatos de la orden de prelacian,

LINEA # 29

El Comité podra auxiliarse en la etapa de entrevista por dos Especialistas para el desarrollo de las
mismas ya sea externos o personal adscrito a la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion,
LINEA # 29

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion integrara el expediente de cada candidato que
se sometera a entrevista en el cual incluird el curriculum vitae, documentacion entregada por los
candidatos y resultados de las evaluaciones aplicadas a fin de que los entrevistadores cuenten con
mayar informacion para el desarrollo de esta etapa.

Las entrevistas se llevaran a cabo conforme al programa y al lugar acordado con el Comité Técnico
de Seleccion, informacion que se notificara a los candidatos través de la pagina Trabajaen, por lo
menos, con dos dias de anticipacion.

LINEA # 63

En apego a las Reglas de Valoracion General establecidas por el Comité Técnico de
Profesionalizacion, la entrevista se llevara a cabo con el método y criterios de evaluacion del
Modelo CERP: Contexto, situacion o tarea, Estrategia o accion, Resultado y Participacion.

LINEA # 29y 65

Las entrevistas se realizaran de acuerdo a la Guia Metodologica para la Entrevista Comité y los
integrantes del Comité deberan requisitar en forma individual, al final de cada una, el formato
“Reporte de Entrevista de Comité” con las observaciones y comentarios sobre el entrevistado
debiendo ser firmado por el entrevistador (Anexo 4). El secretario Técnico, previo a la siguiente
entrevista, recabara los formatos y los integrara al expediente del candidato en cuestion.
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LINEA # 66 y 67

Cada entrevistador calificard cada uno de los criterios de evaluacion con una puntuacion de una
escala de 0 a 100 sin decimales. Una vez concluidas las entrevistas a los candidatos, la Direccion de
Desarrollo Humano y Organizacion, registrard en la pagina trabajaen.gob.mx las calificaciones
obtenidas por los candidatos en esta etapa a fin de gue esta calcule y obtenga la puntuacion final.
LINEA # 68

El resultado final obtenido en la entrevista sera referencia, por lo que no implicara descarte de los
candidatos en el concurso.
LINEA & 64

Etapa VI. Decisién Final

83,

84.

85,

86.

Una vez aplicadas las etapas anteriores, la pagina trabajaen.gob.mx calculard, de acuerdo al
Sistema de Puntuacion General, el Puntaje Minimo de Aptitud de los candidatos entrevistados, el
cual debera ser igual o mayor a 70 a fin de que los candidatos sean considerados como finalistas.
LINEA # 29 y 69

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion obtendra el Puntaje Minimo de Aptitud que
arroja la pagina Trabajaen de cada candidato entrevistado a fin de integrar y publicar en los medios
establecidos el orden de prelacion final,

LINEA # 69

El Comité Técnico de Seleccion sesionara para emitir su decision sobre la ocupacion del puesto
vacante declarando:

* Ganador al finalista que obtenga la mayor calificacion en el Puntaje Minimo de
Aptitud.

* Al finalista que obtenga el segundo lugar en el Puntaje Minimo de Aptitud quien
podra ocupar el puesto vacante en caso de que el ganador desista de ocupar en
puesto vacante o no se presente a tomar posesion del cargo en la fecha establecida.
En caso de que suceda lo anterior, el candidato debera comunicarlo oficialmente a la
Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion, por lo menos, un dia antes de la
fecha de ingreso establecida.

LINEA & 70

Un concurso solo podra declararse desierto por las siguientes causas: RLSPC 40
I Porque ningun candidato se presente al concurso;
Il. Porque ninguno de los candidatos obtenga el puntaje minimo de calificacion para ser
considerado finalista, o
lll. Porque solo un finalista pase a la etapa de determinacion y en ésta sea vetado o bien, no
obtenga la mayoria de los votos de los integrantes del Comité Técnico de Seleccion.

Si el concurso se declara desierto, el puesto vacante no podrda ser ocupado mediante el
procedimiento establecido en el articulo 34 de la Ley.
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87. El Presidente del Comité podra, por una sola vez y bajo su estricta responsabilidad, vetar durante la
deliberacion al finalista seleccionado por los demas integrantes, razonando debidamente su
determinacion en el acta correspondiente. En este caso, el Comité seleccionara a la persona que
ocupara el puesto de entre los finalistas restantes.

RLSPC 37y 38

B8. En caso, de existir empate, se aplicaran los siguientes criterios: LINEA # 71
a) Sies entre un candidato interno y un externo, tendra preferencia el interno.
b) Sies entre internos, se elegird de acuerdo a los siguientes criterios:
1. Al que sea servidor pablico de carrera y su puesto se encuentre en proceso de
desaparicion con motivo de una reestructuracion,
2. Al que cuente con nombramiento de servidor publico de carrera titular
3. Al gue tenga una discapacidad
4. Al que tenga mayor puntuacion en la valoracion del mérito
5. Al que tenga mayor puntuacion en la evaluacion de |a experiencia
6. Al que tenga mayor grado académico
¢} Siesentre candidatos externos, se elegira de acuerdo a los siguientes criterios:
1. Al que sea servidor publico de carrera y su puesto se encuentre en proceso de
desaparicion con motivo de una reestructuracion.
2. Al que cuente con nombramiento de servidor publico de carrera titular
3. Al que tenga una discapacidad
4. Al que tenga mayor puntuacion en la evaluacion de la experiencia
5. Al que tenga mayor puntuacion en la valoracion del mérito
6. Al que tenga mayor grado académico

89. La decision sobre la ocupacion del puesto vacante deberd constar en el acta de la sesion
correspondiente y debera especificarse lo siguiente:
*  Los datos del finalista seleccionado y del puesto a ocupar asi como la fecha de ingreso
*  Los datos del candidato elegidos en segundo lugar
. Los finalistas del concurso que se integraran a la reserva de aspirantes de la
dependencia,
*  Los resultados obtenidos por éstos en cada una de las etapas
. Las conclusiones de la propia determinacion y, en su caso, el veto fundado y razonado
por el Presidente.
RLSPC Art. 39 LINEA # 73

90. La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion publicara en los medios establecidos el nombre
del ganador del concurso y su folio, asi como el Puntaje de Aptitud obtenido tanto por este como
de los demas finalistas. Asimismo, incluird a los finalistas a la reserva de los aspirantes de acuerdo
con la determinacion del Comité Técnico de Seleccion. LINEA # 74

De la emision del nombramiento

91. El nombramiento serd emitido por la Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion dentro de los
30 dias habiles siguientes a la fecha de ingreso y de acuerdo a las caracteristicas y procedimiento
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establecido para tal efecto, debiendo contener como informacién indispensable el nombre de la
Dependencia, del servidor publico, puesto y adscripcion, asi como el caracter del nombramiento.
RLSPC Art. 41

La Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion sera la responsable de solicitar al candidato
seleccionado la documentacion requerida y anexar original del nombramiento para gestionar su
ingreso al Servicio Profesional de Carrera de la Dependencia de acuerdo al procedimiento
establecido para ello.

De la Reserva de Finalistas

93.

94,

a5,

96.

97.

La reserva de finalistas estara integrada por los candidatos finalistas que hayan obtenido el Puntaje
Minimo de Aptitud de 70 en el concurso de vacantes de la misma rama de cargo o puesto.
LINEA # 29

Los candidatos de la reserva deberan estar identificados en la pagina Trabajaen de acuerdo a la
Rama de Cargo o Puesto y rango concursado y permaneceran en esta por un periodo de 1 afo
contados a partir de la fecha en que se den de alta en la reserva.

LINEA # 76

Cuando el Comité Técnico de Seleccién emita una Convocatoria dirigida a la reserva de finalistas, la
Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion verificara previamente que los candidatos cumplen
con el perfil de puesto a fin de ser convocados.

LINEA # 77

El Comité Técnico de Seleccién desahogara las etapas de Entrevista de Comité y Decision Final, de
acuerdo a las presentes disposiciones.
LINEA # 77

Los integrantes de la reserva de aspirantes no dejardn de pertenecer a ésta ni podra variar el
término de vigencia en la misma, cuando resulten finalistas en un concurso bajo esta modalidad.
LINEA # 78

De la supervision de los procesos.
RLSPC. Art. 42

98.

99.

En caso de que, durante el desarrollo de los procesos de reclutamiento y seleccion, alguno de los
integrantes del Comité Técnico de Seleccion advierta posibles irregularidades, las comunicard a los
demas miembros para el efecto de que se aclaren o subsanen; en caso contrario, el Comité
suspenderd el proceso respectivo hasta en tanto la respectiva dependencia globalizadora
determine las medidas que procedan.

El Titular del Area para el Desarrollo y Mejora de la Gestion Publica quien participa como
Representante de la respectiva dependencia globalizadora en el Comité Técnico de Seleccion,
dentro de los quince dias habiles siguientes a la fecha en que se selecciond al ganador o se declaré
desierto el concurso, certificard con base en las constancias que integran el expediente respectivo,

Alma Rosalia Escalona Garcia
249



ANEXO 6.2

CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

si el proceso de seleccion se llevo a cabo conforme a los procedimientos y plazos previstos en la
respectiva convocatoria asi como en apego a las disposiciones legales y normativas en la materia.
De la interpretacion de la normatividad y casos no previstos.

100.Ante cualquier situacion no prevista en el presente Manual o en las disposiciones legales y
normativas relativas al Subsistema de Ingreso, correspondera a la Direccion de Desarrollo Humano
y Organizacion realizar la consulta a la respectiva dependencia globalizadora a fin de que esta
indique lo procedente para atender el asunto en comento.

