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Introduccion

La profesionalizacion del sector publico es
para todo gobierno un elemento basico, pues
de ello dependen las capacidades del Estado
para atender a los requerimientos de su
sociedad, de tal suerte que es proporcional la
calidad profesional de los servidores publicos,
con los servicios que prestan.

En nuestro pais, la adopciéon de mecanismos
para fomentar el profesionalismo en la
administraciéon publica ha sido una tarea
planteada desde principios del siglo XX,
lograndose concretar en pequenos espacios
de aplicacion como el Servicio Exterior
Mexicano y el Servicio Profesional Electoral;
sin embargo, el mayor logro en la materia se
consiguié en 2003 con la promulgaciéon de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal como
un instrumento garante para la igualdad de
oportunidades en el acceso laboral al sector
publico basado en el mérito.

Se Traté, segun Dussauge Laguna, de
una de las reformas administrativas mas
importantes en la historia de México, en la
que se comprometieron una gran cantidad de
esfuerzos tanto politicos como intelectuales

y organizativos, implicando también una
cantidad considerable de recursos de caracter
administrativo, presupuestales y por supuesto,
humanos.

En este contexto, la presente investigacion
tiene como objetivo evaluar el Sistema
del Servicio Profesional de Carrera y
determinar si ha logrado a una década de su
implementacion, corregir los vicios operados
en laadministracion publica Federal en cuanto
a la gestion de los Recursos Humanos hace.

Como hipétesis de plantea que el Servicio
Profesional de Carrera, es un sistema
corrupto limitado a la simulacién, en el que
el personal que se encarga de ejecutarlo a
través de practicas irregulares, ha corrompido
su funcionamiento impidiendo con ello la
generacion de valor positivo o legitimidad al
gobierno que lo opera.

De este modo se busca responder al
cuestionamiento acerca de si el Servicio
Profesional de Carrera ha generado un cambio
positivo en el servicio publico, a través de lo
que la Ley y la practica establecen.
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Paraello, se desarrollala presente investigacion
deductiva a través del estudio de caso en la
Secretaria de Desarrollo Social, en el periodo
de 2004 a 2014, con caracter cualitativo,
buscando estudiar la realidad en su contexto
natural, a través de la indagacién de los
hechos y no sélo a través de los resultados
institucionales, para lo cual se hace un
uso exhaustivo del derecho de acceso a la
informaciéon publica gubernamental y de
otros métodos entre los que se destacan: a)
la observacion como procedimiento para
obtener datos, b) la observacion participante,
y ¢) la entrevista.

La investigacion se presenta en
cuatro apartados en los que se busca
metodoldgicamente corroborar la hipotesis
establecida de conformidad con lo siguiente:

Capitulo primero: “El Servicio Profesional
de Carrera en la Secretaria de Desarrollo
Social”. Se identifica la teoria que enmarca
a la profesionalizacion del servicio publico,
que va de la revision de diversos modelos de
profesionalizaciéon hasta la gobernanza y la
experiencia en México.

Se aborda también, el Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal
a través de su marco juridico; su naturaleza y
objeto; su estructura y funcionamiento; asi
como el proceso de implementacion en la
Secretaria de Desarrollo Social.

Capitulo segundo: “Alcances del Sistema en
la Dependencia” Se presenta la evaluacion
institucional elaborada por la Auditoria
Superior de la Federacion, por la Secretaria de
la Funcién Publica y por la propia Secretaria
de Estado; asi mismo se muestra la regulacion
administrativa  del = procedimiento  de
profesionalizacion y los resultados obtenidos
de la ejecucion practica del Sistema, los cuales
se utilizan para determinar cuales son las
deficiencias y aciertos con los que el servicio
profesional de carrera opera.

Finalmente se presentara la aportacién del
e-gobierno o gobierno digital en el proceso de
profesionalizacion, considerando entre otros,

sistemas como RhNet, @Campus México y
Trabajaen; identificando de entre ellos areas
de oportunidad y deficiencias.

Capitulo tercero: “problematicas, limitantes y
lagunas en la gestion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera” Se exhibe la cultura
laboral, la operatividad del sistema y Ia
normatividad como los principales obstaculos
en la tarea de profesionalizar la administracion
publica, partiendo de la apreciacion que tanto
la ciudadania como trabajadores del Estado
comparten sobre la gestion de los recursos
humanos.

Capitulo cuarto: “Analisis FODA”. Se presentan
a manera de andlisis aquellas deficiencias y
aciertos detectados durante la investigacion,
esquematizados a través de las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas
que participan en la ejecucion del sistema,
aportando medidas pertinentes a considerar
para el mejoramiento del Sistema, en aras de
buscar eficientar su operacion.

Esperando contribuir con este trabajo, a
identificar una ruta de accion para adecuar
el Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, alineando el
espiritu de la Ley con la ejecucién practica del
Sistema; partiendo de las dreas que permitan
evadir riesgos, superar limitantes, aprovechar
oportunidades y fortalecer las potencialidades
que el propio sistema guarda.




Capitulo 1.

El Servicio Profesional de Carrera y la
Secretaria de Desarrollo Social

La profesionalizacion de la administracion
publica, ha sido en nuestro pais un tema que
ha ocupado en los dltimos afios un importante
lugar en la agenda publica; esto es asi, por
que de su practica depende la confianza de
la sociedad en sus gobiernos y por lo tanto se
trata de una tarea impostergable que requiere
de atencién urgente, a fin de construir una
administracion eficiente y eficaz que cubra
cabalmente las necesidades de los ciudadanos;
entre ellas las de desarrollo social.

1.1. La profesionalizacion del
Servicio Publico

Entendido el Estado en sentido formal como
una abstraccién y no como un objeto tangible,
podemos afirmar que éste se asienta en la
figura de una persona juridica, en dénde se
ordenan y distribuyen diferentes ambitos
de competencia regulados a través de Leyes,
Reglamentos, y normas, cuya finalidad es
brindar bienes y servicios para asegurar el
cumplimiento de sus fines y el bienestar para
la poblacion.

Para que el Estado cumpla con sus
objetivos, las instituciones que componen la
Administracion Publica deben optimizar los
servicios que brindan, ya que los resultados
de los servicios otorgados a la ciudadania
legitiman la actuacién de los gobernantes. Es
materia primordial dentro la agenda estatal, la
eficiencia y la eficacia en la prestacion de los
servicios publicos.

El Dr. Ricardo Uvalle afirma que:

“Los compromisos de la administraciéon
publica se manifiestan con la calidad que el
servicio publico tiene para atender y satisfacer
demandas sociales. Un servicio publico eficaz
y responsable es el que exige una democracia
moderna. Un servicio Publico competente,
es el que la sociedad contemporanea reclama
para considerar al gobierno digno de confianza.
Aqui esta uno de los puntos fundamentales del
servicio publico, a saber: contribuir a potenciar
la confianza en el gobierno.™

Asi entonces, podemos sefalar que el servicio
publico es la fuente de gobernabilidad,

1 Uvalle Berrones Ricardo y Bravo Ahuja Marcela, Vision
Munltidimensional del Servicio Publico Profesionalizado, Ed.
Plaza y Valdez, México, 1999. P. 44.
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dado que en funcién de la calidad de este, la
sociedad confia en el gobierno que lo gestiona;
de ahi la importancia de que este cuente con
personal apto, capaz de formular soluciones a
los problemas sociales, econémicos y politicos
que involucran la conduccion de una nacioén.

Larespuesta a esta demanda, se puede localizar
en la Funcién Publica, que es aquella en la que
existen determinados contextos institucionales
que permiten la profesionalizacion.

“Consideraremos que esta existe cuando las
instituciones publicas disponen de una serie de
atributos que les permiten disponer de personal
con las aptitudes, actitudes, y valores requeridos
para el desempeno eficiente y eficaz de sus
actividades””

1.1.1. Gobernanza y profesionalizacién
del servicio publico.

Dado el descontento social por la ineficiencia
manifiesta enla actuacion de la administracion
publica y sus resultados ante la sociedad,
surge la necesidad de implementar un sentido
democratico en la participacion de los sistemas
administrativos que involucren de manera
concreta las peticiones de la ciudadania y que
guien al cambio de su naturaleza.

La burocracia’ como actor principal dentro
de la accién administrativa, funciona bajo una
estructura de forma vertical con rendicién

2 LongoFrancisco, MéritoyFlexibilidad, Ed. Paidos, Espana,
2004, p. 68; disponible en: https://administraciondepersonal.
files.wordpress.com/2009/09/merito-y-flex-cap-1-4.pdf.

3 De acuerdo con Osvaldo Cruz Villalobos (2009), la
burocracia es conocida como la organizacion que se instituye
dentro de una forma de gobierno orientada a proporcionar los
servicios publicos hacia la sociedad. Esta estructura para su
funcionamiento requiere de las condiciones siguientes:

a) Un sistema de remuneraciones hacia todos
los individuos de la institucién que refleje su
desempenio en la prestacion de los servicios.

b) Una estructura de jerarquias claramente definidas,
en donde no existan obstaculos apara llegar a
la eficiencia y eficacia como condicién para un
desarrollo administrativo.

c) La lealtad hacia la institucién por parte de quien
ocupa una plaza.

de cuentas ascendente; de modo que para
que su democratizacion se lleve a cabo, es
necesaria la implantaciéon de un régimen
democratico en la propia burocracia, esto
es asi por que “la concepcién tradicional
de administracién descansaba en una idea
limitada y representativa de la democracia™

Asi, la democratizaciéon de las estructuras
burocraticas implica llevar la administracion,
que hasta ahora se ha organizado de forma
vertical a un modelo de estructura horizontal,
en la cual exista cabida de la opinién de la
sociedad de una forma directa y no a través de
la representacion, como antafio se penso:

“los gobiernos no obtienen su legitimidad a
través del derecho de los ciudadanos a moldear
la politica mediante gestos como el voto, sino
que obtienen la mayor parte de su legitimidad
por medio de los servicios que producen para
los ciudadanos. Sin embargo, en la gobernacion
contempordnea puede no bastar con producir
servicios publicos de alta calidad, sino que puede
ser necesario consultar al publico sobre estos
servicios y la forma en que se prestaran; e incluso
quiza se pueda implicarlo en su prestacion”™

Si recurrimos al modelo que describe Ira
Sharkansky de los sistemas administrativos,
y aplicamos la democratizaciéon a dicho
modelo, comprendemos que ésta debe darse
dentro de los procesos de conversion, en
especifico, a través de los insumos internos
(estructura, procedimientos, predisposiciones
y experiencias de los administradores) lo cual
inevitablemente conduciria a un reacomodo
en la estructura funcional, a modo que la
acciéon democratica actuaria en cada uno de
los elementos que componen al sistema.

4  Guy Peters en, Pardo Maria del Carmen (comp.)
De la Administracién Publica a la Gobernanza, Colegio
de Meéxico (COLMEX), México, 2004 p. 76; disponible
en:http://www.iapgroo.org.mx/website/biblioteca/DE%20
LA%20ADMINISTRACION%20PUBLICA%20A%20LA%20
GOBERNANZA.pdf

5 Guy Peters, Administracién Publica y Democracia,
Revista Administracion y Ciudadania Vol. 1, Escola Galega
de Administracién Publica (EGAP), Madrid, 2006 p.
32; disponible en: http://egap.xunta.es/Documentos/
Publicacions/[1297949476]VOL1.1_CAST.pdf .

6 De acuerdo con Sharkansky (1971), los sistemas
administrativos se encuentran conformados por cuatro
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Lo anterior, resulta relevante dada la necesidad
de dar un nuevo orden alos marcos valorativos
y estructurales de las estancias burocraticas
que han de ser los primeros indicios para la
democratizacion de la administracion publica,
lo cual ha sido planteado repetidamente como
prioridad en las agendas gubernamentales.

Los cambios en la naturaleza de Ila
administracion publica, sefiala Guy , tienen
que ver con los cuadros normativos, las
estructuras y las formas en que actiian dentro
del sector publico, cuyos cambios se dan a
notar en cuanto que alteran los principios
basicos de la administracion tradicional que
abarcan lo siguiente:

o Laidea de autosuficiencia

o Laidea de control directo

o Laidea de una rendicion de cuentas ascendente
o Laidea de uniformidad

o Laidea de un sistema burocratico’

Estos cambios justifican la idea de que tanto la
administraciéon como su modelo tradicional,
comienzan a ser obsoletos y deben modelarse
para ajustarse a las nuevas necesidades
que dirigen su objeto, de manera que su
reestructuracién tanto a nivel valorativo
como a nivel estructural permitan la creacién
de nuevas normas y el restablecimiento de
la organizacién, para que la administracion
y la poblacion beneficiada de ella coexistan
de manera pacifica, rindiendo cada uno
en sus respectivas esferas, las tareas que les
corresponden.

elementos esenciales:

Los insumos del medio ambiente, incluyen: a) demandas,
b) recursos y c) apoyo u oposicién de los ciudadanos y
funcionarios de otras ramas del gobierno.

Procesos de conversion. Los insumos internos incluyen:
a) estructuras, b) procedimientos y C) predisposiciones y
experiencias de los administradores.

Servicios del medio ambiente, incluyen: bienes y servicios
para el publico y funcionarios de otras secciones de gobierno.
El medio ambiente, incluye: a) usuarios y clientes, b) costos
de los bienes y servicios y c) miembros del publico y otros
funcionarios del gobierno y que respaldan o se oponen a las
dependencias, los administradores o programas.

7  Guy Peters, ibid. P. 74.

A la luz de las demandas de democratizacion
de la administracion publica, podemos
identificar que éstas se encuentran en un
proceso de transformacién que obedecen
a nuevos enfoques, naciendo asi corrientes
como la Nueva Administraciéon Publica (NAP)
y la gobernanza.

La NAP rompe el mito de la dicotomia
entre lo publico y lo privado: “el gobierno
deberia ser entonces el contratante, o quiza,
el patrocinador de las organizaciones que
efectivamente brindaran los servicios, mas que
el proveedor directo de los mismos” “para la
NAP los dos sectores se vuelven mutuamente
necesarios dado que los contratistas dependen
del gobierno para existir, y el sector publico
depende del privado para llevar a cabo sus
tareas esenciales”™

La gobernanza por otro lado, centra parte de
su propuesta en que los programas pueden
ser mas eficientes si no se deja de lado al
sector privado, lo que quiere decir, que la
administracion convencional deje de ser como
hasta ahora lo habia sido: autonoma. “El giro
hacia la gobernanza significa que el gobierno
ha dejado de ser parte de un Estado jerarquico
y ordenador, que gobierna mediante su propia
autoridad, para convertirse en parte de un
Estado facilitador.™

En palabras de Luis F. Aguilar, la gobernanza
significa “el cambio de proceso/ modo/ patrén
de gobierno: el paso de un centro a un sistema
de gobierno, en el que se requieren y activan
los recursos del poder publico, de los mercados
y de las redes sociales. En conexion, es el paso
de un estilo jerarquico centralizado a un estilo
de gobernar asociado e interdependiente entre
organismos gubernamentales, organizaciones

privadas y sociales”'

8 Ibid. p. 79.
9  Ibid. pp. 85-86.

10  Aguilar Luis F. El aporte de la Politica Publica y de
la Nueva Gestidn Publica a la gobernanza, Xl Congreso
Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado
y de la Administracién Publica, Sto. Domingo, Rep.
Dominicana, 30 oct. - 2 nov. 2007, p. 7; disponible en:
http://old.clad.org/congresos/congresos-anteriores/
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Destaca, también otra propuesta que
involucra los cambios de paradigmas de la
Administracién Publica: la Nueva Gestion
Publica (NGP), la cual contraviene la idea
de que son condiciones para la eficiencia, la
centralizacion jerarquica y la reglamentacion,
lo que significa que sus organizaciones se
orientan a resultados y no a procedimientos,
siempre con miras a la satisfaccion de
los ciudadanos (clientes), en lugar de la
satisfaccion de el inmediato superior; la NGP
propone lo siguiente:

“dar forma a una estructura administrativa
descentralizada y desregulada, que fomente la
iniciativa del personal y su compromiso con
el logro de resultados, para lo cual se otorga
al personal la capacidad de decision y se le
responsabiliza por el resultado... se distingue
por organizaciones orientadas a resultados
mas que a procedimientos... en sustitucion de
normas generales, los sistemas de medicién y
evaluacion del desemperio, el gobierno digital,
etc”!

Entonces la NGP se caracteriza por la
transformacion en la relacion entre el Estado
y la empresa privada, a través de dos fases,
la exoprivatizacién y la endoprivatizacion,
caracterizandose la primera por una
transferencia de las funciones del Estado en
direccion al mercado; y la segunda fase por la
adopcion de técnicas y metodologias propias
del mercado hacia el interior del Estado.

“Ambas etapas, sucesivas pero parcialmente
traslapadas, se diferencian por lo siguiente: en
la exoprivatizacién la gerencia publica funge
como el sujeto de la transaccién de cosas hacia
el mercado, en tanto que en la endoprivatizacion
esa gerencia se convierte en el objeto de la
transaccién mercantil. En la primera etapa la
gerencia publica es el mercader, en la segunda
fase es la mercancia. En suma: mientras
que la exoprivatizacion afecta al qué de la
administracién publica, la endoprivatizacién lo

hace con el como’*?

xii-santo-domingo-2007/aguilarv.pdf.
11 Ibid. p. 14.

12 Guerrero, Omar Los Gerentes Publicos Pintados por
Si Mismos, Convergencia, UAEM, México, septiembre-
diciembre 2004, nim. 36, p. 218; disponible en: http://www.

Los diversos enfoques para el estudio y accién
de los gobiernos proponen nuevas ideas para
la conduccién de los mismos. Estas ideas son
adoptadas con mayor frecuencia en virtud de
la socializacion de las experiencias de otros
paises; el Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal
es un ejemplo claro de este fendmeno.

1.1.2. Transferencia de Politicas
Adoptadas

La tarea de profesionalizar a toda Ila
administracion publica federal centralizada,
puede no sélo obedecer a la adopcion de
nuevos enfoques, es necesario considerar que
suimplementacion puede deberse al fenémeno
de la Transferencia de Politicas adoptadas.

“Existe en Latinoamérica una larga tradiciéon
de aprender de las instituciones y desarrollos
politicos- administrativos de otros paises.
Nuestros sistemas presidenciales, arreglos
federalistas, estructuras militares, esquemas
de seguridad social, bancos centrales
(independientes), contralorias/auditorias
superiores, organismos de derechos humanos
(ombudsmen), agencias/comisiones reguladoras
(independientes), listados gubernamentales
de paraisos fiscales y leyes de transparencia y/
acceso a la informacion (por solo mencionar los
que vienen a la mente) tienen sus raices, se han
inspirado o se han reformado en algin momento
de su historia con base en ideas, informacién o

modelos extranjeros™?

La transferencia de politicas se explica por la
busqueda racional de mejores practicas para
dar soluciéon a una determinada situacion.
De este modo, los paises se ven motivados a
partir de las experiencias de otras naciones,
a transferir las politicas de los mismos por
diversas razones, de entre las cuales podemos
resaltar las siguientes:

omarguerrero.org/articulos/losgerentespublicos.pdf.

13 Dessauge Laguna, Mauricio, Transferencia de Pol iticas
y Modernizacion Administrativa: Historia (y moralejas) de
cuando el programa de mejoramiento de la gestion chileno
“viaj6” a México Revista de Gestion Publica, Volumen
I, Nimero 2, Julio-Diciembre 2012, p. 239; disponible
en: http://www.revistadegestionpublica.cl/Vol_I_No_2/
Dussauge.pdf.
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o La busqueda de soluciones a problemas o
situaciones insatisfactorias.

o La necesidad de legitimar decisiones ya
tomadas o la de influir en ciertos debates de
politica publica

o Procesos coercitivo, a través de presiones
por parte de organizaciones internacionales
o instituciones supranacionales'

El grado de adopcién de la politica adaptada
es variable, existiendo la posibilidad de una
adopcién integral, situacién que no ocurre
frecuentementey que porlo regular no conlleva
buenos resultados; puede considerarse un
segundo grado, a aquel en el que la adopcién
considera la transferencia de casi todos sus
elementos; y finalmente un grado menor en el
que la transferencia de politicas se reduce a la
adopcioén de solo algunos de sus componentes,
lo que es comprensible si se toma en cuenta
que cada nacién cuenta con determinadas
caracteristicas, no soélo en su devenir
histérico, sino en la propia conformacién de
sus gobiernos valorativa y funcionalmente

hablando.

El caso del servicio profesional de carrera en
México, obedece a las tres razones por las que
un pais transfiere una politica, pues resulta
una solucién al problema de las practicas del
nepotismo, “amiguismo” y “compadrazgo” que
el propio gobierno calderonista reconocié en
su Plan Nacional de Desarrollo; asi mismo se
utiliz6 para dar legitimidad al gobierno del
ex presidente Vicente Fox, quien lo fundard a
nivel federal en nuestro pais en su busqueda
por orientar a la administraciéon publica a
la calidad y la productividad; y finalmente,
obedeci6 a las exigencias por parte de
la Organizacion de Cooperacion para el
Desarrollo Econémico (OCDE).

14  Ibid. p. 245.

1.1.3. El Servicio Profesional de carrera
y El Servicio Profesional de Empleo

En atencién a la teoria, y de acuerdo con lo
que las experiencias de implementaciéon de
sistemas de funciéon publica demuestran, es
posible distinguir dos modelos de servicio
civil.

“En primer lugar los “servicios civiles de carrera”
propiamente dichos, que en ocasiones también
suelen conocerse como “servicios civiles
cerrados” En segundo lugar, los “servicios
civiles de empleo” o “puesto’, a veces “servicios
abiertos” Si bien ambos modelos de servicio
civil comparten una serie de caracteristicas
bésicas comunes, también es posible encontrar
entre ellos algunas diferencias relacionadas
con su diseflo estructural y los efectos que cada
modelo puede tener en la gestion de los recursos
humanos™?

Segun Francisco Longo son cuatro los “cortes
transversales”, que coinciden en los elementos
bésicos del marco institucional de la funcién
publica:
1. Los sistemas e instrumentos de acceso, esto
es, el conjunto de mecanismos establecidos

para el reclutamiento y la seleccién de los
empleados publicos;

2. La organizacion de la carrera profesional,
que arranca de la distincién basica entre
sistemas de carrera y de empleo;

3. El conjunto de derechos y deberes
establecidos para los empleados publicos; y

4. La administracion del sistema, que hace
referencia fundamentalmente al grado
de centralizacién o descentralizacién que
aquel funciona. ¢

No obstante las similitudes, los sistemas de
profesionalizacion divergen entre si, por
caracteristicas particulares entre uno y otro,
principalmente de caracter estructural, por
ejemplo en su naturaleza de ingreso, lo cual los
distingue como sistemas cerrados 6 abiertos.

15 Dussauge Laguna Mauricio 1. ¢Servicio civil
de carrera o servicio civil de empleo? Una breve
discusion conceptual, Revista Servicio Profesional de
Careera, num 3, 2005, p. 1; disponible en: https://
servicioprofesionaldecarreracomparadofcpys.
files.wordpress.com/2012/08/
mauriciodussaugeserviciocivildecarrel.pdf.

16  Longo Francisco, Op. Cit., p. 78.
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Los servicios civiles de carrera, o cerrados
son aquellos en los que se considera o asume
que los funcionarios publicos se encuentran
interesados en desarrollar una carrera de tipo
ascendente o de permanencia dentro del marco
normativo que regula al propio servicio civil;
en estos sistemas el ingreso de los servidores
publicos es llevado a cabo tinicamente a través
de los niveles de menor rango en la estructura
organizacional, de manera que los puestos de
mayor jerarquia, se encuentran reservados
para el personal interno, de ahi su catalogacion
como “cerrado”.

En este tipo de servicios civiles el ingreso
es determinado por un concurso publico,
y quienes aspiran ingresar a ¢l deben contar
con determinado nivel educativo, ingresando
a la base de la piramide, para posteriormente
hacer “carrera” dentro del cuerpo o grupo
profesional al que se ingreso.

Esta modalidad es por lo regular adoptado por
paises en los que se tiene un buen concepto de
la labor publica, pues su forma de operacion
permite la adopcion de identidad institucional,
asi como la adquisicién de un conocimiento
especializado segtin la rama, de manera que el
personal cuando llega a un cargo de mando,
se encuentra preparado para tomar el puesto.

Por su parte, los servicios civiles de empleo,
se han adoptado en lo general, por aquellos
paises en los que el servicio publico no es
tan relevante como las actividades del sector
privado, de manera que la idea de “funcionario
de estado” prevalece unicamente en los paises
que se rigen por el sistema de carrera.

Dentro de este sistema se asume que el
servidor publico no tiene intencion de realizar
una carrera dentro de la organizacion, por lo
que el ingreso al servicio civil como lo sefala
su denominacidn, se lleva a cabo a empleos
o puestos especificos; se trata por lo tanto de
servicios civiles que mas bien buscan reclutar a
la persona adecuada para el empleo (o puesto)
adecuado."

17  Dussauge Laguna (2005) Op.Cit., p. 10.

En los servicios civiles de empleo, el nivel
educativo resulta menos relevante que en los
servicios de carrera, pues el reclutamiento
y seleccion se enfoca a habilidades y
conocimiento especificos adecuados para el
puesto al que se busca ingresar y su acceso
no se limita al interior de la organizaciodn,
de manera que cualquier elemento externo
a la misma puede postularse para ingresar
al servicio publico, lo que si bien es cierto
permite “ideas frescas” representa un proceso
de adaptaciéon y aprendizaje mas complejo y
de mayor impacto, sobre todo en los puestos
de mayor jerarquia.

“El modelo de empleo abre la puerta a los
funcionarios con enorme potencial (intelectual,
gerencial) para que puedan “brincarse” algunos
niveles jerarquicos. Al poder concursar
practicamente por cualquier vacante, los
funcionarios mds capaces encuentran un
mecanismo ttil para ascender dentro del servicio
civil, sin tener que esperar innecesariamente “en
la fila” por un periodo fijo determinado™®

No obstante lo sefialado por Dussauge (2005),
habria que subrayar que si bien es cierto, la
teoria apunta que esta caracteristica resulta
util para el personal con mayor aptitud, esto
no representa Unicamente una ventaja en el
sistema de empleo, sino un factor de riesgo que
pone en peligro los valores del propio sistema
al permitir también el acceso a personal no
tan apto a cargos de mayor jerarquia, ya que
no existe una carrera -propiamente dicha- de
formacion profesional, tal como veremos en lo
consecutivo.

A continuacidon se muestra una replica de la
tabla denominada “Elementos Basicos de los
modelos de Servicio Civil”** de Robert Polet,
en la cual se desarrollan a grandes rasgos, las
caracteristicas fundamentales que diferencian
alos servicios civiles de carrera de los servicios
civiles de empleo, sin dejar de resaltar que los

18

19 Robert Polet, “la foction Publique dans IEurope
des Quinze: Réalités et Perspectives”, EIPASCOPE, 1999,
nam 2. Pp. 16-26 (con importantes modificaciones) en
Dussauge Laguna, lbid. p. 17.

Ibid. p. 12.
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sistemas adoptados por los diversos paises no
se adaptan rigurosamente a la descripcion si
no que adoptan caracteristicas de uno y otro
inclinandose en mayor o menor medida a los
sistemas de empleo o de carrera, segtn el caso.

Es importante también destacar que
independientemente de sus diferencias todos
los servicios civiles sin importar su naturaleza

Elementos

Servicios Civiles de Carrera

se estructuran principalmente sobre tres
valores esenciales: el mérito, la igualdad y la
estabilidad® y que a partir de sus caracteristicas
es posible encontrar servicios civiles de
caracter mixto que recogen las particularidades
mdas adecuadas para su instauracion.

Servicios Civiles de empleo

Premisa valorativa

privadas

Las actividades del Estado
tienen mayor importancia

relativa a las actividades

Las actividades del Estado tienen
la misma importancia relativa a

que las actividades privadas

Premisa sobre la

carrera profesional
publico
de los funcionarios

Carrera de por vida en el Sector

Carrera mixta entre el sector

publico y el sector privado

A la base de la organizacién

A cualquier puesto de la

Laboral previa

organizacién
Ingreso
A cuerpos o grupos A empleos o puestos
No hay ingreso lateral Si hay ingreso lateral
Variable (concurso, entrevistas,
Método de
Concurso ptblico revisién curricular, assesment
seleccién
center, etc.)
Niveles Importancia relativa
Suele ser requisito indispensable
académicos (competencias)
No suele considerarse (aunque | Base de la contratacién (se toma
Experiencia

la antigiiedad en servicio

publico puede ser valorada)

en cuenta la experiencia en el

sector privado)

Ascensos

Por antigiiedad, (se consideran
también los méritos; pueden

usarse concursos internos)

Por concurso (antigiiedad en el
servicio puede ser tomada en

cuenta)

Carrera potencial

de funcionario estatuto

Previamente establecida en

Concursos Sucesivos

Tabla 1. Elementos basicos de los modelos de Servicio Civil.

20 Ibid. p.2.
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1.1.4. Modelos de profesionalizacién
en el Mundo y la experiencia de
México.

En todo el mundo, la necesidad de
profesionalizar a las administraciones
publicas ha sido una preocupacion imperante,
de manera que se han establecido diversos
modelos de funcién publica en diferentes
paises, cuyos antecedentes  podemos
localizarlos desde mediados del siglo XIX
en Holanda, Espafia, Alemania y Estados
Unidos y posteriormente en el siglo XX, en
Australia, Canadd, Nueva Zelanda, Francia,
y Reino Unido; a continuacién se realiza
una breve revision de las experiencias de
profesionalizacion mds representativas.

En primer instancia tenemos el servicio
publico aleman, el cual se formalizo a través
de la Ley Federal de los Funcionarios en
1857 y que fue sustituida segun sefiala Omar
Guerrero (2003), en 1953 por otra Ley del
mismo nombre, en la que se establecen las
bases para el servicio civil contemplando
elementos como el nombramiento, formacién
condiciones de trabajo y responsabilidades.

En el sistema aleman, existen 4 grupos para
hacer carrera que son (de manera jerdrquica
descendente) el Servicio superior (Hoherer
Dienst), el Servicio ejecutivo (Gehobener
Dientst), el Servicio de Oficina (Mitllerer
Dienst) y el Servicio basico (Eifacher Dienst);
en donde el ingreso a cada grupo se encuentra
condicionado a determinados estudios,
“de modo que el servicio superior entrana
educacion universitaria de tres afos de estudio
como minimo.?' y para su ingreso se deben
acreditar un par de exdmenes y un periodo de
prueba consistente en cuatro afos de servicio.

El caso francés por su parte, se distingue
por que fue el primer pais en el que se

21  Guerrero Omar, La Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracién Publica Federal. Una apreciacion
Administrativa, Instituto de Investigaciones Juridicas, UNAM,
México 2003, p. 14; disponible en: http://biblio.juridicas.
unam.mx/libros/libro.htm?1=1087.

establecio el principio del mérito a través de la
“Declaracion de los derechos del hombre y el
ciudadano”. En francia, los servidores publicos
se agrupan en cuerpos, clasificados en cuatro
diferentes categorias, que a su vez se dividen
en grados; los niveles, distinguidos de la A a
la D, corresponden al personal que se encarga
de disenar la politica (A), quienes hacen e
implementan la politica (B) y los agentes
implementadores (CyD).

El ingreso al sistema francés, se lleva acabo a
travésde oposicioneslibres paratodo candidato
que cumpla con determinados titulos, y
mediante oposiciones reservadas para aquellos
funcionarios con cierta antigiiedad que
detenten determinada formacion profesional.
No obstante lo anterior, existe una tercera
via de ingreso, reservada para los egresados
de la Escuela Nacional de Administracion
(ENA), que consiste en “un minimo de
ocho anos de servicios en puestos electivos
de municipalidades, consejos regionales o
generales, y consejos de administracion de
asociaciones de utilidad publica, o bien, de
caracter representativo a nivel nacional”*

Es relevante sefalar que este medio de ingreso
tiene por objeto formar al servicio publico
superior, es decir, los puestos de mayor
relevancia dentro de la administracién publica
en Francia.

Por su parte, el servicio publico en Espana,
se fundamenta segun, Julian Alvarez “con
base en los tres elementos fundamentales: el

Estatuto del Servicio Publico, los cuerpos de

funcionarios y la carrera administrativa.”*

Como en Alemania y Francia, Espafia también

22  Gutierrez Zepeda, Sandra Elizabeth, La problematica
juridica del ingreso, permanencia y separacion de los
servidores publicos a traves del Servicio Profesional de
Carrera en la administracion publica federal centralizada/
tesis para obtener el titulo de Licenciado en Derecho,
UNAM,México ,2007, apartado 2.1.4.; disponible en Tesis
digitales UNAM ubicado en: http://132.248.9.195/
pd2007/0616831/Index.html.

23 Alvarez Alvarez, Julian, “La carrera administrativa en
Espaia”, Administracion de personal y carrera administrativa
en América, Quito, 1986, pp. en 155y 156 en Omar Guerrero,
Ibid. p. 16.
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requiere un tipo de educacion formal para
el acceso a su administracion Publica; esta
ultima ademas cuenta con dos tipos de carrera
administrativa, una intracorporativa y otra
intercorporativa, caracterizada la primera
por existir la posibilidad de cambiar dentro
de un mismo cuerpo o escala, y la segunda
caracterizanda por permitir que los servidores
publicos se encuentren en la posibilidad de

movilizarse para ascender dentro de otros
cuerpos o grupos de titulacion.

Una caracteristica sobresaliente en el servicio
civil espanol es que cuenta con cuerpos de
funcionarios que se agrupan de acuerdo con
la titulacion de estudios, la cual es exigida para
el ingreso, dichos cuerpos se esquematizan
para pronta referencia a partir del texto Omar
Guerrero.*

Grupo A

* Doctor

* Licenciado

* Ingeniero

* Arquitecto

* 0 equivalente

N\

Grupo B

* Ingeniero técnico

* Diplomado Universitario

* Arquitecto Técnico

* Formacién profesional de tercergrado
* o0 equivalente

Grupo C

* Titulo de bachiller
* Formacion profesional de segundo grado
* 0 equivalente

Grupo D

* Titulo de graduado escolar
* Formacion de profesional de primer grado
* 0 equivalente

Grupo E

® Certificado de escolaridad

Iustracion 1. Agrupacién de Cuerpos de Funcionarios en el Servicio Civil de Carrera en Espana.

24 Guerrero Omar, Ibid. p.17.
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Finalmente, la experiencia de Gran Bretana se
distingue por que no cuenta con normatividad
general que regule a la carrera administrativa
en el sector publico, no obstante tiene
diversas disposiciones provenientes tanto del
Parlamento como de la Corona.

En la Administracion Publica Inglesa, “los
primeros, que constituyen la categoria de
cuerpos generales estdn integrados por
servidores civiles cuyo reclutamiento se hace
con fundamento en la educaciéon genérica
y ciertas cualidades personales, no por
conocimientos concretos. Los segundos o
cuerpos de especialistas, estan integrados
por servidores civiles con una preparacion
particular previa al ingreso del servicio. La
denominacién especifica que se otorga a unos
y otros es la de clase”

Los cuerpos generales son los siguientes:

Clase Administrativa

Clase ejecutiva

Clase auxiliar (oficinistas)

Escala de Mecandgrafos

Clase de Adjuntos

Clase de ordenanzas

Clase de servicio general de limpieza™

Se puede distinguir que los servicios civiles
hasta ahora estudiados, establecen clases
y/o escalas para sus funcionarios publicos
desde aquellos cuyo puesto requiere mayor
responsabilidad hasta aquellos que auxilian
administrativamente, o en el caso Inglesla clase
de servicio general de limpieza. Observamos
también que estos proponen grados de
educacion formal como requisitos de ingreso
o bien establecen la categoria escolar como
base para la determinaciéon del cuerpo de
funcionarios al que se prestara servicios, como
el caso del servicio civil espafiol.

En México, es posible encontrar modelos de
profesionalizacién tanto en su modalidad de
carrera como de empleo, en dénde el servicio
civil mas proximo al sistema de carrera, es el

25 Ibid. p. 20.

Servicio Exterior Mexicano (SEM), al cual
los interesados pueden ingresar al rango de
agregado diplomatico para posteriormente
ascender en la estructura jerarquica de la
organizacion en apego a la antigiiedad que se
tenga en la misma, asi como en apego a los
méritos personales de sus funcionarios.

Dentro de esta modalidad, pueden también
identificarse algunos otros casos como los
casos el Servicio Civil de Carrera del Ministerio
Publico de la Federacion y el Servicio Civil de
Carrera de la Procuraduria General de Justicia
del Distrito Federal.

El modelo de servicio civil de empleo, por su
parte, puede identificarse en sistemas como el
Servicio Profesional Electoral (SPE), el Sistema
Integral de Profesionalizacion del Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)
y particularmente el Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal
(SPCAPEF), el cual es objeto de estudio de la
presente investigacion.

1.1.5. Antecedentes del Servicio
Profesional de Carrera en México y su
evolucion historica.

En Meéxico existen antecedentes de que
se buscaba aplicar un servicio civil desde
principios del siglo XX.

“De los antecedentes que se pueden citar en
los que se hace mencién de manera expresa al
servicio civil de carrera, existe el antecedente
de 1911, de un proyecto de ley del servicio
civil presentado a la Camara de Diputados por
Justo Sierra y Tomds Berlanga, que sélo quedo
en precedente para la Diputacion de 1917,
autora de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos y del articulo 123, que habria
de regular las relaciones de trabajo, pero que fue
omisa en la reglamentacion o definicién de las
caracteristicas especificas de la relacion existente
entre el Estado y sus trabajadores”*

26  Martinez Pudn, Rafael La Profesionalizacion de la
Administracion Publica en México: Dilemas y Perspectivas ,
INAP, Madrid, 2003, pp. 12-13disponible en:
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No obstante lo anterior, no logré concretarse la
implementacion del Servicio Civil de Carrera
en nuestro pais durante el siglo pasado, de
manera que las personas que laboraban en
la Administracion Publica, eran reclutadas y
promovidas por medio de discrecionalidad
y arbitrariedad propiciando que los recursos
publicos fueran mal utilizados, ya sea por el
desconocimiento de las funciones del puesto o
por el clientelismo y el desvio de fondos.