México, D.F. a 21 de octubre del 2009

Comité Técnico de Profesionalizacion y Seleccion de la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal

Miembros Propietarios

Presidente Secretario Técnico
Director General de Administracion y de Directora de Desarrollo Humano y Organizacidn
Finanzas

Representante de la Secretaria de la Funcion Piblica
Titular del Grgano de Control Interno
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ANEXO 1
CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
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SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

Fecha de solicitud:

REQUISICION DE OCUPACION DE VACANTE

1. Puesto Datos del Puesto
Director General Area de Adscripcion:
Director General Adjunto Denominacién del Puesto:
Director de Area [:] Ubicacidn Fisica:
Subdirector de Area |:| Sueldo Mensual Bruto: Caracter Ocupacional
Jefe de Departamento :l Clave Presupuestal: Carrerd 3 Libre DesignDén
otro [
Enlace [: Nivel: Codigo del Puesto:
Nombre de quien ingresa a la plaza: Fecha de ingreso:
Contratacién por Articulo 34:; *Fecha de
Vigencia hasta por 10 meses a partir de la fecha de ingreso vencimiento :
Nombre de quien deja la plaza: Fecha de baja:
Motivo:
SOLICITO REVISO AUTORIZO
JEFE INMEDIATO DE LA PLAZA Lic. Alcira de Jesuis Vasquez Corral Lic. Jorge de la Pefia Quintero
(Nombre y Firma) DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS DIRECTOR GENERAL DE
ADMINISTRACION Y FINANZAS

*Contar 10 meses a partir de la fecha de ingreso
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ERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

JUSTIFICACION DE OCUPACION DE PLAZA VACANTE ART. 34 DELAL. 5. P. C.

AREA DE ADSCRIPCION:

DENOMINACION DEL
PUESTO:

CODIGO DEL PUESTO:

NIVEL:

CANDIDATO PROPUESTO:

FUNDAMENTO LEGAL Y NORMATIVO

* De conformidad con el articulo 34 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Piblica Federal publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 10 de abril del 2003, en el gue se
establece: " En casos excepcionales y cuando peligre o se altere el orden social, los servicios
publicos, la salubridad, la seguridad o el ambiente de alguna zona o regidn del pais, como
consecuencia de desastres producidos por fenomenos naturales, por caso fortuito o de fuerza
mayor o existan circunstancias que puedan provocar pérdidas o costos adicionales importantes, los
titulares de las dependencias o el Oficial Mayor respectivo u homélogo, bajo su responsabilidad,
podran autorizar el nombramiento temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza de
nueva creacion, considerado para ser ocupado por cualquier servidor publico, sin necesidad de
sujetarse al procedimiento de reclutamiento y seleccion a que se refiere esta Ley.”

* Reglamento de la Ley del Servicio profesional de Carrera emitido en el Diaric Oficial de la
Federacion en sus articulos 91 y 92 relativos a las excepciones del Servicio Profesional de Carrera.

* Oficio Circular No. S5FP/408/022/07 emitida por la Unidad de Recursos Humanos vy
Profesionalizacidn relativa a los aspectos y mecanismos a considerar en la ocupacion temporal de
puestos, vacantes o plazas de nueva creacion, conforme al Articulo 34 de la LSPC.

+ Acuerdo del Comité Técnico de Profesionalizacion en la Primera Sesion Extraordinaria 2008
celebrada el 11 de febrero del afio en curso en donde se establecen las estrategias para concretar
el proceso de reestructuracion de la CJEF asi como Segunda Sesion Extraordinaria del 22 de febrero
del presente en donde se informo a los integrantes la posibilidad de ocupar temporalmente en
términos del Art. 34 de la LSPC, las vacantes vigentes o que se deriven de los relevos de mando por
el proceso de reestructuracion.
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[ CAUSAS O MOTIVOS POR LOS QUE SE CONSIDERA QUE LA PERSONA CUBRE EL PERFIL DEL PUESTO. ]

* El candidato presenta los niveles de capacidades gerenciales y técnicas acordes al requerido para
la ocupacion del puesto antes mencionado, mostrando ademds sentido de responsabilidad,
profesionalismo, compromiso y actitud positiva hacia el trabajo.

+ Cuenta con experiencia laboral en las siguientes empresas y/o instituciones, puestos y periodos :

EMPRESA O INSTITUCION:
SECTOR:

ANOS DE EXPERIENCIA:
PUESTO:

ACTIVIDADES:

EMPRESA O INSTITUCION:
SECTOR:

AROS DE EXPERIENCIA:
PUESTO:

ACTIVIDADES:

EMPRESA O INSTITUCION:
SECTOR:

ANOS DE EXPERIENCIA:
PUESTO:

ACTIVIDADES:

Por lo anterior, se aprecia que la experiencia, conocimientos y capacidades antes mencionados del ocupante
del puesto, seran de gran utilidad dentro del mencionado proceso de reestructuracion.

*  Cumple con los requerimientos de las condiciones de trabajo establecidas.

* Se pondria en riesgo la continuidad de la operacion al no contar con uno de los elementos que
operan en la CJEF, asi mismo el proceso de reestructuracion requiere una vision integral de todos
los puestos de la Consejeria siendo uno de estos necesario para el cumplimiento de los objetivos
de la dependencia.

NOMBRE Y FIRMA DEL SUPERIOR JERARQUICO INMEDIATO Y PUESTO QUE OCUPA
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CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y DE FINANZAS
DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACION
COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

ANEXO 2

GUIA PARA LA ELABORACION DE TEMARIOS DE ESTUDIOS Y
EXAMENES DE CONOCIMIENTOS TECNICOS

Considerando que la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal y su Reglamento,
especificamente en el Subsistema de Ingreso, contempla, entre otras etapas, la aplicacion de examenes de
conocimientos para comprobar el nivel de especializacion técnica de los candidatos a ocupar un puesto vacante y
determinar su compatibilidad con el perfil requerido en el puesto, es necesario contar con ciertos elementos que
permitan identificar este nivel en cada uno, los cuales deberan ser elaborados por el Jefe Inmediato de la vacante,
toda vez, que es el que conoce a detalle los requerimientos técnicos para el optimo desempefio de las funciones
asignadas.

Por lo anterior, los insumos necesarios para estar en posibilidad de llevar a cabo la aplicacion del Examen de
Conocimientos establecida tanto en las disposiciones arriba mencionadas como en la convocatoria en la que se
difunde el puesto vacante son:

. Temario de Estudio.
. Examen de conocimientos técnicos con y sin respuestas

Temario de Estudio.

Consideraciones generales.

El temario de Estudio tiene por objetivo principal proporcionar a los candidatos inscritos en el concurso
de un puesto, la informacién que deberan estudiar y preparar para presentarse a la aplicacion del
Examen de Conocimientos Técnicos.

Su formulacion necesariamente debera desprenderse de la Descripcidn y Perfil de Puesto® validado por el Comité
Técnico de Profesionalizacion, ya que en el se establece tanto la misién, objetivos, objetivos y funciones como los
requisitos, en cuanto a escolaridad, experiencia, conocimientos, habilidades y capacidades que son indispensables
para el adecuado desempefio del mismo.

Por lo que, es necesario gque antes de formular el Temario de Estudios se analicen las funciones del puesto a fin de
desprender de estas, los conocimientos técnicos/temas que son requeridos para desempedar con eficiencia las
responsabilidades asignadas al puesto, los cuales varian de un perfil a otro, y pueden ser del orden tecnoldgico,
técnico, informatico, administrativo, juridico, financiero y/o social, entre otros mas.

Tomando en cuenta esta informacion, el Temario de Estudio debera citar de manera precisa los conocimientos
técnicos o temas, sin pretender incluir conocimientos que no le correspondan. Asimismo se debera especificar las
metodologias, normas, técnicas, procedimientos, herramientas, y/o disposiciones de diversa indole aplicables al
mismo y que se requiere manejar.

. Descripcidn- perfil de puesto es el documento en el que se especifica el contexto organizacional del puesto y
describe su misién, objetivos institucionales y especificos, funciones, linea de mando del puesto superior,
relaciones internas y externas asi como los requerimientos necesarios para el dptimo desempefic del mismo
como son escolaridad, experiencia en tiempo y drea, capacidades y condiciones de trabajo.

Criterios especificos para la elaboracion del Temario de Estudio.
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1. El Temario de Estudios deberd ser elaborado por el Jefe Inmediato de la vacante o por quien
designe el Titular de la Unidad Administrativa de adscripcién del puesto que se concursard, ya que
son quienes, conocen el detalle de los requerimientos técnicos necesarios para el optimo
desempenio de las funciones encomendadas a este.

2. El Temario deberd contemplar los temas (conocimientos técnicos) y subtemas que se evaluaran
en la respectiva etapa, por lo que, necesariamente deberan ser derivados de la Descripcion-Perfil de
Puesto.

Conocimiento/Tema: Subtema
Responsabilidades Obligaciones de los servidores
Administrativas de los | publicos
Servidores Publicos

Los temas y subtemas deberdn ser suficientemente amplios a fin de que sea posible formular un
minimo de 30 y un méximo de 50 reactivos

3. Asimismo, el Temario deberd contener las fuentes de consulta minimas recomendadas para los
candidatos, quienes podrdn hacer uso también de otras fuentes de consulta que estimen
pertinentes. En este sentido, las fuentes de consulta tienen caracter enunciativo mas no limitativo
para gue los candidatos preparen lo mejor posible sus exdmenes.