Elprincipalantecedentedel Servicio Profesional
de Carrera en nuestro pais, se localiza el 29
de junio de 1983 con la publicacién en el
Diario Oficial de la Federaciéon del Acuerdo
por el que se crea la Comision Intersecretarial
del Servicio Civil como un instrumento de
Coordinacién y Asesoria del Ejecutivo Federal
para la Instauracion del Servicio Civil de
Carrera de la Administracion Publica Federal,
cuyo fin era el establecer un Servicio Civil
“que apoye y contribuya a asegurar la lealtad
a las instituciones de la Republica, asi como la
eficiencia, honradez y control de la ejecucion
del gasto publico y, en general, el desempefio
de las responsabilidades de los Servidores
Publicos de las dependencias y entidades de la
Administraciéon Publica Federal”*

Mas tarde, durante el ultimo sexenio priista, en
el afno de 1997 dos organismo internacionales
comenzaron a ejercer presiones a México
para especializar a los servidores publicos.
Por un lado, el Banco Mundial en el informe
presentado sobre el buen gobierno, hizo la
observacion acerca de que el mejoramiento de
la competitividad en los mercados era posible
si se daba confianza a inversionistas sobre la
calidad de los servidores publicos, la cual se
lograria si se reducia el clientelismo politico y

http://www.iapqroo.org.mx/website/biblioteca/
LA%20PROFESIONALIZACION%20DE%20LA%20
ADMINISTRACION%20PUBLICA%20EN%20MEXICO.pdf.

27  Acuerdo por el que se crea la comision intersecretarial
del servicio civil como un instrumento de coordinacién
y asesoria del ejecutivo federal para la instauracién del
servicio civil de carrera de la administracion publica
federal. Diario Oficial de la Federacién, 29 de junio de
1983; disponible en:http://www.dof.gob.mx/nota_detalle.
php?codigo=4809751&fecha=29/06/1983.

se optaba por una administracion publica con
una remuneracion adecuada y contrataciones
y ascensos obtenidas por mérito.

Por su parte la Organizacién de Cooperacion
para el Desarrollo Economico (OCDE) de la
que México es miembro desde 1994, propuso
a sus miembros mediante el Programa
de Administraciéon del Servicio Publico y
Gobernanza, reformas para lograr hacer mas
eficientes sus sistemas de gobiernos.

El documento propone a los paises contar con
servicios civiles de carrera para promover el
mérito y la capacidad para que las instituciones
contaran con servidores publicos profesionales
egresados de universidades.

En materia de Servicios civiles de carrera
existen en latinoamérica dos referentes
parte aguas: la Carta Iberoamericana de la
Funcién Publica y el Cédigo Iberoamericano
del Buen Gobierno, ambos emitidos por el
Centro Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo (CLAD), en 2003 y 2006
respectivamente.

En la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica se puntualiza que para mejorar el
desarrollo de los paises es una condicion
necesaria la profesionalizacion de la funcion
publica, entendiendo como tal “la garantia de
posesion por los servidores publicos de una
serie de atributos como el mérito, la capacidad,
la vocacion de servicio, la eficacia en el
desempenio de su funcion, la responsabilidad,
la honestidad y la adhesién a los principios y
valores de la democracia”

En este contexto, la Carta Iberoamericana
tuvo como objetivos los siguientes:

28  Carta lberoamericana de la Funcién Publica, Centro
Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo
(CLAD) ,Bolivia, 2003, p. 3; disponible en:http://old.clad.org/
documentos/declaraciones/cartaibero.pdf.
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a) Definir las bases que configuran un sistema
profesional y eficaz de funcién publica,
entendiendo a éste como una pieza clave parala
gobernabilidad democratica de las sociedades
contemporaneas,yparalabuenagestionpublica.

b) Configurar un marco genérico de
principios rectores, politicas y mecanismos
de gestion llamado a constituir un lenguaje
comin sobre la funcién publica en los
paises de la comunidad iberoamericana.

c) Servir como fuente de inspiraciéon para
las aplicaciones concretas, regulaciones,
desarrollos y reformas que en cada caso
resulten adecuadas para la mejora y
modernizacién de los sistemas nacionales
de funciéon puiblica en dicho ambito.”

Es relevante destacar este antecedente no sélo
por que instituye las bases genéricas para
el establecimiento de un servicio civil, sino
por que resalta que éste se basa en estudios
realizados por organismos internacionales
que registran evidencias sobre la relacion
de caracter positivo entre la existencia de
sistemas de funcion publica o servicio civil y
los niveles de confianza de los ciudadanos en
la Administracion Publica, asi como la eficacia
gubernamental y la lucha contrala corrupcion,
sin excluir que dichos sistemas contribuyen a
solidificar los sistemas democraticos.

El segundo referente importante en la
implementacion del Servicio Profesional de
Carrera es el Codigo Iberoamericano del Buen
Gobierno, que si bien es cierto es publicado en
2006, contribuye al fortalecimiento del sistema
implementado en México en 2003.

Por ejemplo, enla Ley publicada originalmente
en 2003 los principios rectores del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera no
contemplaban la equidad de género, no fue
hasta septiembre de 2006 que se reformo al
parrafo del articulo segundo de la Ley que se
consideré la equidad de género como un eje
para la conduccion del sistema.

Dicho Co6digo, mas que una guia para instaurar
un sistema de funcién publica establece que

29  Ibid. p.5.

los gobiernos, particularmente la figura del
ejecutivo, respondan a ciertas demandas
requeridasporlosmodelosdemocraticos,delas
cuales se destaca el “asegurar la imparcialidad
y objetividad de las actuaciones publicas y la
profesionalidad de los empleados publicos,
combatiendo, entre otras, las practicas
clientelares, nepotistas y patrimonialistas”
asi mismo se establece que se “promoveran y
garantizaran politicas y programas de carrera,
capacitacion y formaciéon que contribuyan
a la profesionalizacion de la administracién
publica”*

Es relevante senalar que previa la
implementacion del Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal
en abril de 2003, fueron diversos los servicios
civiles o de profesionalizacion los que se
implementaron en diversas Instituciones
Publicas de nuestro pais.

Demaneraaisladaala Comision, seinstauraron
servicios civiles o de profesionalizacion: el
Servicio Exterior Mexicano en la Secretaria de
Relaciones Exteriores; el Servicio Profesional
Agrario en la Procuraduria Agraria; el
Servicio Profesional Electoral en el Instituto
Federal Electoral; el Servicio de Procuracion
de Justicia en la Procuraduria General de la
Republica; entre otros.

En cuanto al contexto nacional durante la
implementacion del sistema, se enfrenta tal
como lo sefala el Programa para el Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal 2004-2006, a un “fendmeno
inédito”, pues tras siete décadas de
Administraciéon priista, el Partido Accién
Nacional con Vicente Fox como candidato
a la presidencia llevaron a la alternancia
democratica.

Asi, con un nuevo gobierno a cargo del
Ejecutivo se plantea la consolidacién
democratica como prioridad, lo que:

30 Coddigo Iberoamericano de Buen Gobierno, Centro
LatinoAmericano de Administracidn para el Desarrollo
(CLAD), Uruguay, 2006, p. 5; disponible en: http://old.clad.
org/documentos/declaraciones/codigoiber.pdf.
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“Implica llevar a cabo diversas reformas a
las instituciones politicas, de justicia y a la
propia administracion publica. En la vertiente
administrativa, es necesario fortalecer a nuestra
democracia, asegurando el correcto desempeifio

de la funcién putblica en condiciones de

alternancia en el poder”

Fue planteada como finalidad del Servicio
Profesional de Carrera dar sustento a la
capacidad democratica buscando promover
la calidad y competencia de las personas que
ocupan los puestos del gobierno central, de
manera que el 10 de abril de 2003 se publicé
en el Diario Oficial de la Federaciéon la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, estableciendo
ademas de la composicion y operacion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera,
en sus articulos transitorios que la Ley entraria
en vigor 180 dias posteriores a su publicacidn,
siendo la fecha el 07 de octubre del mismo
afio y; que el Reglamento debia emitirse en
un plazo no mayor a 180 dias a partir de la
entrada en vigor de la Ley.

Mastarde, el 02 de abril de 2004, se publicé en el
Diario Oficial de la Federacion el Reglamento
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracién Publica Federal, mismo
que fue abrogado el 06 de septiembre de 2007,
para la publicacion de un nuevo Reglamento
denominado del mismo modo.

Con la publicacién de la Ley se instauro el 07
de octubre de 2003, un servicio Profesional de
Carrera a nivel Federal que entro en vigor bajo
la Direccién de la Secretaria de la Funcién
Publica; posteriormente en abril de 2004
con la publicacién de su Reglamento inicio
formalmente el proceso de implantacion del
Sistema, para finalmente tener una operacion
plena en 2006, segin sefiala el informe de
resultados de la Fiscalizacién Superior de la
Cuenta Publica 2010.

31 PROGRAMA para el Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal 2004-2006. Diario
Oficial de la Federacién, México, 16 de agosto de 2005;
documento disponible para su descarga en: www.spc.gob.
mx/materialDeApoyo/prog_SPC04 06 _dof16082005.doc.

Al firmarse la Ley que daria paso a la
implementacién del Servicio Profesional de
Carrera, el entonces Presidente Vicente Fox
afirmé que de esa forma el pais se ponia a
la altura de naciones modernas y que “con
esta nueva Ley, mejoraremos el servicio y
elevaremos sustancialmente la calidad y la
productividad de las dependencias federales;
garantizaremos la atraccién, retenciéon vy
promocién de los mejores profesionales del
pais y desterraremos la discriminacién para
ingresar al gobierno por razones de género,
religiéon, edad, origen étnico o condicién
social’3

1.1.6. Metas estratégicas y alineacion
con los gobiernos federales 2003-2013

La Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, sefiala expresamente en su articulo
25 que:

“Corresponde al Estado la rectoria del desarrollo
nacional para garantizar que éste sea integral
y sustentable, que fortalezca la Soberania de
la Nacién y su régimen democratico y que,
mediante la competitividad, el fomento del
crecimiento econémico y el empleo y una mas
justa distribucion del ingreso y la riqueza,
permita el pleno ejercicio de la libertad
y la dignidad de los individuos, grupos y
clases sociales, cuya seguridad protege esta
Constitucion. La competitividad se entenderd
como el conjunto de condiciones necesarias
para generar un mayor crecimiento econémico,
promoviendo la inversiéon y la generaciéon de
empleo.

El Estado planeard, conducira, coordinard y
orientara la actividad econdémica nacional, y
llevara al cabo la regulacién y fomento de las
actividades que demande el interés general
en el marco de libertades que otorga esta
Constitucion.

Al desarrollo econdémico nacional concurriran,
con responsabilidad social, el sector publico, el
sector social y el sector privado, sin menoscabo
de otras formas de actividad econdémica que

32  Fox, vicente, durante la Firma del Decreto por el
que se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracién Publica Federal, Miércoles, 9
de Abril de 2003 en: http://fox.presidencia.gob.mx/

actividades/?contenido=5000.
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contribuyan al desarrollo de la Nacién*

De ello, se desprende que el Estado es el
facultado para llevar cabo la conduccion del
desarrollo nacional, lo cual debe realizarse en
pro de la busqueda de un desarrollo integral y
sustentable que fortalezca la democracia y la
soberania de la nacidn, a través de un sistema
de planeaciéon democratico, cuya finalidad
ultima, segtin lo especificado en el articulo 26
dela Carta Magna, se determinaran de acuerdo
con los contenidos de la propia Constitucién.

El articulo vigésimo sexto, sefiala también que
mediante los mecanismos de participacion
que se establezcan por la ley se acopiaran
las demandas de la sociedad y estas serdn
incorporadas a los planes de desarrollo,
teniendo entonces un plan nacional de
desarrollo al cual deberan sujetarse de manera
obligatorialos programas dela Administracién
Publica Federal.

Derivado delos articulos revisados, emana con
caracter reglamentario la Ley de Planeacion,
en la que segin su articulo primero se
establecen:

I.- Las normas vy principios basicos
conforme a los cuales se llevard a cabo
la Planeacién Nacional del Desarrollo y
encauzar, en funcién de ésta, las actividades
de la administracion Publica Federal;

I1.-Lasbasesdeintegraciényfuncionamientodel
Sistema Nacional de Planeacién Democratica;

III.- Las bases para que el Ejecutivo
Federal coordine sus actividades de
planeacién con las entidades federativas,
conforme a la legislaciéon  aplicable;

IV. Las bases para promover y garantizar la
participacién democratica de los diversos
grupos sociales asi como de los pueblos
y comunidades indigenas, a través de sus
representantes y autoridades, en la elaboracion
delPlanylosprogramasaqueserefiereestaLey,y

V.- Las bases para que las acciones de los
particulares contribuyanaalcanzarlos objetivos
y prioridades del plan y los programas.*

33  Constitucién Politica de los Estados Unidos Méxicanos
, Diario Oficial de la Federacién, México, 5 de febrero de
1917, Ultima reforma publicada DOF 27-05-2015; disponible
en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/htm/1.htm.

34  Ley de Planeacion, Diario Oficial de la Federacion,

Entonces, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) es el Instrumento guia del cual se sirve
Estado para llevar a cabo la conduccion de
la Nacion en visperas del desarrollo integral
y sustentable del pais, siempre en buisqueda
del fortalecimiento del sistema democratico;
de ahi la importancia del mismo en cada uno
de las administraciones que ocupan el cargo
ejecutivo.

No menos importante es, revisar cual es el lugar
que se le ha otorgado a la profesionalizacion
de los servidores publicos en la conduccion
de las administraciones publicas, quienes son
en instancia ultima quienes operan y vuelven
tangible aquella planeacion.

El Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006,
correspondiente a la gestion del C. Vicente
Fox Quesada, a través del Sistema Nacional
de Planeacion  Participativa  establecid
como mision del poder ejecutivo, “conducir
responsablemente, de manera democratica
y participativa, el proceso de transicién del
pais hacia una sociedad mas justa y humana
y una economia mas competitiva e incluyente,
consolidando el cambio en un nuevo marco

institucional y estableciendo la plena vigencia
del Estado de derecho™

Para lo antes descrito, el PND 2001-2006,
esquematizo la planeacién como se muestra
en la ilustracion 2, en donde los Objetivos de
la Administracion del expresidente Vicente
Fox, se basaron en tres rubros, 1) el Desarrollo
social y humano, 2) el Crecimiento con
Calidad y 3) el Orden y respeto, mismos que
desarrollaron una serie de estrategias para
garantizar su cumplimiento.

México, 15 de enero de 1983, Ultima reforma publicada DOF
09-04-2012; disponible en: http://www.diputados.gob.mx/
LeyesBiblio/pdf/59_060515.pdf .

35 Plan Nacional de Desarrollo 2001- 2006, Diario Oficial de
la Federacion, México, 30 de mayo de 2001, disponible para
su consulta en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
compila/pnd.htm.
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Coémo se Planted

Cual es el entorno

)
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A 4

+ El Sisterma Nacional de Planeacion Participativa
* El Plan Nacional de Desarrollo
* El proceso de participacién ciudadana

* La transicion social
* La transicién econémica
* la transicidn politica

México: hacia un despegue acelerado:
* la transicidon demografica

Qué nos proponemaos
* Visién de México en el afio 2025:
* Mision del gobierno federal

* Principios que sustentan el Ejecutivo Federal
* Politicas (social, econémica, interior, exterior)
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Cémo lo lograremos

Tlustracién 2. Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006.

La profesionalizacion del sector publico
podemos localizarla en el rubro 3),
denominado “Orden y Respeto’, en el cual
cabe resaltar, se sefiala a modo introductorio
que se busca:

credenciales

“Una sOlidas

democraticas que se reflejen en el ejercicio del

naciéon  con
poder publico; el procesamiento institucional de
conflictos;laposesion deuna culturademocratica
por los actores politicos, los servidores publicos
y los ciudadanos; la participacion cotidiana de
la ciudadania en los asuntos publicos; el pleno
ejercicio de las libertades politicas; la libertad, la
pluralidad y apertura de la sociedad; el respeto
a las garantias individuales y a los derechos
humanos; la colaboracion y corresponsabilidad
de los poderes publicos; un vigoroso federalismo
y un gobierno eficaz, profesional y honesto,

sensible a las necesidades sociales, sujeto a
la rendicién de cuentas y al escrutinio de la

sociedad.?¢

36 Ibid. p. 102.

Qué se necesita ‘

A

[f
[.

Buen gobierno

* Finanzas publica sanas

* Cambio en la estructura del Poder Ejecutivo
Federal

* Revolucién educativa

—

Objetivos y estrategias:

« Desarrollo Social y Humano
* Crecimiento con calidad

* Orden y Respeto

En este rubro, el gobierno plante6 8 objetivos
rectores para el area:

1. Defender la independencia, soberania e
integridad territorial nacionales.

Diseflar un nuevo marco estratégico de
seguridad nacional, en el contexto de la
gobernabilidad democratica y del orden
constitucional.

Contribuir a que las relaciones politicas
ocurran en el marco de la nueva gobernabilidad
democratica.

Construir una relaciéon de colaboracién
responsable, equilibrada y productiva entre
los poderes de la Unién y avanzar hacia un
auténtico federalismo.

Fomentar la capacidad del Estado para
conducir y regular los fenémenos que afectan a
la poblacién en cuanto a su tamaio, dindmica,
estructura y distribucion territorial.

Abatir los niveles de corrupciéon en el pais
y dar absoluta transparencia a la gestién y el
desempefio de la Administraciéon Publica
Federal.

Garantizar la seguridad publica para la
tranquilidad ciudadana.

Garantizar una procuracion de justicia pronta
y expedita, apegada a derecho y de respeto a
los derechos humanos.
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La profesionalizaciéon del sector publico
aparece en el objetivo 4 “Construir unarelacion
de colaboraciéon responsable, equilibrada y
productiva entre los poderes de la Unién y
avanzar hacia un auténtico federalismo” en
él se senala que se busca “el fortalecimiento
de los gobiernos locales a partir de la
profesionalizaciéon de la funcién publica, el
rendimiento de cuentas y la participacion
ciudadana™’

Posteriormente, a modo de estrategia, se
estable el “Fortalecer a los gobiernos de las
entidades federativas y de los municipios en
sus capacidades de gestion publica” A través
del impulso de “un esquema integral de
profesionalizacion y capacitacion para apoyar
la descentralizacion, para potenciar la calidad
de la gestion de gobierno, para fomentar una
mejor rendiciéon de cuentas y para abrir cauces
a la participacion ciudadana.™®

Mas adelante, en el objetivo rector 6, “abatir los
niveles de corrupcion en el pais y dar absoluta
transparencia a la gestion y el desempenio de la
Administracion Publica Federal” particular del
rubro de “Orden y Respeto’, se sefiala a modo
de estrategia el “Prevenir y abatir practicas de
corrupcion e impunidad, e impulsar la mejora

de la calidad en la gestion publica” A través
de:

“Instrumentar normas y procedimientos
dirigidos a prevenir la discrecionalidad y el
abuso de autoridad de los servidores publicos

en la prestacion de los servicios bajo su
responsabilidad. Asegurar a la ciudadania
certidumbre en cuanto a las actividades de las
instituciones de gobierno, la calidad de sus
servicios, un cambio de actitud del servidor
publico, garantizando su profesionalizacion y
honestidad*

Es relevante, subrayar que lo antes
expuesto sugiere la profesionalizacion de la
administraciéon publica genericamente, pues

37  Ibid. p. 114.
38 Ibid. p. 115.
39 Ibid. p. 119.

el propio PND, alude en lo particular a la
profesionalizacion de los elementos policiales,
asi como del ministerio publico de la
Federacion, en su estrategia “Lograr la reforma
integral del sistema de seguridad publica” de
su Objetivo rector 7 “garantizar la seguridad
publica para la tranquilidad ciudadana’, y
estrategia a) “Actualizar la instituciéon del
Ministerio Publico de la Federacién a fin de
lograr una procuraciéon de justicia pronta,
expedita, apegada a derecho y de respeto a los
derechos humanos.” En su Objetivo rector 8:
garantizar una procuracion de justicia pronta,
expedita, apegada a derecho y de respeto a
los derechos humanos respectivamente; los
cuales no forman parte del objeto de estudio
del presente.

Por su parte, el gobierno del expresidente
Felipe Calderén Hinojosa a través de su Plan
Nacional de Desarrollo correspondiente a
los afos 2007-2012, estableci6 cinco ejes de
politica publica para regir su Plan, sin omitir
senalar que se definid el Desarrollo Humano
Sustentable como premisa para el desarrollo
integral del pais; los cinco ejes considerados se
esquematizan en la ilustracion numero 3.

La profesionalizacién, en el margen de la
planeacion de la gestion de Felipe Calderdn,
se ubicé un su primer eje “Estado de Derecho
y Seguridad”, para el cual establecio los
siguientes objetivos:

Certeza juridica
Procuracién e imparticion de justicia
Informacion e inteligencia
Crimen Organizado
Confianza en las Instituciones Publicas
Cultura de la legalidad
Derechos humanos
Defensa de la soberania
Seguridad fronteriza
. Cooperacion internacional
. Prevencion del delito
. Cuerpos policiacos
. Participacion ciudadana®

¥ N RN

—_
—_— O

—
w N

40 Plan Nacional de Desarrollo 2007- 2012, Diario Oficial
de la Federacién, México, 31 de mayo de 2007, disponible
para su consulta en: http://www.diputados.gob.mx/
LeyesBiblio/compila/pnd.htm.
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1. Estado de

Derechoy
Seguridad

5. Democracia
efectiva y
politica
exterior
responsable

4.
Sustentabilidad
Ambiental

Premisa basica:

Desarrollo
Humano
Sustentable

2. Economia
competitiva y

generadora de
empleos

3. Igualdad de
Oportunidades

Iustracion 3. Esquematizacion de la Planeacion Nacional de Desarrollo 2007-2012.

Asi, dentro del objetivo 9 “Generalizar la
confianza de los habitantes en las instituciones
publicas, particularmente en las de seguridad
publica, procuracion e imparticion de justicia”
se planted de modo particular en la estrategia
9.4 lo siguiente:

“ESTRATEGIA 9.4. Promover la identidad
institucional, el valor del servicio publico y la
ética profesional de los servidores publicos.

Se fortalecera la profesionalizacion de los
servidores publicos para que ademds de los
conocimientos y la ética necesarios, tengan un
claro compromiso institucional de servicio que
garantice la atencion adecuada de los ciudadanos.

Se promovera el valor del servicio publico
como una funciéon que antepone los intereses
de la comunidad a los intereses particulares y
personales. Se trabajarda en el mejoramiento
del disefio curricular de la funcién publica,
para garantizar que ingresen a ésta inicamente
aquellos candidatos que, ademas de las
competencias profesionales, demuestren su

probidad y guien sus acciones estrictamente en
el marco de la legalidad ™!

Asi mismo, en la estrategia 9.5 denominada
“Reforzar los procesos y mecanismos
necesarios para que, sin excepcidn, los
servidores publicos cumplan la ley” Se sefiala
que existe la plena conciencia de que hay
servidores publicos que se sirven de su funcién
para buscar beneficios indebidos.

Dado que “Las practicas del nepotismo,
“amiguismo” 'y “compadrazgo” permiten
mantener en el servicio publico a personas que
carecen del perfil necesario para desempefar
los cargos que les son asignados.” Se sefiala que
se ha de proceder con equidad para impedir
estas practicas a través de la consolidacion del
servicio de carrera y del mejoramiento de los

41  Ibid. p.20.
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procesos de seleccion de servidores publicos
de confianza.

Finalmente, con la actual administracion, a
la luz de la nueva alternancia con el Partido
Revolucionario Institucional (PRI) al frente
del poder ejecutivo, el Plan Nacional de
Desarrollo  2013-2018, esquematizé la
planeacion del desarrollo como se muestra en
la ilustracion no. 4.

Se puede observar que la conduccién nacional
a cargo del actual presidente Enrique Pefia
Nieto, se centra en cinco metas nacionales
a través de tres estrategias transversales,

Objetivo
General

—

en las cuales, la profesionalizacion aparece
unicamente en cuanto al drea docente con un
“sistema de profesionalizaciéon de la carrera
docente”.

Deloquesedesprendequelaprofesionalizacion
de los servidores publicos es una tarea en
la agenda gubernamental que tuvo mayor
importancia durante la administracion de
los gobiernos en los que el Partido Accioén
Nacional estuvo a cargo del poder Ejecutivo;
situacion que podria explicase por la adopcion
de nuevos enfoques para la administracion
durante estos periodos.

Llevar a México a su maximo potencial

Cinco Metas
Nacionales

II. México

—
incluyente

1. México en Paz

1ll. México con V. México con
Educacién de I¥. México Responsabilidad
Calidad Prospero Global

Tres
Estrategias ___/
Transversales

Tlustracién 4. Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018.

i) Democratizar la Productividad

ii) Gobierno Cercano y Moderno

iii) Perspectiva de Género
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1.2. El Servicio Profesional de Carrera
en la Administracién Publica Federal

El servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal es definido por
la propia ley que lo rige como “un mecanismo
para garantizar la igualdad de oportunidades
en el acceso a la funcidn publica con base en
el mérito y con el fin de impulsar el desarrollo
de la funcién publica para beneficio de la
sociedad”.

Por su parte la Carta Iberoamericana de la
Funcién Publica, que toma la funcién publica
como servicio civil, sefiala que:

La funcién publica estd constituida por el
conjunto de arreglos institucionales mediante
los que se articulan y gestionan el empleo
publico y las personas que integran éste, en una
realidad nacional determinada. Dichos arreglos
comprenden normas, escritas o informales,
estructuras, pautas culturales, politicas explicitas
o implicitas, procesos, practicas y actividades
diversas cuya finalidad es garantizar un manejo
adecuado de los recursos humanos, en el marco
de una administracién publica profesional y
eficaz, al servicio del interés general.

En el ambito publico, las finalidades de un
sistema de gestion del empleo y los recursos
humanos deben compatibilizar los objetivos
de eficacia y eficiencia con los requerimientos
de igualdad, mérito e imparcialidad que son
propios de administraciones profesionales en
contextos democraticos. La contribucién del
Servicio Civil en la conformacién del Estado
contemporaneo, sefiala Echebarria® se distingue
en tres dimensiones que a saberse son las
siguientes:

En primera instancia se encuentra el
fortalecimiento de la democracia, ya que
un Servicio Civil profesional con una solida
posicion institucional y sentido del deber es
Segun Schumpeter, una de las condiciones
para la vigencia efectiva de la democracia.

42  Echebarria en Sergio G. Villarroel Bohrt, en Sergio
G. Villarroel Bohrt, servicio civil y escalafén hibrido
para puestos jerarquicos, p. 15; disponible en: https://
servicioprofesionaldecarreracomparadofcpys.files.
wordpress.com/2012/08/2-3villarroel_servicio_civil_
teorc3ada.pdf.

La segunda dimension esta relacionada con
la consolidacién de Estado de derecho puesto
que la garantia de imparcialidad que ofrece el
vicio Civi . . u
Servicio Civil funciona en los paises como un
freno a la arbitrariedad y una salvaguarda de
la seguridad juridica. Finalmente se encuentra
la dimension de la eficacia de las politicas
publicas que hace referencia a la importancia
que tienen los recursos humanos en la
produccion de bienes y servicios publicos, ya
que la calidad de estos ultimos dependera en
gran medida de la capacidad y motivacién con
que los empleados asumen sus tareas.

Desde esta oOptica el Servicio Profesional de
Carrera resulta un eje fundamental en el
funcionamiento gubernamental, de lo que se
desprende la importancia de su estudio, en
particular a la luz de la alternancia politica
y la recuperaciéon del poder ejecutivo por el
Partido Revolucionario Institucional.

1.2.1. Marco Juridico

El marco normativo que envuelve la actuacion
del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal,
comprende desde la Carta Magna hasta
acuerdos particulares y normas especifica que
podrian emanar de las propias dependencias
para senalar particularidades del ejercicio de
uno u otro subsistema.

A continuaciéon se procede a senalar las
normas de caracter “General” que sirven como
mediatriz para el funcionamiento del Sistema
en las instituciones a las que esta sujeto el
Sistema.

En primer lugar podemos sefalar que la
Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos (CPEUM), sefala en su articulo
123, inciso B) fraccion VII lo siguiente:

“Articulo 123. Toda persona tiene derecho
al trabajo digno y socialmente util; al efecto,
se promoveran la creacién de empleos y la
organizacion social de trabajo, conforme a la ley.

B.  Entrelos Poderes de la Unidn, el Gobierno
del Distrito Federal y sus trabajadores:
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VII. La designacion del personal se hara
mediante sistemas que permitan apreciar los
conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El
Estado organizara escuelas de Administracion
Publica;™*

Esto es relevante no so6lo por que prevé el uso
de sistemas de reclutamiento y seleccién que
privilegien la apreciacién de conocimientos
y aptitudes, sino que también establece que
el propio Estado debe garantizar que exista
formacion profesional de Administradores
publicos.

Posteriormente, tenemos la Ley Organica de
la Administracion Publica Federal (LOAPF) la
cual, establecia a la Secretaria de la Funcién
Publica como la encargada de dirigir el
Sistema del Servicio Profesional de Carrera
de conformidad con las reformas establecidas
mediante el “DECRETO por el que se expide
la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal; se reforman
la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal y la Ley de Presupuesto, Contabilidad
y Gasto Publico Federal; y se adiciona la Ley
de Planeacion” el dia 10 de abril de 2003,

Las reformas a la Ley Organica consistieron en
lo siguiente:

En el articulo 26 se modifico la denominacién
de la SECODAM por Secretaria de la Funcién
Publica (SFP); en el articulo 31, referente a las
atribuciones de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico, se encomend¢ a la misma para
llevar a cabo el control presupuestario del gasto
en materia del servicio civil, particularmente en
la fraccion XXIV; finalmente, el articulo 37 del
mismo ordenamiento juridico fue modificado
a efecto de incrementar las atribuciones de la
Secretaria de la Funcién Publica, las cuales a la
letra fueron las siguientes:

Articulo 37.- A la Secretaria de la Funcién
Publica corresponde el despacho de los
siguientes asuntos:

aVl ..

VI bis. Dirigir, organizar y operar el Sistema

43 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
Op. Cit. Art. 123.

de Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal en los términos
de la Ley de la materia, dictando las resoluciones
conducentes en los casos de duda sobre la
interpretacion y alcances de sus normas;

VIIL a XVIL ...

XVIII. Aprobar y registrar las estructuras
organicas y ocupacionales de las dependencias
y entidades de la Administraciéon Publica
Federal y sus modificaciones; previo dictamen
presupuestal favorable de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico;

XVIII bis. Establecer normas y lineamientos
en materia de planeacién y administraciéon de
personal;

XIX. a XXV. ...

XXVI. Promover las estrategias necesarias para
establecer politicas de gobierno electrénico, y

XXVII. Las demas

expresamente las leyes y reglamentos.*

que le encomienden

Hoy en dia la Secretaria de la Funcién Publica
no es mas una dependencia de la que se sirva el
poder ejecutivo, pues mediante el “DECRETO
por el que se reforman, adicionan y derogan
diversas disposiciones de la Ley Orgéanica de
la Administraciéon Publica Federal”, publicado
en el Diario Oficial el dia 02 de enero de 2013,
durante la gestion del actual presidente de la
Republica, Enrique Pefna Nieto, se decreto la
desaparicion de la dependencia sefalando
que:

“la  desaparicién y transferencia de las
atribuciones de la Secretaria de la Funcién
Publica, entrardn en vigor en la fecha en que
el drgano constitucional auténomo que se
propone crear en materia anticorrupcion entre
en funciones, conforme a las disposiciones
constitucionales y legales que le den existencia
juridica”®

44 DECRETO por el que se expide la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal;
se reforman la Ley Orgénica de la Administracién Publica
Federal y la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico
Federal; y se adiciona la Ley de Planeacidn, Diario Oficial de
la Federacion, México, Jueves 10 de abril de 2003, p. 58.

45 DECRETO por el que se reforman, adicionan y derogan
diversas disposiciones de la Ley Organica de la Administracion
Pablica Federal, Diario Oficial de la Federacién, México, 02
de enero de 2013, p.11; disponible en:
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La siguiente Ley a considerar dentro del
marco normativo del Sistema, es la Ley de
Planeacién que como hemos revisado antes,
obedece a lo sefialado en los articulos 25 y 26
de la Constitucién Politica de nuestro pais.
Esta Ley, en funcion de la implementacion del
Servicio Profesional de Carrera fue reformada
mediante decreto con fecha 10 de abril de
2003, reforma que consistié en la adicion
de un parrafo ultimo a lo estipulado por el
articulo 9 de la Ley, quedando el texto como a
continuacion se muestra:

“El ejecutivo Federal establecerd un Sistema de
Evaluacion y compensacion por el Desempefio
para medir los avances de las dependencias de
la Administraciéon Publica Federal centralizada
en el logro de los objetivos y metas del Plan
y de los programas sectoriales que se hayan
comprometido a alcanzar anualmente y para
compensar y estimular el buen desempeiio de
las unidades administrativas y de los servidores

publicos

Otra norma también modificada con fecha 10
de abril de 2003, fue la Ley de Presupuesto,
Contabilidad y Gasto Publico Federal, no
obstante dicha Ley fue abrogada con fecha
30 de marzo de 2006 y sustituida por la Ley
Federal de Presupuesto y Responsabilidad
Hacendaria, dentro de la cual en materia de
“servicios personales” se estipul6 lo siguiente:

Articulo 66.- La Secretaria y la Funcién Publica,
en el ambito de sus respectivas competencias,
emitiran el manual de percepciones de los
servidores publicos de las dependencias y
entidades, el cual incluird el tabulador de
percepciones ordinarias y las reglas para
su_aplicacién, conforme a las percepciones

autorizadas en el Presupuesto de FEgresos.
Los Poderes Legislativo y Judicial y los entes

autéonomos, por conducto de sus respectivas
unidades de administracion, emitirdn sus
manuales de remuneraciones incluyendo
el tabulador y las reglas correspondientes,
conforme a lo senalado anteriormente. Los
manuales a que se refiere este articulo deberan

http://www.dof.gob.mx/nota_detalle.
php?codigo=5283959&fecha=02/01/2013.

46 Ley de Planeacion, Op. Cit., p. 4.

publicarse en el Diario Oficial de la Federacion
amas tardar el ultimo dia habil de mayo de cada
afo.

Articulo 67.- Los movimientos que realicen los
ejecutores de gasto a sus estructuras organicas,
ocupacionalesysalariales,asicomoalasplantillas
de personal, deberan realizarse mediante
adecuaciones presupuestarias compensadas, las
queen ninguin caso incrementaran el presupuesto
regularizable para servicios personales del
ejercicio fiscal inmediato siguiente, salvo en
el caso de la creacion de plazas conforme a los
recursos previstos especificamente para tal fin
en el Presupuesto de Egresos en los términos del
articulo 33, fraccion II de esta Ley. En el caso

de las dependencias y entidades, adicionalmente
a lo dispuesto en el péarrafo anterior, deberin
observar las disposiciones generales aplicables
al servicio profesional de carrera y, en su caso,

obtener las autorizaciones correspondientes de
la Funcién Pudblica.**

La siguiente norma es la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administraciéon
Publica Federal (LSPCAPF), la cual sustenta la
existencia de un sistema de profesionalizacion
a nivel federal. Su institucion respondié a
diversos factores que van desde las presiones
internacionales hasta el impacto de la
alternancia politica en el Poder Ejecutivo
Federal cuya prioridad fue la consolidacion
democratica.

Asi, en la busqueda de la democratizacion, el
10 de abril de 2003 fue publicada en el Diario
Oficial de la Federacién, la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, en la que se estipularon
los lineamientos referentes al servicio civil
de carrera, el cual de conformidad con lo
hasta ahora estudiado, debiera, dadas sus
caracteristicas, denominarse de empleo, pues
obedece ala descripcion de este tipo de sistema
de Servicio Civil.

La Ley se compone por cuatro titulos que

47 Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad
Hacendaria, Diario Oficial de la Federacion, 30 de marzo de
2006, Ultima reforma publicada DOF 11-08-2014; disponible

en:

http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/
LFPRH_110814.pdf.
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atienden a lo siguiente:

TITULO PRIMERO: Disposiciones Generales; la
naturaleza y objeto de la Ley

TITULO SEGUNDO: Derechos y Obligaciones de
los servidores publicos sujetos al Sistema

TITULO TERCERO: La Estructura del Sistema de
Servicio Profesional de Carrera; las consideraciones
preliminares; la estructura funcional y el Registro
Unico del Servicio Profesional de Carrera; La estructura
Organica del Sistema; el papel de la Secretaria de
la Funcién Publica, del consejo consultivo y de los
Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion.

TITULO CUARTO: De los recursos de revocacion y
de las competencias.

Como disposiciones Generales podemos
destacar que la Ley sefiala en su primer
articulo que:

Articulo 1.- La presente Ley tiene por objeto
establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema
de Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias de la Administraciéon Publica
Federal Centralizada. Las entidades del sector
paraestatal previstas en la Ley Organica de
la Administracion Publica Federal podran
establecer sus propios sistemas de servicio
profesional de carrera tomando como base los

principios de la presente Ley. 8

Se senala también como disposicion General
que el Sistema “es un mecanismo para
garantizar la igualdad de oportunidades en
el acceso a la funcidn publica con base en el
mérito y con el fin de impulsar el desarrollo
de la funcién publica para beneficio de la
sociedad” Y se estipulan como principios
rectores del mismo los siguientes: legalidad,
eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad,
equidad, competencia por mérito y equidad
de género.

En su Titulo segundo, se establecen los

48 Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, Diario Oficial de la
Federacidn, México, 10 de abril de 2003. - Ultima reforma
publicada DOF 09-01-2006; disponible en:

http://trabajaen.gob.mx/info/leySPC.pdf.

derechos y Obligaciones de los servidores
publicos de carrera, de entre los que se
destacan en alineacion con las promesas de la
instauracion del Sistema los siguientes:

Derechos

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

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

V. Recibir capacitaciéon y actualizaciéon con
caracter profesional para el mejor desempeiio de
sus funciones;

VI. Ser evaluado con base en los principios
rectores de esta Ley y conocer el resultado de los
examenes que haya sustentado, en un plazo no
mayor de 60 dias;

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

Obligaciones

I. Ejercer sus funciones con estricto apego
a los principios de legalidad, objetividad,
imparcialidad, eficiencia y demas que rigen el
Sistema;

III. Participar en las evaluaciones establecidas
para su permanencia y desarrollo en el Sistema;
IV. Aportar los elementos objetivos necesarios
para la evaluacion de los resultados del
desemperio;

V. Participar en los programas de capacitacion
obligatoria que comprende la actualizacion,
especializaciéon y educaciéon formal, sin
menoscabo de otras condiciones de desempeifio
que deba cubrir, en los términos que establezca
su nombramiento.

En su Titulo tercero, se establece como
estructura funcional que el Sistema habra de
comprender 7 subsistemas correspondientes
a la Planeacion de Recursos Humanos;
Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacion
y Certificaciéon de Capacidades; Evaluacion
del Desempefio; Separaciéon y Control y
Evaluacion.