4. Las fuentes de consulta se clasificaran en dos tipos y deberdn citarse de |a siguiente manera:
Bibliogrdfica: libros, leyes, reglamentos, codigos, normas técnicas y manuales, entre otros.

. Libros: nombre del autor como aparece en el libro, titulo del libro en cursivas y
entrecomillado, nimero de tomo (en caso de que existan varios tomos), editorial, lugar
y afio de publicacion.

Ejemplo: Ray K. Linsly y Joseph B. Francini, “Ingenieria de los Recursos Hidrdulicos”, Editorial Continental,
México, 1984.

. Leyes, Reglamentos, Cddigos, Decretos y/o otras disposiciones: Indicar el nombre
completo, titulo, capitulo, articulo 0 numeral, y la fecha de la publicacién en el D.O.F.,
verificando su vigencia.

Ejemplos:

o Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria. Diario Oficial de la Federacidn,
Capitulo I, Articulo 17, DOF, 1 de octubre de 2007.

o Clasificador por Objeto del Gasto para la Administracién Pablica Federal. Diario Oficial de la
Federacion, 1 de febrero de 2008.

o Acuerdo por el que se Emiten las Reglas de Operacion del Fondo de Desastres Naturales
(FONDEN). Diario Oficial de Ia Federacion, 19 de septiembre de 2006.

Pdginas Electronicas en la Web:
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. Por ningun motivo deberan citarse direcciones electronicas que pertenezcan a la
Intranet de la CJEF, ya que por obvio que parezca, los candidatos externos a la
institucion no tienen acceso al mismo.

. Se debera indicar el link, liga o ruta electrénica final del documento que se debera
consultar, verificando su adecuado funcionamiento.
. No obstante, la CIEF no asumird responsabilidad por fallas tecnoldgicas, técnicas,

cambios de sitio, mantenimientos, de configuracion, modificaciones en las ligas o rutas
de consulta, etc., por ser variables que no pueden ser controladas al momento de
consultarlas.
. La Liga o Ruta Electrénica Final debera ser citada de la siguiente manera:

Ejemplos:

o Reglamento Interior de |la CIEF

D.O.F. 30 de noviembre de 2006.

http://www?2.cjef gob.mx/Documentos/Transparencia/reglamentoCIEF.pdf

o Acuerdo por el que se Emiten las Reglas de Operacidn del Fondo de Desastres Naturales

(FONDEN).
D.0.F. 19 de septiembre de 2006.
http://www.diarigoficial. gob.mx/PDF/190906-MAT pdf

Para indicar la direccion electrénica del documento que se consultard, se recomienda copiarla
directamente de la Barra de Direcciones de Internet para evitar errores de transcripcion.

5. El Formato del Temario deberd ser elaborado de acuerdo al modelo que se anexa a esta guia y se
elaborara en una cuartilla como minimo y dos como maximo.

CONOCIMIENTO/TEMA SUBTEMA REFEREMNCIA DE CONSULTA
Responsabilidades Obligaciones de los servidores | Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los | publicos Administrativas de los servidores
Servidores Publicos en la publicos, Titulo Segundo, Capitulo |,
Administracion Pablica Articulo 8, DOF, 03 de marzo de 2002.
Federal. Ultima Reforma: 21-08-2006

Pagina web: www.normateca.gob.mx

Ley del Servicio Profesional de Carrera,
Titulo Segundo, Capitulo Segundo,
Articulo 11, DOF, 10 de abril de 2003
Ultima Reforma 09-01-2006

Pagina web: www.narmateca.gob.mx

Servicio Profesional de Carrera | Subsistema de Ingreso Ley del Servicio Profesional de Carrera,
Titulo Segundo, Capitulo Segundo,
Articulo 11, DOF, 10 de abril de 2003
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Ultima Reforma 09-01-2006

Pagina web: www.normateca.gob.mx

Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, Capitulo Décimo,
Articulos 29 al 42, DOF, 7 de septiembre de
2007

Pagina web: www.normateca.gob.mx

Reclutamiento y seleccién de
personal

Libro: Cooper, Dominic; “Reclutamiento y
Seleccion”; Editorial Thompson; 2004; ISBN
8497323300.

Paginas: 25a 40y 50 a 60

6.  Finalmente, en el apartado ultimo del Temario de Estudios se deberd anotar el nombre y
cargo del responsable de la elaboracidn, quien debera firmarlo en cada una de sus hojas (ver
Anexo No. 1. “Modelo de Temario de Estudios”).

Examen de conocimientos técnicos

Consideraciones generales.

El examen de conocimientos técnicos es el instrumento con el que se evaluara el nivel de dominio de la materia
especifica de a un puesto vacante y se elaborara a partir del Temario de Estudios definido previamente por el lefe
Inmediato Superior de la vacante, debiendo existir una adecuada alineacion entre los dos instrumentos.

Es decir, los temas y subtemas contemplados en el Temario de Estudio definido previamente deberan reflejarse en
los reactivos que se formulen para elaborar este instrumento, como se ilustra en la siguiente tabla de alineacion de

conocimientos y reactivos:

CONOCIMIENTO/TE
MA

SUBTEMA

REFERENCIA DE
CONSULTA

PREGUNTA

Administracién
Publica Federal

Disposiciones
Generales

Ley Organica de

Art. 2

Federal, Titulo Primeo,

la | El Poder Ejecutivo para ejercer sus

Administracién publica | atribuciones y atender los asuntos de

orden administrativo encomendados,
tendra las siguientes dependencias:
a) Organismos descentralizados
b) Municipios
c) Secretarias de Estado
d)} Delegaciones Federales

Es importante mencionar que la aplicacion de este examen es un filtro del concurso para que el aspirante continue

en esté o sea descartado.

Caracteristicas de los Reactivos (Preguntas, Problemas o Aseveraciones).
. El examen consistira en plantear una pregunta, un problema o una aseveracion inconclusa junto con cuatro
categorias o alternativas de respuesta, una correcta y tres incorrectas.
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Ejemplo:
1.- La Ley del Servicio Profesicnal de Carrera clasifica a los servidores publicos de carrera en:

a) Titulares y Suplentes
b) Eventuales y por Honorarios

c) Eventualesy Titulares
d) Confianza y Basificados

Se requieren preguntas cerradas porque demandan un menor esfuerzo por parte de los examinados. Estos
no tienen que escribir o verbalizar pensamientos, sino simplemente seleccionar la alternativa que para ellos
es correcta; asimismo un examen con preguntas cerradas toma menos tiempo para resolverlo a la vez que
agiliza el proceso de calificacion y de entrega de resultados.

Debe estar centrada en un solo tema a fin de facilitar la comprension de lo que se esta preguntando.
Que siga la estructura basica de sujeto + verbo y predicado y ser redactadas de manera afirmativa.

Los Reactivos (Preguntas, Problemas o Aseveraciones), asi como, las respuestas deberdn ser claras
e incluir sélo la informacion necesaria para que la lectura sea comprensible para los candidatos,
pues cualquier inconsistencia puede generar confusion en el candidato, derivando en posible
queja o inconformidad.

Se debera revisar la redaccion y ortografia asi como la consistencia de las preguntas con las opciones de
respuesta.

Deberan evitarse términos confusos o ambiguos, puesto que no existira contacto entre el
responsable de la elaboracidn y el examinado, por lo que, se tratara de evitar que los candidatos
requieran ayuda del o los responsables de la aplicacion en lo concerniente a la redaccion y
contenido de las preguntas, problemas o aseveraciones, asi como de las alternativas de respuesta.

No deberd hacerse uso de abreviaturas en la formulacion de los enunciados (preguntas,
planteamientos y opciones de respuesta).

El planteamiento, en caso de ser preguntas, deberd llevar invariablemente los signos de
interrogacion al principio y final de las mismas.

Las preguntas no deben inducir las respuestas. Deben evitarse preguntas tendenciosas o que dan pie a elegir
un tipo de respuesta,

Los reactivos deberan contar con una sola respuesta correcta.

El lenguaje utilizado en la formulacién de los reactivos debera ser adaptado a las caracteristicas de
los conocimientos que se desean examinar.
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. Los reactivos formulados deberan reflejar el nivel de dominio basico requerido que el puesto
demanda, sin caer en los extremos al plantear situaciones que carecen de valor, que se
encuentran fuera de contexto, o que pretenden medir conocimientos sobredimensionados y de
nivel de experto, por lo que se recomienda equilibrarlo.

. El orden de presentacion de las preguntas es muy importante, por lo que, se sugiere que las
primeras preguntas del Examen de Conocimientos Técnicos sean las mas faciles de contestar, para
que el aspirante vaya adentrandose en la resolucion del mismo. No se recomienda iniciar con
reactivos dificiles de responder.

. Las opciones de respuestas deberdn corresponder al tema o disciplina que se estd evaluando,
redactarse con el mismo estilo cuidando que su longitud sea similar.

. El orden en las opciones de respuesta debe ser aleatorio de tal manera que la posicion de la
respuesta correcta en cada reactivo sea diferente y de esta manera evitar que el orden indique la
respuesta correcta.

Criterios especificos para la elaboracion del Examen de Conocimientos.

1. El Examen de conocimientos debera ser elaborado por el Jefe Inmediato de |a vacante o por quien
designe el Titular de la Unidad Administrativa de adscripcién del puesto que se concursara, toda vez que
son los que cuentan con el conocimiento detallado del puesto y los requerimientos del mismo para su
desempefio. Es importante resaltar que por ninglin motivo, |a persona designada debera excusarse de
participar en el concurso de la vacante en cuestion.