Por cuanto hace a la estructura orgéanica del
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Sistema, el articulo 67 especifica que “Para el
cumplimiento de las disposiciones contenidas
en el presente ordenamiento, el Sistema
contara con los siguientes 6rganos:

“La Secretaria: es la encargada de dirigir el
funcionamiento del Sistema en todas las
dependencias.

El Consejo: es una instancia de apoyo de la
Secretaria, que tiene como propdsito hacer
recomendaciones generales, opinar sobre los
lineamientos, politicas, estrategias y lineas de
accion que aseguren y faciliten el desarrollo del
Sistema, y

II. Los Comités son cuerpos colegiados,
encargados de operar el Sistema en la
dependencia que les corresponda con base en la

normatividad que emita la Secretaria para estos

efectos”*’

El Consejo consultivo, segun el articulo 70 de
la Ley, se integra “por el titular de la Secretaria,
por los responsables de cada Subsistema, por
los presidentes de los comités técnicos de
cada dependencia y por representantes de
la Secretaria de Gobernacion, de Hacienda
y Crédito Publico y del Trabajo y Prevision
Social, contara ademas con un representante
de los sectores social, privado y académico,
a invitacion de los demas integrantes.” Y sus
facultades son las siguientes:

I. Conocer y opinar sobre el Programa
Operativo Anual del Sistema en el proceso
de dar seguimiento a su observancia y
cumplimiento en las areas dela Administracién
Publica;

II. Opinar sobre los lineamientos, politicas,
estrategias y lineas de accién que aseguren y
faciliten el desarrollo del Sistema;

II. Estudiar y proponer modificaciones al
catélogo de puestos y al tabulador;

IV. Proponer mecanismos y criterios de
evaluacion y puntuacion;

V. Recomendar programas de capacitacién y
actualizacion, asi como el desarrollo de cursos
de especializacion;

49 Ibid. Art. 67.

VI. Acordar la participacion de invitados en las
sesiones de Consejo, y

VIL. Las que se deriven de las disposiciones de
esta Ley, su Reglamento y demas disposiciones
aplicables.

Por su parte, el Comité Técnico de
Profesionalizacién (CTP) se integra por: un
funcionario de carrera representante del area
de recursos humanos de la dependencia, un
representante de la Secretaria de la Funcion
Publica y el Oficial Mayor o su equivalente,
quien a de presidir dicho cuerpo colegiado.

El Comité Técnico de Seleccion, por otro lado,
aparece cuandosellevanacabo procedimientos
de ingreso, y se integra en su momento, por
el superior jerarquico inmediato adscrito al
area en que se haya registrado la vacante, el
cual tendrd derecho a voto y a oponer su veto
razonado a la seleccién aprobada por el resto
de los miembros. En estos actos (procesos de
seleccion) el representante de la Secretaria
de la Funcién Publica tiene la facultad de
certificar el desarrollo de los procedimientos
asi como su resultado.

Finalmente, en el Titulo cuarto, se establece
el procedimiento y especificaciones en
relaciéon a la interposicion de un recurso
de revocacion, acto que puede suceder en
atencion al desacuerdo de las resoluciones de
los procedimientos de seleccion en términos
de la Ley, y deben interponerse a través de la
Secretaria de la Funcion Publica.

Se estipulan las competencias del Tribunal
Federal de Conciliacién y Arbitraje en cuanto
a la toma de conocimiento de los conflictos de
caracter laboral a nivel individual relativos al
personal sujeto a la Ley y las dependencias,
seflalando que en esos casos tendra lugar la
aplicacion dela Ley Federal delos Trabajadores
al Servicio del Estado y supletoriamente la Ley
Federal del Trabajo.

EL Reglamento emanado de la LSPCAPE fue
publicado con fecha 02 de abril de 2004, a
través del Diario Oficial de la Federacion, sin
embargo fue abrogado en 2007 dando lugar
a uno nuevo con denominacién homologa:
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Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracién Publica.

El Reglamento se estructura a partir de 4
titulos en los que se establecen los conceptos
y principios que sirven de base para el
funcionamiento del Servicio Profesional de
Carrera, la clasificacion de los servidores
publicos, la especificacion del funcionamiento
yla organizacion del Sistema a través de nueve
capitulos dedicados fundamentalmente a las
atribuciones de cada uno de los subsistemas y
finalmente en su titulo cuarto, la integracion,
organizacién y funcionamiento de los 6rganos
de los que se sirve el sistema, asi como la
tramitacion de los recursos de revocacion.

La normatividad para la operacion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera, es vasta, y
no puede dejarse de lado que toda vez que la
propia Ley del Servicio Profesional del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, sefiala en su articulo segundo
que el Sistema dependera del Poder Ejecutivo,
sera conducido por la Secretaria de la Funcién
Publica y que se operara por cada una de las
dependencias de la Administracion Publica,
existe normatividad particular que regula la
operacion al interior de cada institucién en la
que se aplica el Sistema.

Por citar un ejemplo de lo sefialado se puede
mencionar la normatividad especifica dela que
la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico se
sirve para la operacion del sistema al interior
de la dependencia.

o Lineamientos Internos para la Operacion
del Subsistema de Ingreso y de los Comités
Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion
de la Secretaria de Hacienda y Crédito

Publico.

Reglasde Operacion delos Comités Técnicos
de Selecciéon y de Profesionalizacion de la
SHCP.

Politicas para la operacion del Subsistema
de Ingreso en la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico

Enlo que respecta a la Secretaria de Desarrollo
Social a través de la solicitud de acceso a

la informacién de folio 0002000052415, al
consultarse toda normatividad a la que se
sujeta el sistema del servicio profesional
de carrera en esa dependencia como leyes,
Acuerdos, lineamientos internos, decretos
o cualquier otra figura juridica aplicable, la
misma aseguro el apego unicamente a tres
normas.

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

Reglamento de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica
Federal.

Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones
en las materias de Recursos Humanos y del
Servicio Profesional de Carrera, asi como
el Manual Administrativo de Aplicacién
General en materia de Recursos Humanos
y Organizaciéon y el Manual del Servicio
Profesional de Carrera.

Lo anterior, indica un severo desconocimiento
del marco legal en la materia por parte de los
operadores del sistema, dado que omiten
especificar la legislacion antes revisada y no
especifican normatividad interna, como el
Reglamento Interior, lineamientos o manuales
de procedimientos especificos de operacién
en la Secretaria.”

Esto es relevante toda vez la Ley y Reglamento
en la materia otorgan la responsabilidad
a las instituciones para generar su propia
normatividad, cuyo ejemplo puede localizarse
en el articulo 74 del RLSPCAPE que a la letra
sefiala lo siguiente:

“Articulo 74.- Serd responsabilidad de los
Comités  Técnicos de Profesionalizacion
establecer los procedimientos especificos para el
otorgamiento de licencias y para la separacion
de los servidores publicos de carrera, tomando
en cuenta lo dispuesto en la Ley, este Reglamento
y las disposiciones que resulten aplicables en
materia laboral”

50 A 2006 existian por lo menos 32 disposiciones
publicadas en el Diario Oficial de la Federacidn, referentes al
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, Véase Anexo 1.
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1.2.2.Naturaleza y Objeto de la Ley Del
Servicio Profesional de Carrera

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administraciéon Publica Federal, establece
en un capitulo unico del Titulo Primero,
la naturaleza y objeto de la ley senalando
en primera instancia que la referida tiene
como objeto el establecer las bases para la
organizacion, funcionamiento y desarrollo del
Sistema de Servicio Profesional de Carrera.

En su segundo articulo la Ley sefiala como su
objeto, garantizarlaigualdad de oportunidades
para el acceso a la funcién publica tomando
como base el mérito. Lo anterior a fin de
promover el desarrollo de la funcién publica
en beneficio de la sociedad. Sefala también
que el Sistema depende del Poder Ejecutivo,
y que sera dirigido por la Secretaria de la
Funcién Publica, recayendo la operacion en
cada una de las dependencias.

De conformidad con lo que se establece en
este primer capitulo de la Ley, los servidores
publicos de carrera ocuparan cargos en el
Sistema bajo los rangos de Director General,
Director de Area, Subdirector de Area, Jefe
de Departamento y Enlace; estos rangos
comprenden ademas los niveles homdlogos,
adjuntos o equivalentes tomando como base
el catalogo®

En dicho capitulo se sefala que para la
operacion del Sistema, ha de clasificarse a
los servidores publicos como eventuales y
titulares; siendo los primeros los que ingresan
al primer nivel de ingreso y se encuentran
en su primer afo de gestién, asi como los
servidores publicos que ingresen por medio
de un convenio o excepcionalmente de
conformidad con lo establecido en el articulo

51 CatdlogodePuestosdelaAdministracion Publica Federal
Centralizada, incluyendo sus drganos desconcentrados vy
los Departamentos Administrativos, integra la informacién
a partir del cual se establecen ramas de cargos o puestos,
asi como la homologacién o equivalencia entre puestos,
atendiendo, a las caracteristicas de los perfiles, nivel de
responsabilidad, remuneraciones, dmbito de competencia,
rango, jerarquia, tipo de funciones o régimen laboral, entre
otros aspectos.

34 que a la letra sefala lo siguiente:

“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 region del pais, como consecuencia de
desastres producidos por fenémenos naturales,
por caso fortuito o de fuerza mayor o existan
circunstancias que puedan provocar pérdidas o
costos adicionales importantes, los titulares de
las dependencias o el Oficial Mayor respectivo
u homodlogo, bajo su responsabilidad, podran
autorizar el nombramiento temporal para
ocupar un puesto, una vacante o una plaza de
nueva creacion, considerado para ser ocupado
por cualquier servidor publico, sin necesidad de
sujetarse al procedimiento de reclutamiento y
seleccion a que se refiere esta Ley. Este personal
no creara derechos respecto al ingreso al

Sistema.”>

Y siendo los servidores publicos de carrera
titulares aquellos que ingresan por medio de
un concurso publico y abierto, excepto quienes
ingresan al primer nivel: enlace; y quienes
ingresan al Sistema cuando han obtenido
su nombramiento al acreditar cumplir los
requisitos y las evaluaciones que se hayan
establecido para cada caso, lo anterior puede
esquematizarse como a continuacion se
presenta:

Servicio Profesional de Carrera la

Administracién Publica Federal, Op. Cit. Art. 34.

52 Ley del en
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Clasificacion de los

Descripcion

servidores publicos

Siendo de primer nivel de ingreso (Enlace) se encuentran en

su primer afio de desempefio

. . . Enlace
Eventuales Los que hubieren ingresado con motivo de los casos
excepcionales que sefiala el articulo 34 Jefe de
Departamento
Aquellos que ingresen por motivo de un convenio
Subdirector de drea
Direccién de Area
Los servidores publicos que ingresan a través de un concurso
. - , . Direccién General
Titulares de seleccion, sélo pueden ser nombrados y removidos en

los casos y bajo los procedimientos previstos por esta Ley.

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

tabla 2.Clasificacién de Servidores Publicos de Carrera.

Por otro lado habra también servidores
publicos considerados de libre designacion
para los cuales la Secretaria de la Funciéon
Publica emite los criterios de determinacion
respecto de qué puestos podran ser
considerados bajo este esquema.

Para ello los Comités de Profesionalizacion de
cada dependencia deben solicitar ala Unidad**
la aprobacion de los puestos y establecer
los requisitos a cumplir. Estos servidores
publicos deben cubrir los procedimientos
de evaluacion del desempefio, pero no se
encuentran sujetos a los de reclutamiento y
seleccion; sin embargo deben cumplir con los
requisitos que las dependencias establezcan.

Para el caso de los servidores publicos
considerados como de “libre designacion”
asi como para los trabajadores de base no se

53 La Unidad de Recursos Humanos y Profesionalizacion
de la Administracion Publica Federal, adscrita a la Secretaria
de la Funcidn Publica.

excluye la posibilidad de ingreso al Sistema.

Enel caso deambosesnecesario que se sometan
a los procedimientos de reclutamiento,
seleccidon y nombramiento que establece la
Ley; ademas los trabajadores de base deberan
contar con una licencia o bien deben separarse
de su plaza.

Finalmente se encuentra el Gabinete de Apoyo
que corresponde a la Unidad Administrativa
dependiente a los Secretarios de Estado,
Subsecretarios, Oficiales Mayores, Titulares de
Unidad, Titularesde Organos Desconcentrados
asi como sus equivalentes que ocupen cargos
en las secretarias particulares, coordinacion
de asesores, coordinaciones de comunicaciéon
social y servicios de apoyo.

El personal adscrito a las estructuras de los
Gabinetes de Apoyo se nombran y remueven
libremente por el superior jerarquico; y dichas
estructuras son aprobadas por la Secretaria
de la Funcion Publica de conformidad con lo
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siguiente:

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

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

Finalmente este capitulo unico, senala los
casos excepcionales del personal perteneciente
a la Administracion Publica Federal que el
Sistema no comprende.

1.2.3. Estructura y Funcionamiento
del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera

El Sistema del Servicio Profesional de
Carrera segun lo estipula la Ley que lo regula,
cuenta con 7 Subsistemas que lo conforman
organicamente y que seran coordinados por la
Secretaria de la Funcién Publica apoyada por
la Unidad siendo esta ultima la encargada de
dirigir y coordinar los subsistemas a través de
las siguientes unidades Administrativas.

Direcciéon General de Planeacién, Organizacion
y Compensaciones de la Administraciéon Publica
Federal;

Direcciéon General de Ingreso, Capacitacién y
Certificacidn;

Direccion General de Atenciéon a Instituciones
Publicas en Recursos Humanos;

Direccion General de Evaluacién de Sistemas de
Profesionalizacion, y

Las demds unidades administrativas que al efecto
se determinen

1.2.3.1. Subsistema de Planeacion de
Recursos Humanos

El primero de los Subsistemas es el de
Planeacioén de Recursos Humanos. A grandes
rasgos comprende la administracion, gestion
y evaluacion de la operacion del Sistema en
las dependencias a través de las acciones de
sus objetivos y metas y su aportacion para el
cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Este Subsistema se encarga de administrar
la informacién para la definicion de los
perfiles asi como los requerimientos de los
cargos que se incluyen en el Catilogo en
coordinacién con las dependencias, para ello,
éstas ultimas, a través del Comité Técnico de
Profesionalizacion realizan la descripciéon de
los perfiles y requerimientos de los puestos del
sistema asi como su registro y actualizacion.

En este Subsistema opera el Registro Unico del
Servicio Publico Profesional, con informacion
acerca del ingreso, desarrollo, capacitacidn,
certificacion, evaluacion del desempefio y
separacion de los servidores publicos de
carrera.

Se encarga también de calcular las necesidades
cuantitativas de personal con base en el
Registro para lo cual debe considerar las
modificaciones que pudieran realizarse en
las estructuras organizacionales, asi como la
rotacion de personal, el retiro o la separacion
de los servidores publicos de carrera.

Ademas, este subsistema realiza estudios
a prospectiva para la determinacién de las
necesidades cualitativas de formaciéon que se
requeriran.

1.2.3.2. Subsistema de Ingreso

El segundo de los Subsistemas concentra los
procedimientos de reclutamiento y seleccion,
eje fundamental del Sistema, pues la busqueda
de servidores publicos especializados, fue
lo que motivo que se implementara la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en un
contexto de busqueda de fortalecimiento de la
Democracia.

Este subsistema, se encarga de regular los
procesos de reclutamiento y selecciéon de los
candidatos a ocupar los puestos vacantes en
cada dependencia, asi como los requisitos que
deben cumplir para adherirse al Sistema.

El proceso de reclutamiento permite que se
atraigan al Sistema a quienes aspiran a ocupar
los cargos publicos vacantes y que cumplan
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con los perfiles y requisitos necesarios para
cubrir el puesto.

Por su parte, la seleccion se refiere al
procedimiento mediante el cual se estima la
capacidad, los conocimientos, habilidades y
experiencias de los aspirantes para ingresar
al sistema, de acuerdo con el articulo 29 de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera;
la finalidad de este procedimiento es que se
garantice que los candidatos que demuestran
cubrir los requerimientos del cargo y por
ende los mas aptos para cubrir la vacante sean
quienes lo desempenen.

1.2.3.3. Subsistema de Desarrollo
Profesional

Este Subsistema contiene los procedimientos
para llevar a cabo la administracion de planes
individuales de carrera de los trabajadores
adheridos al sistema, identificando las
posibles trayectorias que podria seguir cada
servidor publico a efectos de poder ocupar
cargos de igual o mayor responsabilidad,
jerarquia o sueldo, una vez cubiertos los
requisitos establecidos para tales fines.

Es el responsable de gestionar el desarrollo
profesional, entendiendo este tltimo como:

El proceso mediante el cual los servidores
publicos de carrera con base en el mérito
podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor
jerarquia, en cualquier dependencia o en las
entidades publicas y en las instituciones con las
cuales exista convenio para tal proposito. *

Para este fin se consideran la certificaciéon
de capacidades en desarrollo administrativo
y de calidad, asi como la certificaciéon de
capacidades para el desempefio de otros
cargos, otros estudios formales realizados
por los trabajadores, los resultados de sus
evaluaciones de desempeiio, el cumplimiento
de su plan de carrera y la experiencia
acumulada en el sector publico.

Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal, Op. Cit. Art. 35.

54 Ley del

De modo que los servidores publicos de
carrera en su caracter de titulares, obtienen
puntuaciones por cada accién de desarrollo
que realicen, de acuerdo con las reglas de
valoracion que se establezcan para tales efectos,
calculandose en junio de cada ejercicio fiscal
para su registro en el sistema informatico de
RhNet.

En este contexto los servidores publicos
de carrera pueden obedecer a dos tipos de
trayectorias posibles para su movilidad laboral
siendo cada una de ellas las que acontinuacion
se especifican

Vertical o trayectorias de especialidad que
corresponden al perfil del cargo en cuyas
posiciones ascendentes, las funciones se haran
mas complejas y de mayor responsabilidad, y

Horizontal o trayectorias laterales, que son
aquellas que corresponden a otros grupos o
ramas de cargos donde se cumplan condiciones
de equivalencia, homologacién, e incluso
afinidad, entre los cargos que se comparan,
a través de sus respectivos perfiles. En este
caso, los servidores publicos de carrera que
ocupen cargos equiparables podran optar por
movimientos laterales en otros grupos de cargo.”

Este Subsistema por consiguiente gestiona
los casos en los que los servidores publicos
ocupan puestos vacantes sujetos al Sistema
por convenio con otras dependencias o
bien la ocupacion temporal con servidores
publicos de carrera de nivel jerarquico
inferior que cumplan con el perfil requerido,
correspondiendo al Comité técnico de
Profesionalizacién y en su caso al Comité
Técnico de Selecciéon determinar y difundir
la puntuaciéon minima requerida para los
movimientos en trayectorias laterales, en
promociones a través de concurso y en
promociones por convenio o0 ocupaciones
temporales.

55  Ibid. Art. 39.
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1.2.3.4. Subsistema de Capacitacion y
Certificacion de Capacidades

El proceso de capacitacion en el sistema
se encuentra integrado por cinco etapas:
planeacion, disefio, operacién, evaluacion
y seguimiento. Todas ellas operadas en el
Subsistema de Capacitacién y Certificacion
de Capacidades y reguladas por las normas
emitidas por la Secretaria de la Funcion
Publica.

Tanto capacitaciéon como certificacion de
capacidades son procesos, en los cuales los
servidores publicos a efectos de desempeniar
sus cargos son inducidos, instruidos,
actualizados y certificados.

Para el funcionamiento de la capacitacion se
consideran los siguientes objetivos:

I.  Desarrollar, complementar, perfeccionar o
actualizar los conocimientos y habilidades
necesarios para el eficiente desempefio de

los servidores publicos de carrera en sus

cargos;

II. Preparar a los servidores publicos para
funciones de mayor responsabilidad o de
naturaleza diversa, y

III. Certificar a los servidores profesionales de

carrera en las capacidades profesionales
adquiridas.”

En este orden de ideas, los servidores
publicos se encuentran sujetos a procesos de
capacitacion y certificacion en doénde esta
ultima es un requisito indispensable para para
la permanencia dentro del sistema.

El  Subsistema es implementado en
congruencia con los diagnésticos de
deteccion de necesidades de capacitacion
anuales, realizados por cada dependencia.
Siendo responsabilidad de los Comités
Técnicos de Profesionalizacién a través
de sus Direcciones Generales de Recursos
Humanos en coordinacién con las Unidades
Administrativas establecer programas de
capacitacion  sujetos a la disponibilidad
presupuestal de las instituciones

56 Ibid. Art. 46.

1.2.3.5. Subsistema de Evaluacion del
Desempeno

La evaluacion del desempeno de los servidores
publicos de carrera es un “método mediante
el cual se miden, tanto en forma individual
como colectiva, los aspectos cualitativos
y cuantitativos del cumplimiento de las
funciones y metas asignadas alos trabajadores,
en funcion de sus habilidades, capacidades y
adecuacion al puesto™’

De este modo el Subsistema de Evaluacién
del Desempefio se conforma por los procesos,
métodos y mecanismos necesarios para llevar
acabo la evaluacién del personal sujeto al
sistema del servicio profesional de carrera.

Lo anterior, ocurre de acuerdo con las reglas
de operacion especificas y establecidas
por cada dependencia a través del Comité
Técnico de Profesionalizacién y mediante
los instrumentos formulados por la
Secretaria de la Funcién Publica. De modo
que los servidores publicos se encuentran
sujetos a una evaluaciéon su desempefio
de periodicidad anual, en las que puede
obtenerse una calificaciéon ubicada dentro
siguientes categorias: excelente, satisfactorio,
no satisfactorio y deficiente y que se escalan
de acuerdo con la puntuacién obtenida.

El procedimiento de Evaluacion de desempeiio
funciona en dos etapas, en la primera de ellas,
se establecen las metas de acuerdo con las
funciones del cargo y en la segunda etapa, se
realiza la evaluacion del desempefio durante
el primer bimestre del siguiente ejercicio fiscal
al afo evaluar.

1.2.3.6. Subsistema de Separacién

Este subsistema es integrado por los procesos
a través de los cuales el nombramiento de un
servidor publico deja de surtir efectos, o bien
en los que se gestiona la autorizacién para
dejar de desempenar de manera temporal sus
funciones.

57  Ibid. Art. 54.
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En este contexto, entendemos la separacion
del Servidor Publico como la terminacién de
su nombramiento o las condiciones por las
que éste dejo tener efectos sin haber causado
responsabilidad para las dependencias.

De acuerdo con el articulo 60 de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera son siete las
causas de separacion:

I. Renuncia formulada por el Servidor
Publico;

II. Defuncidn;

III. Sentencia ejecutoriada que imponga al
servidor publico una pena que implique la

privacion de su libertad;

IV. Porincumplimiento reiterado e injustificado
de cualquiera de las obligaciones que esta
Ley asigna;

Hacerse acreedor de las sanciones
establecidas en la Ley Federal de
Responsabilidades ~ Administrativas  de
los Servidores Publicos que impliquen

separacion del servicio o reincidencia;

VI. No aprobar en dos ocasiones la capacitacion

obligatoria o su segunda evaluacién de
desempeiio, y;

VII. Cuando el resultado de su evaluacion del
desempefio sea deficiente, en los términos
que sefale el Reglamento.

La separacion temporal de los servidores
publicos de carrera de su cargo por otro lado,
se conoce como Licencia, ésta puede ser
concedida previamente con la autorizacion
del Comité Técnico de Profesionalizacion,
con la posibilidad de conservar derechos que
la propia Ley otorga. Considerando que la
separacion “esta circunscrita a la existencia
de razones objetivas que se acrediten
con documentos, a efectos de evitar a la
dependencia posibles conflictos individuales
de trabajo, asi como garantizar al estado el
privilegio de sus intereses y a la sociedad la
permanencia y calidad del servicio publico.”*®

58 ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones en
las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional
de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacién
General en materia de Recursos Humanos y Organizacién y el
Manual del Servicio Profesional de Carrera., Diario Oficial de
la Federacién, 12 de julio de 2010, Ultima reforma publicada
DOF 23 de agosto de 2013, numeral 371.

1.2.3.7. Subsistema de Control y
Evaluacion

Finalmente el Subsistema de Control
y Evaluacién se conforma con los
procedimientos y mecanismos de prevencion
de deficiencias, en la busqueda de adopcién
de medidas correctivas mediante procesos
de seguimiento, control y evaluaciéon del
funcionamiento y operacion del Sistema.

En este orden de ideas, la operacion de este
Subsistema contribuye con la planeacion
de los objetivos, metas y estrategias para el
perfeccionamiento del Sistema a través del
Programa para el Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciéon Publica Federal
del cual derivaran los programas operativos
anuales del Sistema, cuyo contenido debe
contemplar minimamente, el diagnostico, los
objetivos, las lineas de acciéon por subsistema
y las metas.

1.3.Implementacion del Sistema en la
Dependencia.

El proceso de implementacion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera dio
comienzo una vez publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el Reglamento de la
Ley que norma su funcionamiento, el dia 02
de abril de 2004 con “ambito de aplicacion a la
Administraciéon Publica Federal Centralizada,
esto es Unicamente secretarias o ministerios
(14) junto con sus organos desconcentrados
(69) quedando excluida la Administracién
Publica Paraestatal y algunas secretarias de la
propia administracidon central que tienen que
ver con seguridad nacional, seguridad publica,
maestros, médicos y servicio exterior”

Asi, en 2004 comenzd el proceso de
instauracién del Sistema en 14 Secretarias de

59 Martinez Puén Rafael, La nueva Fisonomia del
Servicio Profesional de Carrera en México, Revista del CLAD
Reforma y Democracia. No. 43, Caracas, (Feb. 2009) pp. 2-3;
disponible en:

http://old.clad.org/portal/publicaciones-del-clad/revista-
clad-reforma-democracia/articulos/043-febrero-2009-1/
martinez-puon.
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Estado, entre las que se encontr¢ la Secretaria
de Desarrollo Social a cargo de la C. Josefina
Vazquez Mota quien fungié como Secretaria
del Ramo del afio 2000 al afio 2006

1.3.1. La Secretaria de Desarrollo
Social

De acuerdo con lo que sefala la Ley Organica
de la Administracién Publica Federal en su
articulo 32, la Secretaria de Desarrollo Social
es la encargada de dar gestion a los asuntos
nacionales referentes al fortalecimiento del
desarrollo, inclusion y cohesion social, a través
de la instrumentacion y coordinacién de las
politicas de:

a. Combate efectivo a la pobreza;

Atencién especifica a las necesidades de
los sectores sociales mds desprotegidos,
en especial de los pobladores de las zonas
aridas de las dareas rurales, asi como de los
colonos y marginados de las areas urbanas;

Y

Atencién a los derechos de la nifiez; de la
juventud; de los adultos mayores, y de las
personas con discapacidad;

La Visién de la Secretaria con proyeccién
a 16 afos, es generar un pais en el que los
ciudadanos ejerzan plenamente sus derechos
sociales y en la que la pobreza extrema
se encuentre erradicada. En el que exista
acceso equitativo a la prosperidad emanada
de la posiciéon competitiva de México y del
crecimiento sostenido de su economia y en
el que las brechas de desigualdad entre las
diversidades geograficas sean menores.

La Dependencia establece como sus ejes
rectores los siguientes:

Fomentar el desarrollo social con respeto a los
derechos y la dignidad de las personas.

Impulsar una visién compartida para la superacion
de la pobreza en todas s politicas publicas.

Formular la politica social con un enfoque
subsidiario y no asistencialista, fomentando la
cultura de la corresponsabilidad.
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Impulsar unautentico federalismo yla coordinacién
entre los diferentes 6rdenes de gobierno.

Generar una politica social con, de y para los
pobres.

Reforzar el tejido social, el desarrollo comunitario
y la participacion social.

Proteger a las familias en condicién de pobreza.
Modernizar la politica de asistencia social

identificindola como un instrumento de equidad
e inclusion.

Fortalecer el desarrollo social con equidad de
género

Respetar y proteger la diversidad étnica y cultural.

Propiciar la integralidad de las acciones de politica
social, integrando una visién de curso de vida.

Privilegiar el enfoque territorial y la focalizacion
hacia los mas pobres.

Asegurar eficiencia. *°

1.3.2. Instauracién del
Servicio Profesional de Carrera

Segun se sefiala en el Resumen de Instituciones
Vigentes en el Servicio Profesional de carrera
2011, la Comisién Nacional de Fomento
a la Vivienda, el Instituto Nacional de
Desarrollo Social y la Coordinacién Nacional
del Programa de Desarrollo Humano
Oportunidades (hoy PROSPERA) son las tres
instituciones del ramo 20 (desarrollo social)
adheridas al Sistema sin omitir, desde luego, la
propia Secretaria de Estado y sus delegaciones
estatales.

La instauracion del Sistema en la
Dependencia, resulta complejo de entender
dado que la dependencia no cuenta con
informacion relativa a los anos 2004, 2005 y
2006, pues argumenta que unicamente “La
Direcciéon General de Recursos Humanos
cuenta con las actas del Comité Técnico
de Profesionalizacion de la Secretaria de
Desarrollo Social, del ejercicio fiscal 2007 al
ejercicio en curso (2014), asi mismo con los

60 Portal Oficial de la Secretaria de Desarrollo Social, en:
http://www.sedesol.gob.mx/es/SEDESOL/SEDESOL.




Capitulo 1

archivos de correspondencia de la Direccién
de Ingreso Capacitacion y Desarrollo del afio
2010 al actual (2014)!

La dependencia a través de la respuesta
a la solicitud de informacién de folio
0002000138813,declaréquelaimplementacién
del SPC, se dio de manera gradual a partir del
05 de abril de 2004, fecha en la que se publico
el Reglamento de la LSPCAPE sefialando que:

“El Servicio Profesional de Carrera es una
politica publica clave para la profesionalizacién
de los servidores publicos, el cual fomenta la
eficacia de la gestion publica, traduciendo esto
en una mejora en los servicios que se ofrecena la
ciudadania. El sistema permite administrar los
recursos humanos en las instituciones sujetas
a la Ley del Servicio Profesional de Carrera, y
garantiza su ingreso, desarrollo y permanencia
en la Administracién Publica Federal, a través
del mérito y la igualdad de oportunidades en un
marco de transparencia y legalidad”®

De acuerdo con lo sefalado por Ila
Dependencia, los beneficios que trae consigo
el SPC son:

Profesionalizacion del servicio publico.

Igualar las oportunidades y reconocer el mérito
para ingresar.

Desarrollarse y permanecer en la Administracion
Publica Federal.

Mejorar la Prestacion de los servicios publicos.

Transparentar el proceso de seleccion e ingreso de
recursos humanos a la Administracion.

Incrementa la competitividad del Gobierno en
beneficio del desarrollo democriético del pais.*

61 Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacion Publica
Gubernamental folio 0002000121614, disponible en:

http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2014/
seguimiento/00020/0002000121614_065.pdf.

62  Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Gubernamental folio 0002000138813; disponible en:

http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2013/
seguimiento/00020/0002000138813_065.pdf.

63 Ibid.

En materia juridica, de conformidad con lo
revisado en elapartado 1.2.1. “marco juridico”
podemos aseverar, que la dependencia atn a
una década de la implementacion del Sistema,
no ha generado procedimientos suficientes
para la operacion del sistema al interior de la
misma, lo que en todo caso, representa una
responsabilidad administrativa, para quienes
operan el sistema, con fundamento en lo
sefialado en el articulo 8 de la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas.

Finalmente, respecto a la estructura organica
que se instauro para la operacion del sistema,
de acuerdo con la respuesta otorgada a la
solicitud de acceso a la informacion de folio
0002000122914, la estructura organizacional
encargada de operar el sistema operd de la
siguiente manera a partir del afio 2004.%

64  Estructura basada en la respuesta otorgada por la
dependencia a la solicitud de acceso a la informacién

0002000122914, disponible en:

http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2014/
seguimiento/00020/0002000122914 065.zip.
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Ilustracion 5. Estructura Organizacional para la implementacion del Servicio Profesional de Carrera (2004).
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Capitulo 2.

Alcances del Sistema en la Dependencia

Los alcances que el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera ha tenido a lo largo de
los 10 anos que tiene en operacion, han sido
valorados unilateralmente por instituciones
como la Auditoria Superior de la Federacién
(ASF) y la Secretaria de la Funcién Publica
(SFP); sin embargo, su evaluacién se ha
limitado a la cuantificacién de metas
establecidas en términos aritméticos, diversos
a la cualidad, la eficiencia y la eficacia.

2.1. La evaluacidn institucional

Carol H. Weiss, sefiala que la “evaluacion es la
medida sistematica de la operacién o impacto
de un programa o politica publica, comparada
con estandares implicitos o explicitos en orden
a contribuir a su mejoramiento”®

El Ministerio de Politica Territorial vy
Administraciéon ~ publica del  gobierno
espafiol a través de la Guia Fundamentos de

65 Weiss, Carol (1998), “Evaluation: Methods for Studying
Programs and Policies, (2nd Edition), Prentice Hall, New
Jersey., en Indicadores de desempefio en el sector publico,
Juan Cristobal Bonnefoy y Marianela Armijo, Instituto
Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econdmica y
Social — ILPES, Santiago de Chile, noviembre del 2005.

Evaluacion de Politicas Publicas sefiala que
“La evaluacion no es sdlo una comprobacioén
de conformidad de la accion publica, sino que
expresa un juicio de valor sobre el éxito de los
resultados y los impactos —deseados o no- de
las politicas publicas y ese juicio de valor se
debe extraer con el mayor rigor y garantias, de
ahi la exigencia de una solida metodologia”®

La evaluacion es de relevancia porque de ella
deriva la planificacién y toma de decisiones,
ya que brinda las aristas fundamentales
del fenomeno que permiten implementar
mecanismos para el mejoramiento del mismo.

“La profesionalizaciéon del servicio publico
tiene importancia como asunto de caracter
publico. Se ha convertido en punto central
de las agendas de gobierno y se enlaza con la
necesidad de que la funcién publica sea mads
abierta, competitiva y democratica. Para los
gobiernos contemporaneos, el servicio publico
profesionalizado es requisito de una buena
direccién de los asuntos publicos y es testimonio

66  Ministerio de Politica Territorial y Administracidn
publica del gobierno espafiol, Fundamentos de evaluacion de
politicas publicas, Madrid, 2010, p. 5, disponible en: http://
www.aeval.es/comun/pdf/evaluaciones/Fundamentos_de_
evaluacion.pdf.



de que son receptivos de la sociedad, a los grupo

ciudadanos, en fin, al amplio publico que integra

la vida social y econémica”” ¢

Por esta razon son diversas las instituciones
incluso de caridcter internacional como
la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE), las que se
han dado a la tarea de realizar evaluaciones a
los servicios civiles de carrera en nuestro pais.

El propdsito de este capitulo es conjuntar las
evaluaciones que se han aplicado al Sistema
del Servicio Profesional de Carrera en la
Secretaria de Desarrollo Social (SEDESOL),
de manera que se tenga una visiéon amplia
del funcionamiento del mismo frente a
una valoracion propia desde la perspectiva
de usuario, esto es j;como valoraria el
funcionamiento del Sistema un ciudadano
ajeno a la institucion cuyo unico interés sea
adherirse al Sistema a partir de la informacién
a la cual puede tener acceso?

En lo consecutivo, se revisara cual ha sido la
valoracion institucional del Sistema a través
de entes de autoridad como son la Auditoria
Superior de la Federacion (ASF), la Secretaria
de la Funcién Publica (SFP) y en este caso, la
propia Dependencia, pues de acuerdo con la
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, debe contar
con un Subsistema de Control y Evaluacién;
para finalmente enfrentar las apreciaciones
institucionales con la evaluaciéon normativa®®

67 Uvalle Berrones Ricardo y Bravo Ahuja Marcela (1999),
Op. Cit. P. 11.

68 Evaluaciéon normativa
Objetivo:
Califica la politica publica con normas externas. El

evaluador puede definir sus propios objetivos , con relativa
independencia de los objetivos oficiales de la politica publica
(aunque es frecuente que coincidan).

Criterio:

Mide la eficiencia, eficacia, equidad y pertinencia con
base en las definiciones y reglas propias del evaluador. El
razonamiento es deductivo: lo deseable/condenable es
consecuencia del pensamiento del analista. El punto de
referencia es la escala de reglas propuestas por él mismo.
Técnicas:

Todas las técnicas estan sujetas al criterio del evaluador.
A través del anadlisis de la técnica en particular, se puede
descubrir el criterio de evaluacién.

Valores:

Alcances del Sistema en la Dependencia

que presenta la sustentante, pues se considera
de significativa importancia contar con una
evaluacion que aporte elementos diversos
a los que han detectado las instituciones
gubernamentales que  permitan la
generacion de conocimiento factible para el
mejoramiento de un Sistema que representa
la profesionalizacion del sector publico.

“la utilidad de una evaluacién no deberia
depender solamente de wun patrocinador
dispuesto a verificar y estudiar los efectos de
una politica publica. Sus resultados deberian
ser publicos para que los afectados en la
sociedad pudieran controlar mejor los actos de
autoridades y, ocasionalmente, si las fallas lo
ameritaran, poder llamar a esos responsables

para que rindieran cuentas de sus errores, de sus

excesos o de sus abusos.”®’

2.1.1. Auditoria Superior de la
Federacion

La Auditoria Superior de la Federacion, (en
adelante (ASF) es una entidad especializada
de fiscalizacion perteneciente a la Camara de
Diputados, cuyas atribuciones son conferidas
en el articulo 79° de la Constituciéon Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, en la que
ademas se especifica que su funcién sera
ejercida de acuerdo con los principios
de posterioridad, anualidad, legalidad,
definitividad, imparcialidad y confiabilidad.”
Y se establece la Autonomia técnica y de
gestion sobre su organizacion interna, su
funcionamiento, sus resoluciones y manejo de
sus recursos presupuestales.

En dicho articulo, se faculta a la ASF entre
otras cosas para efectuar revisiones a los tres

Son propios del evaluador, con normas y principios
establecidos formalmente y con anterioridad a la evaluacion.
A partir de esos principios, lo verdadero o deseable se puede
deducir en forma ldgica.

Tomado de Juan Pablo Guerrero Amparan, La evaluacion de
politicas publica: enfoques tedricos y realidades en nueve
paises desarrollados p. 59, disponible en: http://www.
gestionypoliticapublica.cide.edu/num_anteriores/Vol.IV_
No.l_lersem/GAJ_Vol.4_No.l_lsem.pdf.