2. El Examen debera contener un minimo de 30 o un maximo de 50 preguntas.

3. El tipo de Examen que se debera elaborar serd de opcidn multiple y consistira en plantear un reactivo
por medio de una pregunta cerrada, un problema o una aseveracidn inconclusa junto con cuatro
categorias o alternativas de respuesta, de las cuales el examinado sélo podré circunscribirse a una de
estas posibilidades.

4. Se deberd asegurar la alineacion del temario de estudio con el examen de conocimientos cuidando de
que no se incluyan reactivos que se encuentren fuera de los temas y subtemas indicados en el Temario.

5. El examen debera elaborarse en dos versiones: con y sin respuestas conforme al formato del "Anexo
P

6. Las versiones con y sin respuestas del Examen de Conocimientos Técnicos deberan ser firmados por el
responsable de su elaboracion y el Jefe Inmediato Superior o Titular de la Unidad Administrativa
rubricandolos en cada una de sus hojas.

7. Una vez firmados deberan enviarse a la Direccién de Recursos Humanos en un sobre cerrado los
siguientes elementos de cada puesto sujeto a concurso
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Temario Original de Estudios firmado,

b. Formatos Originales de Examen de Conocimientos Técnicos con y sin respuestas, firmado,
¢. Cd con los archivos electronicos de la documentacion antes mencionada identificindolos con el
nombre de la vacante,

NOTA: Como apoyo para la elaboracion del examen de conocimientos, se anexa el formatoe (Anexo 3),
el cual contempla los aspectos mencionados en esta guia.

Modelo de Temario de Estudios

Ejemplo

CONVOCATORIA No. 01/2009

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL PUESTO:

Jefe de Departamento de Servicio Profesional de Carrera

CODIGO DE PUESTO:

37-109-0C003-0000037-E-C-H

ADSCRIPCION

Direccion General de Administracion y de Finanzas
Direccion de Desarrollo Humano y Organizacion

CONOCIMIENTO/TEMA

SUBTEMAS

REFERENCIAS DE CONSULTA

Servicio Profesional de

Disposiciones Generales

Ley del Servicio Profesional de Carrera, DOF, 10 abril del

Carrera Estructura del Sistema del Sistema 2003
del Servicio Profesional de Carrera Titulo Primero, Capitulo Unico, Titulo Segundo, Capitulo
Derechos y obligaciones de los Primero y Segundo, Titulo Tercero, Capitulos Primero y
servidores publicos Novenao, Articulos 1 al 13y 72 al 75,
Comités de Profesionalizacion y Regl. 1to de la Ley del Servicio Profesional de
Seleccion Carrera, DOF. 7 de septiembre del 2007

Capitulos Pimeo al Séptimo, Articulos 1 al 20.
Ingreso MNormatividad aplicable Ley del Servicic Profesional de Carrera, DOF, 10 abril del

2003

Titulo Tercero, Capitulo Tercero, Articulos 21 al 34,
Titulo Cuarte, Capitulo Primero, Articulos 76 al 78
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, DOF. 7 de septiembre del 2007

Capitulo Décimo, Articulos 29 al 42.

Evaluaciones técnicas psicométricas y
de capacidades

Anastasi A y Urbina S. (1998). Test Psicologicos. México:
Prentice Hall. Paginas 20 a 32

Grados, ). A, (20086). Calificacion de Meéritos. Evaluacion
de competencias laborales. México: Trillas. Capitulo
Tercero completo.

Evaluacion de Desempefio

Normatividad aplicable

Ley del Servicio Profesional de Carrera, DOF, 10 abnil del
2003

Titulo Tercero, Capitulo Sexto, Articulos 54 al 58,
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, DOF. 7 de septiembre del 2007

Capitulo Décimo Tercero, Articulos 62 al 72.

Elementos Metodologicos para la
Evaluacion del desempefio

‘Werther, W y Davis K. (2001), Administracion de
Personal y Recursos Humanos, Mc Graww Hill, México,
Paginas 104 a 156
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France, 5. (2002}, Evaluacion de 360 grados, Ed
Panorama, Mexico, Paginas 203 a239

Allas M, (2002) Direccion Estratégica de Recursos
h os, Gestion por comp ias, Ed. Granica,
Buenos Aires, Capitulo Cuato.

Responsable de Elaboracion Vo.Bo. del Titular de la Unidad Administrativa

Nombre y puesto Nombre y puesto

Examen de conocimientos
Ejemplo

EXAMEN DE CONOCIMIENTOS TECNICOS
I CONVOCATORIA No. |

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL PUESTO:

CODIGC DE PUESTO:

ADSCRIPCION

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y de las opciones que la acompanan, seleccione |a correcta y margue con
una “X" el cuadro correspondiente.

alo[elen]| [a]o]e]e]-
[
|

Calificacion Minima: 70

Responsable de Elaboracion Visto Bueno
Nombre: Nombre:
Puesto: Puesto:
Firma: Firma:
| Lugar y Fecha de Elaboracién: |
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ANEXO 3

ESCALA DE CALIFICACIONES PARA LA EVALUACION DE LA EXPERIENCIA Y VALORACION DEL MERITO

ESCALA PARA LA WALDRALRN D ERPURRISLA
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ANEXO 4

ENTREVISTA DE COMITE
Guia metodoldgica

Descripcion:
La entrevista busca identificar comportamientos pasados del candidato con el fin de predecir su desempeiio
en el puesto para el cual esta concursando.
Las ventajas de la aplicacion de esta técnica son:
* Obtener informacion sobre comportamientos directamente asociados a la capacidad que
se esta evaluando.
* Aporta elementos para evaluar en forma precisa e imparcial
* Solicita informacion especifica sobre lo que el candidato realizo en tiempos pasados, como
y el resultado.
+ Disuade al entrevistador del como lo haria, que pensaria si, es decir, suposiciones de como
podria actuar el candidato.

Metodologia a utilizar:

1. Se proporciona la Guia de Preguntas para evaluar las capacidades profesionales, las cuales serviran como
inicio para obtener informacion sobre cada capacidad.. Es importante recalcar que las preguntas gque se
sugieren corresponden a las capacidades profesionales requeridas en el perfil de puesto.

2. Partiendo de estas preguntas, los entrevistadores se orientaran a encontrar aquellos datos que les den
informacion sobre el desempeiio anterior, cuidando que se abargquen los siguientes factores:
* (Contexto: Situaciones, circunstancias en las que se realizo la accion. Incluye
responsabilidades, funciones que desempeno la persona cuando ocurrieron los hechos.
Ejemplos de respuesta:
1. Miresponsabilidad en la organizacion X consistia en....
2. Cuando en la organizacion X yo desempefiaba el puesto de...
3. Cuando trabajaba en |a organizacion X, a mi me correspondia...
4. Los cambios que se dieron en la organizacion o en mi area de trabajo en ese
entonces......
5. Cuwandoyo le reportaba a....

* Estrategia: Conductas especificas que llevé a cabo. Comportamientos, palabras, hechos
que llevo a cabo la persona. Lo que dijo, hizo, propicio |a persona. Como lo hizo o dijo.
Ejemplos de respuesta:

1. Implante un sistema de...

Cambié la forma de atender o manejar...

Adopté, modifiqué, disefié...

Simplifiqué....

Capacité a mi personal....

Fijé metas ambiciosas...

0

* Resultado: Producto final de las acciones. Que logro o alcanzo con lo realizado, impacto o
efecto obtenido. Es importante buscar indicadores o evidencias de como se midieron los
resultados.
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Ejemplos de respuesta:
1. Resolvi mas casos que el afio anterior...
Incrementé la productividad del drea en...
Mejoré la satisfaccion del cliente...
Los resultados gue obtuve se reflejaron en...
Alcance las metas realizando, aprovechando o racionalizando....

wvoB W

s Participacion: Nivel de responsabilidad del candidato. Qué tipo de participacion tuvo el
candidato: protagonica o como integrante del equipo.
Ejemplos de respuesta:
En el proyecto X participe como coordinador....
Era el responsable del proyecto....
Como parte del equipo, yo........
Compartia la responsabilidad con...........

3, Como apoyo para explorar estos aspectos se sugiere realizar preguntas que permitan obtener mayor
informacion, las cuales deberan ser abiertas, promoviendo que el candidato hable de su experiencia; y de
esta forma identificar el comportamiento pasado del entrevistado, con el fin de poder predecir su
desempefio en el puesto que va a ocupar.

4. Para profundizar en la informacion, se sugiere:

* Elaborar preguntas pidiendo ejemplos, casos, eventos, experiencias, situaciones
especificas y evidencias del entrevistado; es decir, basandose en experiencias reales de lo
que ha hecho.

*  Formular preguntas focalizadas en comportamientos especificos.

*  Solicitar, tanto casos exitosos, como situaciones dificiles o fallidas.

* Solouna pregunta a la vez.

No inducir respuestas.

No ser tendenciosos.

No elaborar preguntas tedricas, hipotéticas, ideales o de "hubiera”.

Estimular respuestas narrativas preguntando “Que, donde, porque, como”. Lo que
permitira que la persona amplie sus respuestas.

Desarrollo de la Entrevista:

1. La entrevista se llevara en forma colegiada, en la cual participaran conjuntamente los integrantes del
Comite Técnico de Seleccion.