69 Ibid. p.72.

70 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
Op. Cit. Art. 79.
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Poderes de la Unidn, a los 6rganos federales
constitucionalmente auténomos y, en general,
a todas las instituciones publicas que ejercen
recursos federales, incluyendo a estados,
municipios e inclusive particulares; por lo
que se encuentra dentro de sus atribuciones
evaluar al Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracién Publica.

De acuerdo con el parrafo tercero del articulo
1° de la Ley de Fiscalizacién y Rendicion
de Cuentas de la Federacion (LFRCF) “La
fiscalizacion” de la Cuenta Publica tiene el
objeto de evaluar los resultados de la gestion
financiera de las entidades fiscalizadas; |...],
asi como la practica de auditorias sobre el
desempeiio para verificar el cumplimiento
de los objetivos y las metas de los programas
federales, conforme a las normas y principios
de posterioridad, anualidad, legalidad,

»72

definitividad, imparcialidad y confiabilidad.

Los informes realizados por la ASE son
publicos una vez presentados en la Camara
de Diputados, resaltando el hecho de
que se encuentra en posibilidad de fincar
directamente responsabilidades resarcitorias
y de aplicar multas y sanciones, tal como lo
sefiala el articulo 49, de la LFRCEF:

“Articulo 49.- Si de la fiscalizacion de la Cuenta
Publica, aparecieran irregularidades que
permitan presumir la existencia de hechos o
conductas que produzcan un dafio o perjuicio,
o ambos, a la Hacienda Publica Federal o, en
su caso, al patrimonio de los entes publicos
federales o de las entidades paraestatales
federales, la Auditoria Superior de la Federacion
procedera a:

I. Determinar los dafios o perjuicios, o ambos,
segun corresponda, y fincar directamente a los
responsables las responsabilidades resarcitorias
por medio de indemnizaciones y sanciones;

II. Promover ante las autoridades competentes el

71  Fiscalizacion o fiscalizacidén superior: La facultad de la
Auditoria Superior de la Federacidn para revisar y evaluar el
contenido de la Cuenta Publica.

72  Ley de Fiscalizacion y Rendicion de Cuentas de la
Federacién, 29 de mayo de 2009, Diario Oficial de la
Federacién, Art. 1; disponible en: http://www.diputados.
gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LFRCF.pdf.

fincamiento de otras responsabilidades;

III. Promover las acciones de responsabilidad a
que se refiere el Titulo Cuarto de la Constituciéon
Politica de los Estados Unidos Mexicanos;

IV. Presentar las denuncias y querellas penales, a
que haya lugar, y

V. Coadyuvar con el Ministerio Publico en los
procesos penales investigatorios y judiciales
correspondientes. En estos casos, el Ministerio
Publico recabara previamente la opinién de la
Auditoria Superior de la Federacion, respecto de
las resoluciones que dicte sobre el no ejercicio o
el desistimiento de la accion penal””

En 2010, se realizo la Auditoria de
Desempefio 10-0-27100-07-0102 GB-113 al
Sistema de Servicio Profesional de Carrera
de la Administracion Publica Federal
Centralizada, tomando en consideracion
su importancia, pertinencia y factibilidad
de realizacion, teniendo como objetivo el
fiscalizar el cumplimiento de las metas y
objetivos relacionados al Sistema del Servicio
Profesional de Carrera.

Para la ejecucion de la fiscalizacion en relacion
alaeficacia,la ASFtuvoaccesoalabase de datos
del Registro Unico del Servicio Profesional
(RUSP) a partir del afio 2004 al afio 2010, cuyo
banco de datos “es un padrén que contiene
informacion basica y técnica en materia de
recursos humanos de la Administracion
Publica y se establece con fines de apoyar el
desarrollo del servidor publico de carrera
dentro de las dependencias.””*

Dicho registro sistematiza la informacién
referente a la planeacion de recursos humanos,
el desarrollo profesional, la capacitacién y
certificacion de capacidades, asi como la
evaluacion del desempefio y la separacion de
los servidores publicos de carrera del sistema.

Por cuanto hace a la eficiencia, la ASF reviso
las disposiciones emitidas por la Secretaria de
la Funcién Publica conducentes a la operacion
del SPC, el programa operativo anual 2010, el

73 Ibid. Art. 49.

74  LSPCAPF, Op. Cit., Art. 15.
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resultado de los indicadores, la base de datos
de RhNet, asi como el Registro de Perfiles
de Puesto, el Programa de Auditorias de los
Organos Internos de Control, el registro de
convocatorias publicadas en 2010 y el registro
deservidores publicos capacitados, certificados
y separados del Sistema; destacando que
“durante el desarrollo de la auditoria practicada
se determinaron incumplimientos en las leyes,
reglamentos y disposiciones normativas™’

En relacién con la economia, se considerd
el andlisis de la aplicacion y el destino de
los recursos aprobados como “Integracion
de las Estructuras Profesionales del
Gobierno” para administrar y operar el SPC,
y “Operacién del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal
Centralizada”®

De acuerdo con el Informe de Resultado
de la Fiscalizaciéon de la Cuenta Publica
2010, a pesar de que la Secretaria de la
Funcién Publica llevé a cabo mecanismos de
coordinacién respecto de los subsistemas que
componen al Sistema con las dependencias, al
no haberse planteado metas no fue posible la
medicion de su cumplimiento, conflicto que
se presentd también en cuanto a la publicacién
de convocatorias anuales.

La evaluacion y el seguimiento, segun la ASE,
presentd inconsistencia en 2010 respecto los
indicadores de eficacia pues no se vincularon
con el “cumplimiento de atraer y retener a las
mejores mujeres y hombres al servicio publico
para el logro de los resultados institucionales
demandados por la sociedad, establecido en
el eje rector 5, estrategia 4.3, del PND 2007-
201277

75 Informe del resultado de la Fiscalizacion Superior
de la Cuenta Publica 2010, Auditoria de Desempeiio:
10-0-27100-07-0102 GB-113, Auditoria Superior de la
Federacién, p.17; disponible en: http://www.asf.gob.mx/
trans/Informes/IR2010i/Grupos/Gobierno/2010_0102_a.
pdf

76
77

Ibid. p. 1.
Ibid. p. 6.
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Asi mismo, se omiti6 la emisién de
indicadores de eficiencia para los subsistemas
de Planeacion de Recursos Humanos y de
Separacion, mismos que fueron integrados en
el Programa Operativo Anual 2011.

Ademas, se determiné que los indicadores de
eficiencia disefiados e instrumentados no estan
referidos a la totalidad de los procedimientos
o etapas de cuatro subsistemas: Ingreso;
Desarrollo  Profesional;  Capacitacion vy
Certificacion de Capacidades; y Evaluacion
del Desempeio, que incluy6 en el Programa
Operativo Anual (POA) 2010 del SPC, ya que
noseestablecieron parametrosymetasrespecto
de plazas por concursar; reclutamiento y
seleccion de aspirantes; servidores publicos
eventuales; nombramientos  temporales;
planes individuales de carrera elaborados y
autorizados; horas minimas de capacitacidn;
calificaciones obtenidas de las acciones
de capacitacién; parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos;
asi como garantizar la estabilidad laboral.”®

Con relacion al cumplimiento del Programa
Operativo Anual 2010 del Servicio Profesional
de Carrera, la entidad fiscalizadora, sefial6 que
de nueve indicadores establecidos tres de ellos
fueron superados, mientras que en seis de
ellos no se alcanzd lo programado, destacando
una brecha de error entre la informacién
proporcionada por las dependencias en
contraste con la informacion “de su origen’,
determinando que los mecanismos tanto
de informaciéon como de comunicacién
para la toma de decisiones y la rendicion de
cuentas “no fueron confiables, oportunos, ni
suficientes””

Por cuanto hace a la vigilancia, reporta la
ASF  que fueron 20 de 74 dependencias
pertenecientes al sistema del servicio
profesional de carrera las que fueron objeto
de auditorias en 2010, esto es un 27% de
las entidades sujetas al Sistema, en las que

78
79

Ibid. P. 6.
Ibid. P. 7.
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se establecieron 39 acciones de mejora que
impactaron en 5 Subsistemas.

Hacia el impacto de la eficacia en el
cumplimiento de los objetivos del Servicio
Profesional de Carrera, se senala que en
2010 se definio el indicador de “igualdad de
oportunidades”, no obstante no se acreditd
contar con metodologia para su aplicacion.
Asi mismo, no fue diseiado un indicador que
permitiera la medicion y/o evaluacion de los
principios rectores.

En relacion con la permanencia de los
servidores publicos en el sistema, es relevante
destacar que el ente fiscalizador sefald que
en el periodo entre 2004 y 2010 (6 afios),
se reportd un ingreso de 45 696 servidores
publicos, equivalente a un ingreso anual de 6
528 servidores publicos, lo que significé que un
17.8% del personal sujetoal servicio profesional
de carrera se renové anualmente, registrandose
el mayor numero de movimientos en el nivel
de Direccién General con 889 movimientos de
los cuales el 29% no causaron baja del sistema
y contaron con un promedio de tiempo en
el puesto de 2.8 afos, casi similares a los

2.9 anos de los Directores Generales Adjuntos
y 3.1 aos de los Directores de area, agrupados
todos ellos en los rangos que reportaron mayor
movilidad.®

Por su parte los cargos de subdirector, jefe
de departamento y enlace con un tiempo
promedio de ocupaciéon de 4.1, 4.3 y 3.9
afios respectivamente, destacando la entidad
fiscalizadora “que la operacion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Centralizada
no ha sido eficaz para que éstos contintien en
el sistema™

En contraste con lo anterior, tanto el Catalogo
como los perfiles de puesto fueron un rubro
que a 2010, se encontraba completamente
actualizado con el 100% de los puestos
con descripciéon y perfil de puesto; no
obstante no se hace anotacion alguna acerca
de la congruencia de los mismos, sino una
evaluacion tnicamente de cumplimiento.

El Subsistema de Ingreso registro la cantidad
de 7 137 concursos que fueron realizados para
la ocupacioén de 6 040 plazas con los siguientes
resultados.

Reclutamiento y Seleccion para el
Ingreso al SPC

638%

29.90%

Con ganador  Desiertos

1.70% 0.40%

Cancelados  en proceso

Ilustracion 6. Reclutamiento y Seleccién para el Ingreso al Servicio Profesional de Carrera, ASF
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Cabe senalar que para el numero de plazas
sujetas a concurso fueron 488 946 las
solicitudes de ingreso, esto es, un promedio
de 81 solicitudes por concurso, de las cuales
se aceptaron 223 232, ajustando en la cifra
promedio de solicitudes por concurso, a 37
solicitudes de ingreso por plaza®

De los datos anteriores es posible desprender
que de los 488 946 interesados a 2010 en
adherirse al sistema fue Gnicamente el 0.99
% (4855) de los aspirantes quienes finalmente
ingresaron al servicio profesional de carrera.
Es decir, menos del 1% de los demandantes
de empleo publico pudieron enlistarse en el
sector.

Lacifraanterior se enfrenta conel 5.1% (1,443)
de las 28 565 plazas del SPC asignadas en
términos del articulo 34 de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién
Publica Federal.

Otra de las deficiencias detectadas por la ASE,
fue el de la expedicion de nombramientos,
cuya cifra del 41.5% correspondia a los
servidores publicos que no habian obtenido
su nombramiento. No menos alarmante es
el hecho de que a 2010 “las disposiciones
establecidas por la SFP resultaron insuficientes

Alcances del Sistema en la Dependencia

para regular el establecimiento de planes
individuales de carrera de los servidores
publicos del SPC” asi como para el
establecimiento de trayectorias de ascenso
y Promocién, mismas que se publicaron en
el Diario Oficial de la Federacion el 29 de
agosto de 2011 en el Manual del Servicio
Profesional de Carrera; no omitiendo
subrayar que la propia SFP sefialé que “el
establecimiento tanto de Trayectorias de
ascenso y Promocidn, asi como de los planes
de carrera son opcionales, fundamentalmente
por que las trayectorias y los planes pueden
cambiar de acuerdo con las necesidades vy
objetivos de los servidores publicos, asi como
de la disponibilidad presupuestal con que
cuente cada dependencia”*

No obstante lo anterior, se reporté un
promedio anual de 173 movimientos laterales
equivalentes a un total de 1,036 movimientos
al afio 2010.

Por otro lado, dentro del rubro de la
capacitacion,la ASFreportd que de un universo
de 28 565 servidores publicos de carrera sujetos
a capacitacion, el 44% de ellos recibié mas de
40 horas, el 14.90%, menos de 40 horas y el
42.40, no recibid capacitacion alguna como lo
muestra la siguiente ilustracion.

Capacitacion de los servidores publicos

44%p

+ 40 hrs.

14.90%%0

- 40 hrs.

42.40%0

no recibio
capacitacion

Iustracion 7. Capacitacion de los Servidores publicos, ASF

82  Ibid. P. 10.
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Dicha informacion es relevante toda vez que
el Reglamento que regula al SPC, sefiala en su
articulo 55, fraccion I, que:

“Las dependencias al establecer sus programas
de capacitacion, tomaran en cuenta los planes de
estudio y sistemas de calificacion, asi como los
requisitos siguientes:

I. Que la capacitaciéon que se prevea impartir
a cada servidor publico de carrera, en ningun
caso, represente menos de cuarenta horas
efectivas anuales™®

Por su parte la certificaciéon tampoco fue un
rubro atendido satisfactoriamente pues se
reportd que de los 28 565 servidores publicos
sujetos a la certificacién de sus capacidades,
en 2010 sélo el 64.3% certificd sus habilidades

profesionales frente al 35.6% que no lo hizo,
no obstante el 93% de estos ultimos, se
encontraban aun dentro del periodo que la
norma les proporciona para cubrir con el
requisito de permanencia, cabiendo destacar
que el resto de los servidores publicos no
fueron separados de su cargo pese encontrarse
fenecido el periodo de tiempo establecido
para certificarse.

Por cuanto hace al subsistema de evaluacion
del desempeno la ASF reportd que inicamente
fue registrado ante la Secretaria de la Funcién
Publica el 78.7% (22,486 de 28, 565 servidores
publicos activos a 2010), de los cuales se
obtuvieron los resultados que se ilustran en el
siguiente grafico:

Evaluaciones de Desempeno

08.70%%
30.40%
Excelente Satisfactorio

Ilustracion 8. Evaluacion del Desempeio, ASF

85 Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal, 06 de septiembre de
2007, Art. 55, disponible en: http://trabajaen.gob.mx/info/
ReglamentoSPC.pdf.
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Separacion de Servidores Publicos

0,
27.60% 28.80%
25.50%
12.90%

2.40% 2.80%
s
Direccion Direccion Direccion de Subdireccion Jefatura de Enlace

General General Area Departamento

Adjunta

Ilustracion 9. Separacion de Servidores Publicos de Carrera, ASF

Respecto de la Separacion de los servidores
publicos,la Auditoria Superior dela Federacion
sefiald que el porcentaje de separacion a
2010, represento el 8.6%, equivalente a 2,447
servidores publicos concentrandose la mayor
incidencia en el nivel jerarquico de Jefatura de
Departamento, y reportandose el menor nivel
en los puestos de Direccién General; hecho
que no excluye que exista un nivel menor de
separacion en este rango, considerando que
existe una cantidad menor de puestos con dicha
jerarquia respecto de cargos de Subdireccion
de Area, Jefaturas de Departamento o niveles
de Enlace.

Finalmente en el aspecto econdémico la entidad
fiscalizadora sefalo que:

“En el periodo 2008-2010, los recursos
ejercidos por las dependencias de la APF en la
operacion del Servicio Profesional de Carrera
disminuyeron 10.2%, en promedio anual, al
pasar de 127, 865.7 miles de pesos en 2008 a 103,
223.5 miles de pesos en 2010.7%¢

Los recursos ejercidos en ese periodo

86 Informe del resultado de la Fiscalizacién Superior de la
Cuenta Publica 2010, Op. Cit. p. 15.
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ascendieron a 373, 362.6 miles de pesos, lo
que represent6 el 45.7% de los 816, 348.0
miles de pesos aprobados para la operacion
del SPC, situacién que denota deficiencias
en la aplicacién de los recursos aprobados
para el cumplimiento de los objetivos de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera de la
Administraciéon Publica Federal.

La disminucién del 10.2%, en promedio anual
de los recursos ejercidos en el SPC impacté en
el nimero de plazas adscritas al sistema que
en promedio anual se redujeron en un 2.2%
al pasar de 37, 305 plazas en 2008 a 35, 689 en
20107%

2.1.2. La Secretaria de la Funcion
Publica

En 2003, con caracter globalizador en materia
de control, se atribuyé en la Ley Organica
de la Administraciéon Publica Federal a la
Secretaria de la Funcién Publica entre otros
asuntos, el “llevar a cabo el control, vigilancia,
fiscalizacién y evaluacion del ejercicio del

87 Ibid. p.15.
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gasto publico federal; realizar auditorias y
evaluaciones a las dependencias y entidades
de la Administracion Publica Federal; conocer
e investigar los actos, omisiones o conductas
de los servidores publicos para constituir
responsabilidades administrativas y en su
caso, hacer las denuncias respectivas ante el
Ministerio Publico, asi como para recibir y
registrar, en el ambito de su competencia, las
declaraciones de situacion patrimonial de los
mismos.”®®

De este modo, la Secretaria fue facultada
en materia de organizacién y operacion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal, asi
como para aprobar y registrar las estructuras
organicas y ocupacionales tanto de las
dependencias como de las entidades.

La SFP, tal como sefala el articulo 2° de la Ley
del Servicio Profesional de Carrera y como en
su momento lo especificé la Ley Organica de
la Administracion Publica Federal (LOAPF),
encabeza al sistema pese que la operacion del
mismo sea atribucion de cada dependencia.

Esta institucion, de acuerdo con lo estipulado
en el Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, se apoya en la Unidad
de Recursos Humanos y Profesionalizacién
de la Administracion Publica (en adelante
Unidad), misma que el articulo 7° del
ordenamiento especifica programara, dirigira,
coordinard, evaluara y dara seguimiento a
la operacién y funcionamiento del Sistema,
siendo esta ultima la responsable de dirigir y
coordinar los subsistemas de Planeacién de
Recursos Humanos; de Ingreso; de Desarrollo
Profesional; de Capacitacion y Certificacion de
Capacidades; de Evaluacion del Desempeiio;
de Separacion y de Control y Evaluacion,
en términos del Reglamento Interior de la
Dependencia.

Sedesprendeentonces,que como coordinadora

88 Seccidén: Prontuario de Disposiciones Juridicas de la
Secretaria de la Funcién Publica en el Portal Oficial de la
Secretaria de la Funcion Publica; disponible en: http://www.
funcionpublica.gob.mx/.

del Sistema esta Dependencia tiene autoridad
suficiente para emitir evaluaciones respecto
del servicio profesional de carrera.

En su informe anual 2004, la SFP sefald que se
tratd de un periodo “prematuro” para evaluar
los avances del sistema toda vez que el mismo
tenfa poco tiempo de su entrada en vigor, no
obstante puntualizé6 que “podria esperarse
que no haya avances muy significativos, ya
que durante afios la Administracién Publica
Federal se caracterizd por fendmenos como el
compadrazgo, el amiguismo y el parentesco.
Seguramente, erradicar estas practicas
tomara tiempo, ya que los funcionarios
publicos deberan ajustarse a nuevas reglas y
procedimientos.”®

Ante la pesimista evaluacion, se sefialaron
como retos futuros los siguientes:

“Contar con un sistema de SPC que
funcione plenamente en el 2006 cuya
implementacién tendra que ser gradual
tratdndose de una experiencia inédita en la
APEC.