2. Las preguntas que se aplicaran en la entrevista se obtienen de un banco de preguntas disefiado para
medir cada capacidad y el nivel de dominio por puesto.

3. Previo a la sesion de Entrevista, se enviara la Guia de preguntas para que los integrantes del Comité
Técnico de Seleccion elijan una pregunta de cada capacidad a aplicar a los candidatos, las cuales deberan ser
aprobadas por los tres integrantes del Comité.
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Se elegira una pregunta de cada capacidad a fin de contar con una perspectiva mas amplia sobre el
comportamiento del entrevistado y estar en posibilidad de predecir en forma integral el posible desempefio
del candidato en el puesto.

4. Cada entrevista consistird en dos etapas:
a) elde preguntas y respuestas, y
b) el de elaboracion del reporte de entrevista del candidato.

5, En la etapa de preguntas y respuestas, cada entrevistador realizard las preguntas conforme al orden
secuencial establecido en la Guia de Entrevista que se les proporcionara antes del inicio de la sesion.

6. En la etapa de elaboracion del Reporte de Entrevista, el entrevistador debera calificar al candidato
entrevistado con una escala de 0 a 100 sin decimales en cada una de las preguntas y en cada uno de los
criterios de evaluacion establecidos debiendo requisitar el formato “Reporte de Entrevista de Comité” que
les sera proporcionado el dia programado para esta etapa-

6. La calificacion otorgada a cada pregunta que se realice al candidato correspondera a la siguiente escala

100-90 B89-70 69- 50 49 o menos 0
SOBRESALIENTE ESPERADO REGULAR NO
OBSERVADO
Plantea los 4 | Menciona 3 | La respuesta abarca | Respuesta con poco | Respuesta
aspectos (contexto, | aspectos: en forma general | contenido, no | desierta
estrategia y | lcontexto, los 4 aspectos o | especifica con
resultado) siendo | estrategia menciona 2 | claridad los hechos
especifico, y claro | resultado, y/o | aspectos a detalle, | en los que participo

en conceptos y con

participacion).

siendo general en

directamente

autocritica a su | Aporta elementos | los 2  elementos | Menciona solo dos
proceder en las | metodologicos que | restantes. aspectos.
situaciones que | sustentan sus

reporta. Aclara su | acciones en el

participacion evento

especifica en los | referenciado  sin

eventos e | profundizar en su

identifica el | explicacion.

impacto obtenido.

7. Al término de la entrevista a cada candidato, los “Reportes de Entrevista de Comité” seran debidamente
firmados y entregados al Secretario Técnico, quien los integrara en el respectivo expediente del candidato
entrevistado.

La Direccion de Desarrollo Humano resguardard los expedientes de los candidatos entrevistados y registrara
en la pagina Trabajaen en la seccion correspondiente, las calificaciones obtenidas por candidato en cada
pregunta y criterio.

El Sisterna Trabajaen calculard, con base en el promedio, la calificacion de cada candidato en la entrevista, y
con base en el Sistema de Puntuacién General, los puntos correspondientes a la etapa de entrevista.
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Aspectos a considerar:
. Se realizaran las mismas preguntas a los candidatos entrevistados.
. Se recomienda tomar notas sobre la informacion que se vaya obteniendo por cada candidato,
lo que permitira asignar una calificacion a cada candidato en cada pregunta realizada.
. Procurar que el entrevistado encuentre en un clima libre de tensiones. Para lograrlo es

recomendable que los entrevistadores se presenten e inicien una charla informal que rompa
las resistencias del candidato. Asimismo le informen al candidato la dinamica de la entrevista,
es decir, que cada integrante realizara preguntas diferentes orientadas a obtener mas
informacion sobre su estilo de trabajo, habilidades, actitudes.

. Adoptar una actitud natural y de tranquilidad a fin de que el candidato se encuentre en un
clima gue no le resulte amenazante y de esta manera obtener mayor informacion sobre los
aspectos que interesan.

. Evitar en la medida de lo posible interrupciones, dado que puede inhibir la comunicacion que
se haya logrado con el candidato.

. Evitar interrumpir las respuestas, escuchar con atencion, observar cuidadosamente y tratar de
no cortar las respuestas del entrevistado.

. No generar expectativas. Cuando un candidato parece interesante, se le debe tratar igual que

al resto de los candidatos, indicandole que recibira a través de la pagina trabajaen el mensaje
sobre el resultado de la entrevista.
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ENTREVISTA DE COMITE
Guia de preguntas

ENTREVISTADOR

ASPECTO A EVALUAR

PREGUNTAS CLAVE

Presidente del Comité

Experiencia

Capacidad profesional

Secretario Técnico

Capacidad profesional

Capacidad profesional

Titular del Area de
Auditoria Interna como
Representante de la
Secretaria de la Funcion
Publica

Capacidad profesional

Capacidad profesional
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REPORTE DE ENTREVISTA DE COMITE

Fecha de entrevista

| Convocataria |

Puesto vacante

Folio del candid

ESCALA DE CALIFICACION A UTILIZAR

100-90

89-70

63-50

49 0 menos 0

Plantea los 4
aspectos  (contexto,
estrategia ¥
resultado) siendo
especifico, y claro en
conceptos ¥y con
autocritica  a  su
proceder  en  las
situaciones que
reporta. Aclara su
participacion

especifica en  los
eventos e identifica
el impacto abtenido.

Menciona 3
aspectos:  [contexto,
estrategia resultado,
y/o  participacion).
Aporta elementos
metodologicos que
sustentan sus
acciones en el evento
referenciade sin
profundizar su
explicacion.

en

La respuesta abarca
en forma general los
4 aspectos o
menciona 2 aspectos
a detalle, siendo
general en los 2
elementos restantes.

Respuesta con poco | Respuesta
contenido, no especifica | desierta
con clandad los hechos
en los que participd
directamente Menciona
solo dos aspectos.

Capacidad a evaluar

Pregunta a calificar

Criterios de evaluacién

| Estrategia

| Participacién

Calificacion

™ ry
Pr

Comentarios:

Capacidad a evaluar

Pregunta a calificar

Criterios de evaluacion

] Estrategia

l Participacién

Calificacion

Comentarios:

Capacidad a evaluar

Pregunta a calificar

Criterios de eval

I Estrategia

[ Participacién

Calificacion

Y m
P

Comentarios:
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Capacidad a eval

Pregunta a calificar

gi | Resultad, [ Participacién

Criterios de evaluacidn

Calificacion

4

F

Comentarios:

Capacidad a evaluar

Pregunta a calificar

1

Criterios de

C | Estrategia | Itad | Participacién

Calificacion

Comentarios:

Capacidad a

Pregunta a calificar

C | Estrategia | Resultad | Participacién

Criterios de evaluacién

Calificacion

Comentarios:

FIRMA DEL INTEGRANTE DEL COMITE DE SELECCION
Cargo en el Comité

Nombre
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NIVEL ENLACE

ANEXO 5.
ENTREVISTA DE COMITE
Catdlogo de preguntas

CAPACIDAD A EVALUAR

PREGUNTAS

Trabajo en equipo

Describa una ocasién en la que haya participado activamente en un equipo, para lograr una meta compartida.

Relateme de alguna ccasion que, en su opimon, muestre con claridad como ha ayudado a otras personas a desarrollar habilidades.
Platigueme sobre alguna ocasion en la que haya escuchado con atencion puntos de vista diterentes a los suyos

Mencione alguna ocasion en que algun companero de equipo le haya pedido ayuda.

Describa una ocasién en que haya tenido dificultad para comprender los puntos de vista de sus compafieros

Orientacion a resultados

- % 8 8 & 8% s 8 s @

Platiqgueme de algun logro laboral del que se sienta orgulloso.

Mencione de alguna situacién on la que se haya enfocadoe en el cumplimiento de metas establecidas,

Describa una ocasion en la que logrd los resultados de su trabajo haciendo ahorros en los recursos disponibles,

Relate alguna ocasion en que consigue los resultados esperados venciendo una situacion dificil,

Platique de alguna ocasion en que se le haya dificultado terminar a tiempo su trabajo.

Describa una ocasion que muestre como consiguid producir los resultados de su trabajo diario y atender las emergencias que surgieron
éCuales son los factores basicos que lo motivan en su trabajo?

Negociacion

. s s 8 @

Cuenteme de una ocasion en la que usted ayudo a que dos personas llegaran a2 un acuerdo.

Mencione alguna ocasion en la gue logro los resultados de su trabajo haciendo ahorros en los recursos disponibies
Describa una ocasion en que consigue los resultados esperados venciendo una situacién dificil.

Platigue de una ocasion en la que no pudo lograr el acuerdo entre dos personas en una negociacion

Exponga alguna ocasion en la gue haya contribuido a resclver un desacuerdo entre sus compafieros
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CAPACIDAD A EVALUAR

PREGUNTAS

Vision Estratégica

L N )

.

Mencione 1a mision de |3 Institucion en la que trabajé recentements

Explique alguna estrategia de trabajo de su anterior organizacion,

Exponga cual fue la mision, vision y objetivas de su puesto anterior

Describa un cbjetivo estratégico de su trabajo mas reciente

Cuénteme de alguna situacion en la que estuviera trabajandeo sin conocer los objetivos estrategicos generales.

Explique la visién de su trabajo mas reciente

Platique como ha coordinado acciones con otras dreas para el logro de objetivos de mediano plazo de su area de trabajo.
Relale alguna situacion en la que propuso la eslrategia a seguir para el logro de los objetivos establecidos.

Liderazgo

Describa una ocasion que, en su opinion, muestre con clandad como ha ayudado a otras personas a desarrollar habilidades

Mencione una ocasion en que haya dado instrucciones para realizar un trabajo.

Relate alguna ocasion en que ha clarificado necesidades y requerimientos para la realizacion de alguna tarea

Cuénteme de alguna ocasion en que haya establecido objetivos de trabajo para un grupo,

Ejemplifique que requiere de un lider.

Platique de alguna situacion en la cual haya tomado el liderazgo ante una situacion urgente.

Que elementos se deben incluir al dar instrucciones a un equipo de trabajo para cumplir con una tarea.

Describa una ocasion en la que haya compartido sus experiencias y conocimienlos con sus compaiieres de trabajo para alcanzar metas del drea
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NIVEL: JEFE DE DEPARTAMENTO

CAPACIDAD A EVALUAR PREGUNTAS
Liderazgo . Describa una ocasion que, 8n su opinion, muestre con claridad come ha ayudadoe a otras personas a desarroliar habilidades

. ¢Que elementos debe incluir al dar instrucciones a su personal para cumplir con una tarea?

. Mencione alguna ocasion en gue ha informado los objetivos y requenimientos para la realizacion de alguna tarea

. ¢De gue manera establece objetivos de trabajo para su equipo de trabajo?

. Describa una ocasion en gue haya contribuido exitosamente al desarrollo de otra persona

. Ejemplifique gue caracteristicas debe tener un lider.

. Platigueme de alguna situacian en la cual haya tomado el hiderazgo ante una situacion urgente.

. Mencione alguna ocasion en la que haya descubierto o desarrollado nuevos conocimiantos y habilidades con su equipo de trabajo.

. Describa una ocasion en la que haya compartido sus experiencias y conotimientos con sus colaboradores para alcanzar metas del area

. Cugnteme de una gcasion que ilustre como nota si alguno de sus colaboradores requiere mayor informacion para poder desempedar adecuad SUS
tareas.

. Exponga una ocasién en la que se haya dado cuenta de que alguno de sus colaboradores no podia trabajar porgue le hacia falta alguna herramienta de
trabajo. ¢ Qué hizo usted?

- Cuando un colaboradar se ha excedido en sus acaones e infringido alguna regla importante, (que ha hecho usted?

. Al establecer |os objetivos de trabajo, platiqueme que ha hecho para motivar a sus colaboradores.

. Ejemplifique alguna situacion en la cual haya liderado un cambio

Orientacion a resultados . Describa una situacion en la que se haya enfocade en el cumplimiento de metas establecidas.

. Mencione una ocasion en que se le haya dificultado el logro de un resultado.

. Platigueme una ocasion en gue haya optimizado el uso de los recursos disponibles

. Mencione algun logro laboral del que se sienta orgulloso. ¥ explique por qué.

. Describa una ocasion en la que logro los resultados de su trabajo haciendo ahorros en los recursos Platiqueme una ocasion en [a que haya logrado los
resultados esperados venciendo una situacion dificil.

. Mencione una ocasion en 1a que haya logrado sus resultados a pesar de que no contaba con todos |0s recursos necesarnos.

. Describa una situacion en la que se haya dificultade terminar a iempo su trabajo.

. Platigueme una ocasion en que se aseguro que sus resultados cumplieran con los estandares de calidad establecidos.

- Mencione una ocasion en la que haya realizado algun trabajo cubriendo los requerimientos del usuario o cliente.
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CAPACIDAD A EVALUAR

PREGUNTAS

Describa una ocasion que muestre como consiguio producir los resultados de su trabajo diario y atender 1as emergencias que surgreron,
Platigueme alguna ocasion en la que se le presentaron barreras para cumplir con sus objetivos de trabajo ¢gue hizo usted?
Mencione una ocasion en la que se le dificulté cumplir con los estdndares de calidad ce su trabajo

¢Cémo organiza y planea los proyectos de su trabajo?

¢Cudles son los factores basicos que lo motivan en su trabajo?

¢Qué acciones de mejora ha desarrollado o impl ado en alguno de sus trabajos?

MNegaciacion

Mencione una ocasion en fa que usted intervino para que dos personas de su equipo de trabajo llegaran a un acuerdo.
Platigueme una ocasion en la que haya contribuido a resolver un desacuerdo entre sus compafieros,

Mencione una ocasion en que consigue los resultados esperados venciendo una situacion dificil
Platigueme una ocasion en la que no pudo lograr el acuerdo entre dos personas de su equipo de trabajo.

Mencione una ocasion en la gue a pesar de su esfuerzo la negociacion fracaso y a que asume el mismo

Describa como ha imiciado una negociacion,

Platigueme una sesion de negeciacion en la que informo sobre los avances del proceso logrados hasta ese momento.
Mencione una ocasion en que usted establecio un ambiente de respeto en una negocacion,

Describa una sitwacion en la que se le dificulto establecer un ambiente de respeto en una negociacion

Mencione una ocasian en la que se le haya dificultade imoar una negociacion.

Describa una ocasion en la que no se haya logrado establecer de manera fluida algun acuerdo,

Platigueme come se ha coordinado con otras dreas para el logro de objetivos de mediano plazo de su area de trabajo.

Mencione alguna situacion de su trabajo en la que asigno prioridades para cumplir con los objetivas de su area y como lo hizo

Describa brevemente como se implementaron las acciones para lograr los objetivos de su emplen anterior,

Cuénteme cuando haya tenido que tomar decisiones para solucionar algin problema que se presentd en la busqueda de resultados a largo plazo
Mencione una situacion en la que haya logrado beneficiar a sus clientes y como lo hizo.
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CAPACIDAD A EVALUAR 1 PREGUNTAS

Vision Estratégica Mencione una situacion en la que haya logrado beneticiar a sus clientes y comao lo hizo,

Platiqgueme alguna situacion en la que haya tenido gue analizar los riesgos de sus decisiones.

Cuenteme cuando haya tenido que tomar decisiones para solucionar algun problema que se presento en el desarrollo de algun proyecto
Exponga la forma en que haya elaborado un programa de trabajo vinculado a un objetivo estrategico.

Describa un criterio que haya aplicado para asignar recursos para su plan de trabajo.

Describa algun indicador de gestion establecido en su trabajo.

..

.

Trabajo en Equipo Describa una ocasion en la que haya participado activamente en un equipo, para lograr una meta compartida.

Platiqgueme de una ocasion en la que haya tenido dificultad para comprender los puntos de vista de algin compafiero.

Mencione una ocasidn en la gque haya escuchado con atencion puntos de vista diferentes a los suyos.

Cuénteme de alguna ocasion en que algun companero de equipo le haya pedido ayuda.

Cuenteme de alguna ocasion 2n que consigue los resultados esperados venciendo una situacion dificil

Mencione una ocasion en que haya preferido actuar por su cuenta, mas que colaborar con otros para el logro de una meta en comun

Comenteme algun conflicto de trabajo que haya tenido recientemente con algun companera,

Describa una situacion que ilustre como decide que informacien compartir con sus compaieros de equipo.

Mencione alguna ocasion en gue haya brindado en forma eficaz sugerencias a sus companeros, sobre como lograr una meta en comun

Platiqueme und ocasion en que alguno de sus companeros le haya brindado una recomendacion sobre como usted pudiera lograr mejores resultados.
Describa una situacion que ilustre como tiende & coordinarse con sus compaferos de trabajo para mejorar los procesos. Cuénteme de alguna ocasidn en
que haya solicitado alguna recomendacidn a sus compaderos de trabajo, a fin de solucionar un prablema en la operacién de su drez.

Mencione una ocasion en la gue su equipe toma una decision, con la que usted no estaba totalmente de acuerdo, pero que apoyo de todas maneras.
Describa una ocasion, en que se haya integrado a un equipo que se estaba formando con personas de diferentes areas o especialidades

Describa como ha actuado para adaplarse a un nuevo equipo de trabajo.

¢Porque esimportante el trabajo en aquipo?

¢Qué aspectos deben considerarse para que exista el trabajo en equipo?

Digame que ha hecho usted para motivar a sus cc de equipo a lograr los r esperados.

Alria Rosatia Escalana Gorcia
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NIVEL: SUBDIRECTOR DE AREA

CAPACIDAD A EVALUAR PREGUNTAS
Liderazgo - &De qué manera fortalece la efectividad de su equipo de trabajo?
. Exponga alguna ocasion, que en su opinion, refleja con claridad como establece metas y estandares para sus colaboradores.
. Describa una ocasion que ilustre como comprueba que los objetivos que usted plantea son claros para sus colaboradores.
. Explique la forma en que compruebe que los objetivos que usted plantea sean retadores e interesantes para sus colaboradores.
- Cuenteme de alguna una ocasion en la que gratias a la avuda que usted proparciond, uno de sus colaboradores haya podido identificar y superar por si
mismo un obstacule en un proceso de cambio o mejora
. Mencione alguna situacion en la que haya retroalimentado de manera oportuna a algin colaborador.
. Platiqgueme como se ha integrado con sus colaboradores en situaciones de cambio
. Describa una situacion que ilustre qué elementos considera para asignar tareas y distribuir cargas de trabajo en su equipo
. Mencione un ejemplo de la manera como identifica fortalezas y debilidades de sus colaboradores.
. Que caracteristicas considera usted que debe tener un lider.
. Deme un ejemplo especifico de como hace usted para motivar a su equipa de trabajo.
- Deme un ejemplo especifico de como usted entrena a sus colaboradores.
. Cuénteme que cambios ha propuesto o implementado usted en sus trabajos anteriores.
. 4Cémo comunica usted los objetivos a sus colaboradores?
Orientacion a resultados . Describa una ocasion que demuestre como Consiguid que su equipo cumpliera con precisién con los estandares de trabajo previstos.
. Platigueme alguna ocasion en que logro que su equipo superara los resultados esperados.
. Mencione una acasion en gue haya logrado un objetive cambiando su forma de trabajar
. Cuénteme de alguna ocasidn en que haya logrado obtener los resultados mediante la reasignacion de prioridades. ¥ qué tiempo le toma?

Describa una ocasion en la que usted corrigic &l rumbo, al descubrir que las metas de un proyecto importante no se estaban alcanzando
Platigueme de una ocasion en 13 que se le haya dificultado lograr un objetivo por cambiar su forma de trabajar
Explique que acciones ha emprendido para entregar con oportunidad y eficiencia los resultados esperados. Deme un ejemplo de una ocasion en que usted
hizo algo adelantandose a las necesidades de su jefe.
¢Como organiza y planea los proyectos de su trabajo?
¢Cuales son los factores basicos que lo motivan en su trabajo?
¢Qué acciones de mejora ha desarrollado o implementado en alguno de sus trabajos?

Rasalta Escalona Gardid
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CAPACIDAD A EVALUAR

PREGUNTAS

Negociacion

Mencione alguna ocasion en la que haya detendido su posicion en una negociacion, basado en hechos relevantes a ésta.

Describa una negociacién en la que haya destacado los puntos de acuerdo y los beneficios para todas las partes involucradas de lograr un acuerdo
Platiqgueme de una negociacion en la que haya buscado gue |a otra parte cediera, destacado los puntos en desacuerdo

Hableme de una ocasion en que haya lograde convencer @ la otra parte respecto a la propuesta que usted presentaba.

Dascriba una ocasion en gue haya enfrentado un rechazo a alguna de sus propuestas

Relateme alguna situacién en la que haya logrado sus metas, a pesar de que haya habido fuertes desacuerdos.

Exponga una ocasion en la que haya tenido gue negociar el uso adecuado de los recursos de su drea de trabajo.

Describa una negociacian en la que le haya resultado dificil lograr acuerdos,

Visidn Estrategica

Mencione un proyecto con impacto a mediano plazo en el que haya participado junto con otras dreas de su institucion.

Describa un proceso en su drea de trabajo y el impacto que haya tenido a medianc plazo en olras areas de la organizacion.

Platigueme de una ocasion en que haya tomado previsiones para evitar sorpresas desagradables en la realizacion de sus planes de trabajo.
Mencione alguna ocasion en que haya tomado previsiones, al anticipar posibles problamas en la realizacion de un plan de trabajo.
Cuénteme de una ocasion en que haya temido que cambiar un plan de trabajo que no estaba dando los resultados esperados

Describa una ocasion en la que asegurd la implantacion exitosa de una estrategia a 1 0 2 afos.

Platiqueme de una ecasion en que haya hijade un objetivo de mediano plazo.

Mentione una ocasion en la que haya fijado objetivos de mediano plaze y estos no se cumplieron.

Exponga alguna ocasion en que haya definido planes operativos a un afto, ¢ Qué elementos considero y de que manera los organize?
¢Como determina usted los obj o metas a alcanzar en su area de trabajo?

Trabajo en Equipo

® 8 8 8|8 * 8 s @

Mencione una ocasion, en |a que para decidir una accion considero primero su impacto en los objetivos del grupo.
Cuénteme de alguna ocasion en la que haya contribuido con infarmacion y sus puntos de vista en una decision de equipo.
Describa una situacion en la que se haya integrado con facilidad a un equipo de diferentes areas o disciplinas.

Platig de una situacion en la que hava tenido dificultad para integrarse en un equipo de trabajo

Trabajo en Equipo

Mencione una situacion en fa que los demas integrantes de un equipo de trabajo en el gue usted participaba no hayan aceplado sus recomendaciones.

Exponga alguna ocasion en la que haya fortalecido su relacion con algun equipo de trabajo
Platigueme de alguna ocasion en la que por no considerar 1a opinion de su equipo de trabajo se presentaron probliemas en los resullados.
Describa una ocasion en gue haya influide para que los integrantes de su equipo de trabajo cooperaran mas eficazmente.

Digame qué ha hecho usted para IvVar a sus comp de equipo a lograr los resultados esperados
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NIVEL: DIRECTOR DE AREA

CAPACIDAD A EVALUAR PREGUNTAS

Liderazgo . Describa un ejemplo de la manera como identifica fortalezas y debilidades de sus colaboradores,.
L Describa una situacion que muestre su torma de dirigir 3 cada uno de los integrantes de su equipo
. Hableme de una ocasion en la que motivé a su equipo para que se esforzara en lograr sus metas de trabajo
L Explique |os resultados obtenidos de su participacion en alguna implementacian de cambio.
. ¢Como implementa en su area de responsabilidad alguna mejora sugerida por sus colaboradores?
. Mencione un ejemplo de la manera comao decide en guien delegar alguna meta o tarea
. Cugnteme de una ocasidn que muestre gué elementos considero para delegarle un proyecto a un nuevo miembro de su equipo.
. Describa una situacion que ilustre que elementos considera para asignar tareas y distnibuir cargas de trabajo en su equipo
. Platiqueme de alguna situacion que ilustre comao informa a sus colaboradores las conductas que espera de ellos.
. Hableme de una acasion en que haya mejorado, junto con sus colaboradores, el desempefo de su drea.
. Cuenteme de una ocasion en que haya conseguido el apoyo para la realizacion de un cambio.
. Mencione de que manera dio seguimiento con su equipe a los avances de algun proyecto.
L Describa una ocasion en la que se haya hecho cargo de un asunto importante que otros no atendian.
. Platiqueme de una situacion en la que usted v su equipo hayan podido lograr los resultados esperados a pesar de las dificultades del entorno.
. Describa como motiva usted a sus colaboradores tanto directos como indirectos.
. Deme un ejemplo de que hizo usted para lograr algun cambio importante en los sistemas y procedimientos de trabajo.
. Cué qué cambios ha prop o o impl do usted en sus trabajos anteriores.

Orientacion a resultados . Mencione alguna ocasion en la que haya dado un servicio oportuno a sus chentes y colaboradores
. Hableme de una ocasién en la que haya mejorado los resultados de su drea aplicando medidas correctivas al proceso
. Exponga una ocasion en que los resultados dependieron del seguimiento que le dio a su equipo de trabajo.
- Platigueme de una ocasion en que incremento los resultados a traves de mejorar los estandares de desempefio
L Mencione que acciones ha emprendido para lograr que sus colaboradores dieran un servicio oportuno a sus clientes.
. Describa una situacion que muestre con clandad como establece estandares de desempeiio a su equipo de trabajo.
. Hableme de una ocasion en que los resultados de su equipo de trabajo mejoraron por el proceso de evaluacion que adopto
- Exponga alguna situacion en la que haya alcanzado los objetivos de su drea asumiendo un riesgo.
. Platig de una situacion en la que haya incrementado su exigencia en los niveles de desemperio de sus colaboradores.
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CAPACIDAD A EVALUAR PREGUNTAS

Orientacion a resultados Describa una ocasion en la que los resultados dependieron de [a coordinacion que realizd con varios departamentos.

Cuénteme de una situacidn en que sus resultados se vieron afectados negativamente por falta de seguimiento.

Mencione alguna ocasion en la gque se le presentaron problemas al tratar de incrementar el desempeno de su equipo de trabajo

¢Como determina usted los objetivos o metas a alcanzar en su drea de trabajo?

Platiqueme como se asegura usted de que en su equipo se cumplan con los estandares de calidad planteados.  (Como organiza y planea los proyectos de
su trabajo?
s £Qué acciones de mejora ha desarrollado o implementado en alguno de sus trabajos?

L T

Negociacian Exponga alguna negociacion en la que usted haya presentade las ventajas v desventajas de las propuestas de cada una de |as partes involucradas.
Describa una negociacion en la que usted haya llegado a acuerdos dentro de los tiempas y condiciones que sus supenores habian establecido.
Hableme de una negociacion en la que le haya resultado dificil lograr acuerdos.

Cuénteme de una situacidn en la que usted negocio con otras personas sobre la distribucion de recursos limitados.

Platigueme de una negociacion en [a que le haya resultado particularmente dificil conciliar diferencias criticas,

Mencione de alguna ocasion en que no pudo demostrar [as ventajas de su propuesta en una negaciacion

Cuenteme de una negociacion en la gue haya controlado eficazmente sus emociones como parte de una estrategia de negociacion,

. Describa una negociacion en la que le haya resultado particularmente dificil controlar sus emociones,

=

- : una situacion en la que se haya complicade una negociacion con sus supenores.

Al Rosdtia Escaloms Gi
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CAPACIDAD A EVALUAR

PREGUNTAS

Vision Estratégica

Describa una situacion que lustre qué critenos y pasos utiliza para establecer estrategias de mediano plazo

Platigueme de una situacion en la que haya elaborado un plan operative, contemplando su costo-beneficio.

Mencione alguna ocasién en que haya establecido un plan de dos a tres anos con la finalidad de fortalecer a la organizacidn o institucidn en que trabajaba,
Describa una ocasion en gue haya cuantificado las metas de los objetivos priontarios

Explique tres amenazas o riesgos del entorno que haya considerado para establecer un plan

Cuénteme sobre alguna situacion de su trabajo en la que haya tenido que asignar prioridades considerando beneficios a largo plazo (3 a & afios).
Cuénteme de una ocasion en la que haya participado en algin proyecto estratégico para su organizacion ¢Como determina usted los objetivos o metas a
alcanzar en su drea de trabajo?

Trabajo en Equipo

Exponga alguna ocasion en la que haya coordinado de manera efectiva varias areas.

Platiqueme una ocasion en la que haya conciliado diferentes puntos de vista dentro de su equipo de trabajo.

Describa una ocasion en gue haya influido para que los integrantes de alguno de sus equipos de trabajo cooperaran mas eficazmente.

Hableme de una ocasion en la que contribuyd al acuerdo entre algunos miembros del equipo de trabajo en que usted participo.

Mencione de una ocasion en que su equipo de trabajo proporciono alguna informacion urgente para otra drea de trabajo coordinandose con ellos.
Describa una ocasion en la que haya facilitado que algun integrante de su equipo de trabajo participara mas acti te en las reuniones de trabajo
Exponga una ocasion en que usted haya integrado diferentes puntos de vista en una propuesta de acuerdo de equipo

Cuenteme de una situacion en que haya dirigido varios provectos o equipos de trabajo.

Mencione alguna ocasion en que haya logrado el consenso de un equipo de trabajo, a pesar de diferencias imiciales en los puntos de vista de sus
integrantes,

Hableme de una ocasion en que usted haya dingido varios proyectos multidisciplinarios o interinstitucionales a la vez.

Describa una ocasion en la que haya tenido dificultades para lograr la cooperacion de los integrantes de uno de los equipos 2n que usted ha participado.
Exponga una situacion en la que haya logrado |a participacion efectiva de todos los integrantes de un equipo de trabajo. del que usted ha formado parte.

Di;gme que ha hecho usted para motivar a sus companeros de equipo a lograr los resultados esperados

Al Rosaita Escalona Garcis




A TODOS LOS NIVELES

ASPECTO A EVALUAR

PREGUNTAS

Experiencia laboral

Cuénteme sobre su trayectona laboral afin al puesto? En qué dreas afines al puesto se ha desempedado?
¢Cudles fueron los proyectos mas importantes en los que ha trabajade en su ultime emplea?

éCuales son los aspectos mas dificiles de su ultimo o actual empleo y como los ha enfrentado?

Mencione tres funciones que mas le gustan o se le facilitan de su ultimo o actual empleo

Mencione tres funciones que menos le gustan o se le dificulta de su tltimo o actual empleo

¢Cuales considera sus principales potencialidades para ocupar el puesto vacante?

éCuales considera gue son sus limitaciones?

¢Cual considera el logro mas importante en su trayectoria laboral?

¢Cual considera sea algun to dificil en su trayectoria laboral?

Interés de la CJEF

¢Qué conoce de la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal?

éPor qué le interesa ingresar a la CIEF?

£Que sabe del puesto vacante?

éCuales son sus mejores cualidades para el empleo?

£Qué diferencias encuentra entre este puesto y su ultimo empleo?
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ANEXO 6. 3

ESCALA DE VALORACION DEL MERITO

Propuesta de la Consejerfa Juridica del Ejecutivo Federal

| 100 Ponderacidn
| FACTORES A CONSIDERAR | asignada
| (Con la comprobacion de 1 solo factor | (EICTS
ELEMENTOS | 4¢ cada elemento bastard para oblener | 15 % # determinars
| la puntuacion correspondiente) i ponderacién a
| aplicar)
Actividad realizada en los Actividad realizada en Actividad realizadaen los ~ Actividad realizada en hace 8
ACCIONES RELACIONADAS CON 4 Gltimos afos afin al area  los S Ultimos anos afinal  Go7 Ulimos afiosafinal  afios afin al rea o rama de
ACCIONES DE PARTICIPACION EN CONSULTORIAS. o rama de cargo &rea 0 rama de cargo area o rama de cargo cargo.
DESARROLLO PROYECTOS DE INVESTIGACION, Aictividad reakizeda en 15%
MIEMBRO DE ASOCIACIONES, REDES O cualquier area o rama de cargo
SOCIEDADES DE PROFESIONALES
Puntuacidn obtenidas de  Puntuacion obtenidas de  Puntuacion obtenidas de Puntuacion obtenidas de 59.9
ﬁgh‘r‘;gggsngE E?f&”&g%ﬂ%%%?gg&i%g:o 90 a 100 o Nivel de 89,9270 o Nivel de 60 a 69.9 o Nivel de o menos Desempedio No 30
DESEMPERO ANUAL Desempefio sobresaliente  Desempefio satisfactorio Desempefio Minima Aprobatorio
. . Aprobatorio
PARTICIPACION EN EVENTOS DE Diplomado afin al area o Cursos afines al area o Diplomado o Cursos Diplomado o Cursos afines al
CAPACITACION,Y FORMACION rama de cargo o rama de cargo o afines al area o rama de area o rama de cargo o
RESULTADOS DE capacidades capacidades cargo o capacidades capacidades profesionales/
ACCIONES DE profesionales! gerenciales profesionales! profesionales! gerenciales gerenciales cursado hace & 12%
CAPACITACION cursadoenlos 3ultimos  gerenciales cursadoen  cursado en los ultimos 5 afos o mas
anos los Gitimos 4 afios anos Eventos realizados en
) | cualquier area o rama de cargo
1 - | OBTENCION DE CERTIFICACIONES POR  Certificacion oblenidaen  Certificacion obtenidaen  Certificacion obtenidaen  Certificacion obtenida hace 8
ORGANISMOS CERTIFICADORES, los 4 ultimos afos afines los 5 Gltimos afos los 6 o 7 Oltimos afios afos o mas.
INSTITUCIONES O DEPENDENCIAS (Ej, alareacramodecargo  afinesalareaoramade  afines al area o rama de Centificacion abtenida en
SERVIDOR PUBLICO DE CARRERA cargo. cargo, cualquier area o rama de
TITULAR, CERTIFICACIONES EN cango
ool CAPACIDADES PROFESIONALES- i
CERTIFICACION GERENCIALES, EN SISTEMAS DE

CALIDAD, INFORMATICA, EN
PROCESOS) .
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LOGROS

DISTINCIONES,
RECONOCIMIENTOS O
PREMIOS

ACTIVIDAD
DESTACADA EN LO
INDIVIDUAL

OTROS ESTUDIOS

TRABAJOS O PROYECTOS
PRESENTADOS EN CONGRESOS,
REUNIONES, COLOQUIOS, SIMPOSIOS,
PUBLICACIONES EN REVISTAS,
EDICION DE LIBROS, REGISTRO DE
PATENTES INDUSTRIALES O

DERECHOS DE AUTOR.
PREMIOS POR MERITOS DOCENTES O
PROFESIONALES OTORGADOS POR
SOCIEDADES O INSTITUCIONES,
MEDALLAS POR MERITOS
ACADEMICOS, MEDALLAS O PREMIOS
POR HABER CONTRIBUIDO A LA
INVESTIGACION CIENTIFICA,
TECNOLOGICA O EDUCATIVA,
MENCIONES HONORIFICAS EN ALGUN
GRADO ACADEMICO
(LICENCIATURA, MAESTRIA O
DOCTORADO)

DOCENCIA, PONENCIAS O
INSTRUCCION DE EVENTOS DE
CAPACITACION, DIRECCION DE TESIS
DE LICENCIATURA, MAESTRIA O

DOCTORADO, MIEMBRO DE JURADG EN
EXAMENES PROFESIONALES. MIEMBRO
DE JURADO PARA OTORGAR PREMIOS

... DE ACADEMICOS.
PREMIOS EN ACTIVIDADES
DEPORTIVAS O PARTICIPACION CON
ORGANISMOS FILANTROPICOS
DOCTORADOS,
MAESTRIAS ESPECIALIDADES

Actividad realizada en los
4 (ltimos afios afin al area
orama de cargo

Actividad realizada en los
4 iltimos afios afin al area
o rama de cargo

Actividad realizada en los
4 ultimos afios afin al area
© rama de cargo

Actividad realizada en Ios
4 (ltimos aftos

Titulado de Maestria o
Doctorados afin al area o
rama de cargo

Actividad realizada en
los 5 ultimos afios afin al

Actividad realizada en los
6o 7 ultimes afos afin al

area orama de cargo area o rama de cargo
Actividad realizada en Actividad realizada en los
los 5 Gltimos afos afinal 6o 7 Ultimos afos afin al

area o rama de cargo

Actividad realizada en
los § ultimos afos afin al
area o rama de cargo

Actividad realizada en
los 5 Ultimos afos

Pasante de Maestria o
Doctorados afin al area
0 rama de cargo

area o rama de cargo

Actividad realizada en los

607 ultimos afios afin al
area o rama de cargo

Actividad realizada en los
607 ultimos afios

Especialidad afin al area o
ramo de cargo

Actividad realizada en hace 8

anos afin al area o rama de
cargo.
Actividad realizada en

cualquier area o rama de cargo |

Actividad realizada en hace 8
afos afin al area o rama de
cargo.

Actividad realizada en

cualquier area o rama de cargo

Actividad realizada en hace 8
afos o mas afin al area o
rama de cargo
Actvidad realizada en
cualquier area o rama de cargo

Actividad realizada en hace 8
afos

Posgrado realizado en
cualquier area o rama de cargo

15%

15%

5%

15%
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