Institucionalizar un sistema de ingreso
a través del mérito y la igualdad de
oportunidades que alcance su estabilizacion
a partir de poder concursar un promedio de
250 a 300 plazas mensuales.

Adoptar una cultura de la profesionalizacion
en toda la administraciéon publica que
reditie en mayores beneficios para la
ciudadania.

Que el movimiento de la profesionalizaciéon
iniciado a nivel federal sea extensivo para
los demads poderes y érdenes de gobierno.”*

Por otro lado. el informe Anual de Operacién
del Servicio Profesional de Carrera de la
Administracion Publica Federal Centralizada
correspondiente al ejercicio 2005, sefialé que
en cuanto al Sector de Desarrollo Social, se

89 Informe Anual sobre servicio Profesional de Carrera
2004, Secretaria de la Funcién Publica, p. 35; disponible
en:http://www.funcionpublica.gob.mx/web/doctos/ua/
scagp/ucgp/normatividad/libros-blancos/spc/iii/informe_
anual_2004_spc.pdf.

90 Ibid. P. 63.
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obtuvo “bandera blanca™" a nivel de sistema
segun la informacion arrojada por el Sistema
MideSPC*» “el avance real que se presentd
durante 2005 fue de 572.8 puntos promedio,
92% del programado original, con una
calificacion cualitativa de sobresaliente”” no
obstante la implementacién del SPC no se
habia completado.

En 2006, el informe anual report6 del sector
que el avance unicamente fue “satisfactorio”
obteniendo una “bandera amarilla’, en
donde el avance real presentado fue de

Alcances del Sistema en la Dependencia

856.5 puntos promedio, correspondiente al
88.3% de lo programado originalmente. °*

En 2007, la tendencia continud segun lo
reportado por el Informe anual, en el que
se indico que el avance real que se presentd
durante el afio fue de 92.53% promedio,
obteniendo un semaforo amarillo®.

2008, por su parte fue un afo que representd
para el sector aciertos y deferencias de las que
segun el informe anual correspondiente, se
desprende la siguiente informacion:

Conocimiento,

. Evaluacion del Capacitacion  Desarrollo o Control y compromisoy  Total
UR/subsistema o e . Ingreso Separacion " e
Desempeiio y Certificacion Profesional Evaluacion credibilidad UR
del SPC

Compromiso: 53.76 10.03 67.5 95 19.02 28.88 39.17

2 Avance 81.62 17.21 N/A 49.29 66.67 16.84 32.39 37.72
©
[

§ cumplimiento 100 100 73.02 70.18 88.54 100 96.29

Tabla 3. Compromisos y avances en la gestion del SPC 2008, ASF

91 Deacurdocon Martinez Pudn para laimplementacion
agil y gradual del Servicio Profesional, se ha desarrollado un
sistema de medicidon que cuenta con 24 indicadores de los
factores criticos de operacion e implementacion del sistema.
Este sistema de puntos se denomina “Banderas blancas”.

92 Modelo Integral De Evaluacion Del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracion Publica Federal.

93 Informe Anual de Operacion del Servicio Profesional
de carrera de la Administracion Publica Federal Centralizada
2005, Secretaria de la Funcion Publica 2006, p. 60;
disponible en:http://www.funcionpublica.gob.mx/web/
doctos/ua/scagp/ucgp/normatividad/libros-blancos/spc/iii/
informeanualspc_2005.pdf.

94  Informe Anual de Operacidn del Servicio Profesional de
Carrera de la Administracion Publica Federal Centralizada
2006, Secretaria de la Funcién Publica, 2007, p. 87;
disponible en: http://www.funcionpublica.gob.mx/web/
doctos/ua/scagp/ucgp/normatividad/libros-blancos/spc/iii/
informeanualspc_2006.pdf.

95 Informe Anual de Operacion del Servicio Profesional de
Carrera de la Administracién Publica Federal, 2007, Secretaria
de la Funcion Publica, p. 101; disponible en:http://www.spc.
gob.mx/materialDeApoyo/InformeAnualSPC-2007.pdf.

47



Capitulo 2

Componente %compromiso %Avance Cumplimiento

Planeacién de RH 100 97.33 97.33
Ingreso 100 100 100
Desarrollo profesional 100 100 100

Capacitacion y Certificacion de Capacidades 100 95.33 95.33
Evaluacion del Desempeiio 100 100 100

Control y Evaluacion 100 97.58 97.58
Separacién 100 100 100

Tabla 4. Avances globales en la gestion del SPC 2008, ASF

En 2008 el informe anual report6 a través del
Sistema del Modelo Integral de Evaluacion
del SPC (MideSPC- Interno) los avances
especificados en la tabla 4 por cada uno de los
Subsistemas a nivel global.

Por cuanto hace al sector de Desarrollo Social,
se estipuld un compromiso de 39.17 puntos,
obteniendo un avance de 37.72, obteniendo
un cumplimiento de 96.29 en el desempenio del
Ramo; sobresaliendo que existié un promedio
de tiempo de 79 dias, entre la publicacion de
la convocatoria y la determinacion del Comité
Técnico de Seleccion; el  76.53% de 392
servidores publicos de carrera concluyeron
con alguna accién de capacitaciéon a la
que fueron inscritos; Se identificaron 51
separaciones de Servidores Publicos de
Carrera y los Organos Internos de Control
recibieron 66 inconformidades relacionadas
con la operacion de los subsistemas del
Servicio Profesional de Carrera, de las cuales
15 no procedieron.*®

Es preciso sefialar que la informacién

96 Informe Anual de Operacidn del Servicio Profesional de
Carrerade la Administracidn Publica Federal Correspondiente
al ejercicio 2008, Secretaria dela Funcidn Publica, p. 41;
disponible en:  http://www.funcionpublica.gob.mx/web/
doctos/ua/scagp/ucgp/normatividad/libros-blancos/spc/vii/
informe_anual_2008.pdf.

especificada en el presente trabajo es aquella
que la propia dependencia establece para
su acceso, de manera que esta evaluacion,
se limita a cuantificar lo proporcionado por
las Dependencias a la SFP en su caracter de
coordinadora, segtn lo dictado por la Ley del
Servicio Profesional de Carrera, su Reglamento
yla Ley Organica dela Administracion Publica
Federal”, asi como el propio Reglamento
Interior de la Secretaria de la Funcién Publica
en su articulo 19 fraccion IV que a la letra
senala lo siguiente:

“ARTICULO 19.- Correspondera a la Unidad
de Politica de Recursos Humanos de la
Administracién Publica Federal el ejercicio de
las siguientes atribuciones:

IV. Programar, dirigir, coordinar, evaluar y dar
seguimiento a la operacién y funcionamiento
del Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias;™®

97  Previa reforma de fecha 02 de enero de 2013 mediante
DECRETO por el que se reforman, adicionan y derogan
diversas disposiciones de la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, disponible en: http://www.diputados.gob.
mx/LeyesBiblio/ref/loapf/LOAPF_ref39_02enel3.pdf.

98 Reglamento Interior de la Secretaria de la Funcién
Publica, Diario Oficial de la Federacion, 24 de agosto de
2012, Ultima reforma publicada DOF 08-09-2014, Art. 19;
disponible en: http://www.funcionpublica.gob.mx/web/
doctos/conoce-la-sfp/reglamento-interior-sfp.pdf.
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2.1.3. Evaluacidn al interior de la
dependencia

Deacuerdo conel Art. 13 fracciéon VIl dela Ley
del Servicio Profesional de Carrera, el Sistema
cuenta con un Subsistema de “Control y
Evaluacion” cuyo objetivo es “diseniar y operar
los procedimientos y medios que permitan
efectuar la vigilancia y en su caso, correccién
de la operacion del Sistema™”

No obstante lo anterior, la evaluacion realizada
por la Secretaria de Desarrollo Social, a su
propio Sistema del Servicio Profesional de
Carrera, ha sido nula hasta el afio 2014. Asi
lo sefala la respuesta a la solicitud de acceso
a la informacion de folio 0002000120814, en
la cual un particular “solicitante” requirié
a la dependencia informacién sobre si
se ha recibido en esa Dependencia por
parte de organismos internacionales y/o
organizaciones no gubernamentales, alguna
observacion al Sistema, asi como conocer las
auditorias y/o evaluaciones realizadas por
la propia Secretaria en Materia de Recursos
Humanos a partir de 2003 hasta la fecha de
la solicitud de informacién (julio de 2014),
a lo cual la instituciéon sefialé que “No se
ha recibido alguna observacién al Servicio
Profesional de Carrera por parte de organismos
internacionales Y/o organizaciones no
gubernamentales; Asi mismo informa que no
se han realizado auditorias o evaluaciones en
materia de recursos humanos por la Secretaria

o alguna otra institucion o dependencia”'®

Por otra parte, en respuesta al requerimiento
de informaciéon de folio 0002000138813, la
dependencia sefal6 lo siguiente:

“la SFP tiene la facultad de revisar de manera
periddica y selectiva la operacién del sistema
en las diversas dependencias, de acuerdo a lo
senalado en la fraccion XIII del articulo 69 de

99 Ley del SPCAPF, Op. Cit. Art. 13.

100 Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Gubernamental folio 0002000120814, disponible
en: http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2014/
seguimiento/00020/0002000120814_065.pdf.

Alcances del Sistema en la Dependencia

la Ley citadal...] asi mismo, el articulo 90 de
su Reglamento se establece que la SFP por si y
a través de Organos Internos de Control de las
dependencias, llevara a cabo el seguimiento
de los subsistemas con objeto de prevenir
deficiencias y adoptar medidas correctivas
que permitan el adecuado funcionamiento y
operacion del sistema en su conjunto...]

De lo antes mencionado, esta Secretaria no
cuenta con las facultades para realizar una
evaluacion del sistema de Servicio Profesional
de carrera [...]”'"

Derivado de lo expuesto, es posible apreciar
que al interior de la Dependencia, no
existe una evaluacién institucional que nos
proporcione elementos para conocer cual es
la perspectiva de la dependencia respecto del
funcionamiento y operacién del Sistema al
interior de la Secretaria de Estado.

Es posible entonces, apreciar que la evaluacion
del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera, se ha limitado a una revisién
meramente cuantitativa, en la que los enteros
y décimales son los indicadores de eficiencia
y eficacia del Sistema. Sin embargo, resulta
relevante la observacion del comportamiento
que obedece el Sistema en la practica, a efecto
de contemplar cual es el valor operativo que
tiene, y con ello conocer las deficiencias y
aciertos de su desempefio, en aras de presentar
propuestas que permitan el mejoramiento de
la ejecucion del Sistema.

2.2. Regulaciéon administrativa del
procedimiento y ejecucién practica.

La Regulacion, sefala la Comision Federal
de Mejora Regulatoria (COFEMER), son “las
reglas o normas emitidas por el gobierno para
garantizar beneficios sociales”, de entre las
cuales se distinguen tres tipos: la regulacion
economica, la regulacion social y la regulacion
administrativa; siendo esta udltima la que

101  Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Gubernamental folio 0002000138813, disponible en:
http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2013/
seguimiento/00020/0002000138813_065.pdf.
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“organiza el funcionamiento de la propia
administracion publica para proveer servicios
y bienes publicos'*

Segun indica la COFEMER, “las regulaciones
de la Administracién Publica Federal se
formalizan a través de disposiciones juridicas
como los Decretos, Reglamentos, Acuerdos
Presidenciales, = Acuerdos  Secretariales,
Lineamientos, Resoluciones, Normas Oficiales
Mexicanas, Circulares, Avisos, entre otros.”'?’

Bajo esta idea, se realiza una revisiéon de la
regulaciéon administrativa y la ejecucion
practica del Sistema al Interior de la Secretaria
de Desarrollo Social, a efecto de generar una
evaluacion de cardcter normativo cuyo analisis
permita visualizar cuales son las deficiencias y
aciertos que guarda la operacién del servicio
profesional de carrera en la Secretaria de
Desarrollo Social, a través de una visiéon de
usuario.

2.2.1. Planeacién de Recursos
Humanos.

Como se ha sefialado en el capitulo primero,
el Sistema del Servicio Profesional de Carrera,
se estructura orgdnicamente a través siete
subsistemas que garantizan el funcionamiento
del mismo; uno de estos subsistemas es el de
Planeacién de Recursos Humanos, el cual a
través de la Secretaria de la Funciéon Publica en
coordinacién con las dependencias, se encarga
de determinar las necesidades de personal
que se requieren para hacer funcionar a la
Administraciéon Publica.

Mediante sus procesos este subsistema
registra la informacion necesaria para definir
los perfiles y requerimientos para los cargos
que se incluyen en los Catalogos, es decir, es
el area que se encarga de determinar no sélo
cuantitativamente los recursos humanos,
si no que determina ademas cuales son las
cualidades requeridas para establecer los

102  Portal Oficial de la Comisién Federal de Mejora
Regulatoria (COFEMER).

103  Ibid.

puestos.

También realiza estudios prospectivos y analiza
el desempenio y los resultados de los servidores
publicos y las dependencias, desprendiendo
de ambos los informes correspondientes
para la planeacién de los recursos humanos
a corto y mediano plazos. En este orden de
ideas, podemos proceder a sefialar cuales son
las principales atribuciones del subsistema
y como las aborda la dependencia en su
ejecucion practica.

En primer término, encontramos que derivado
de la obligacion estipulada en el articulo 14
de la Ley del SPC y del Acuerdo por el que se
emiten las Disposiciones en las materias de
Recursos Humanos y del Servicio Profesional
de Carrera, asi como el Manual Administrativo
de Aplicacion General en materia de Recursos
Humanos y Organizacién y el Manual del
Servicio Profesional de Carrera, en adelante
(ACUERDO), la Dependencia no ha generado
ninguna informacién de 2004 a 2014,
sefialando que “En lo referente al Subsistema
de Planeaciéon no se cuenta con ningun
reporte”'®; lo que representa una severa
inconsistencia, considerando que el numeral
32 del ACUERDO senala a la letra que:

“Las deberan  desarrollar,

conforme a sus particularidades, condiciones,

Instituciones

caracteristicas y disponibilidad presupuestaria,
el proceso de planeacion de recursos humanos
que incluya, como minimo, el analisis sobre la
necesidad de personal y su disponibilidad, tanto
en el aspecto numérico como en el concernientea
los conocimientos, habilidades, aptitudes y en su
caso, actitudes que los servidores publicos deben
poseer para el desempeno de sus funciones”

Otro de los procedimientos ejecutados por el
Subsistema, encuentra su fundamento en el
articulo 22 del Reglamento de la LSPC, en el
que se lee lo siguiente:

104  Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Gubernamental folio 0002000121914, disponible en:
http://www.sisi.org.mx/jspsi/documentos/2014/
seguimiento/00020/0002000121914 065.pdf.
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“Las dependencias, a través del Comité Técnico
de  Profesionalizaciéon, son  responsables
de la descripcion, de los perfiles y demas
requerimientos de los puestos del Sistema que

forman parte del Catdlogo, asi como de su
»105

registro y actualizacion.
La Institucion a través de la respuesta otorgada
a solicitud de acceso a la informacion de folio
0002000052615, sefnald apegarse a los criterios
técnicos para la validacion de valuacion de
puestos de la Administracion Publica Federal,
para establecer los perfiles de puesto sujetos al
SPC; asi mismo, en respuesta a la solicitud de
informacién 0002000062915 la dependencia
indicé que:

“La metodologia o criterio que se utilizan para
determinar el nivel educativo que se requiere, el
grado de avance, el nimero de afios, asi como
el drea de experiencia de un perfil de puesto,
se pondera tomando en consideracion la
informacion relativa a las funciones descritas en
la descripcion de puesto.

Lo anterior mediante el uso de un sistema para
la valuacion de puestos, herramienta en la que
se asignan valores por medio de vectores para
obtener un total de puntos que otorguen el grupo
y grado del puesto, considerando los factores
relacionados con las habilidades, la solucion de

problemas y la responsabilidad del puesto.”'%

Para la asignacion de perfiles, la Secretaria se
sirve de una tabla de consulta, en la cual se
especifica por rango el nivel académico, grado
de avance yafos de experiencia “necesarios™'?’,
sin embargo cabe subrayar que se trata de una
herramienta cuya informacién es de “caracter

enunciativa mas no limitativa”'

De la observacion de los perfiles de puestos
publicos, identificados a través del Portal

105 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit. Art.22.

106  Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacion Publica
Gubernamental folio 0002000062915; disponible para su
consulta a través del Sistema Infomex del Gobierno Federal
en:
https://www.infomex.org.mx/gobiernofederal/
moduloPublico/moduloPublico.action.

107 Véase anexo No. 2.

108  Ibid.
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Trabajaen'®, se localizo que existen severas

incongruencias en los perfiles de puesto.

En la tabla numero 5, elaborada a partir de la
informacion extraida del Portal en comento,
se pueden apreciar el perfil de puesto que es
requerido para diversas plazas en cada uno
de los rangos del sistema en la Secretaria de
Desarrollo Social.

Derivado de su anadlisis se desprende que
existe una seria inconsistencia en los perfiles
de puesto, ya que lo mismo se solicita el
nivel bachillerato para puestos de primer
ingreso (enlace) que para puestos de mandos
medios como jefaturas de departamento o
subdirecciones, o bien, se definen puestos
de libre designacion, los cuales al no formar
parte del servicio profesional de carrera''’
no tienen obligaciéon alguna de cubrir
requisitos especificos de ingreso laboral a la
Administracién Publica.

A través del exdmen a la tabla es posible
apreciar que no existe un criterio que
homologue los requerimientos entre un
puesto y otro de conformidad con el nivel de
responsabilidad de cada uno; detectaindose
que el nivel de responsabilidad (proporcional
a la remuneracién) no corresponde de
manera equiparada con el nivel de estudios
requerido, pues existen niveles de Enlace
que requieren estudios de licenciatura
para acceder al concurso, a pesar de que el
nivel correspondiente sea el PQl con una
remuneraciéon de $7,852.35; asi mismo
existen plazas de nivel NAI con un salario
de $25,254.76) que requieren unicamente
estudios a nivel bachillerato incluso sin
haberlos concluido.

En este contexto, se identificé que la facultad
de las dependencias para la elaboraciéon de
los perfiles de puesto ha permitido que los
mismos se generen de modo arbitrario con

109 Portal Oficial TrabajaEn; disponible en:
http://trabajaen.gob.mx.

110
XIV.

Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit. Art. 2, fraccidén
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un apego a la equidad y transparencia nulo, ocupar las plazas y no en congruencia con
hecho que permite considerar el supuesto de las aptitudes que se requieren para ocupar un
que los perfiles son elaborados en adecuaciéon  puesto.

a las personas que se tienen previstas para

Afios de
puesto Nivel (remuneracién) Nivel de estudios
Experiencia
Enlace de Apoyo para la
PA1 Preparatoria o Bachillerato 1
Transversalidad de Género
$14,297.37 Terminado o Pasante
Enlace
PQ1 Licenciatura o Profesional
Analista de Quejas y Denuncias 1 afio
$7,852.35 Terminado o Pasante
Analista de Estructuras PQ3 Secundaria 5 afios
Orgdénicas Centrales $10,577.20 Titulado
Departamento de Andlisis
OA1l
Funcional de Honorarios y Preparatoria o Bachillerato 4 afios
$17,046.25
Eventuales Terminado o Pasante
Jefe de Departamento de Quejas y
OAl Licenciatura o Profesional 2 afios
Departamento Denuncias C
$17,046.25 Terminado o Pasante
0A2
Departamento de Gestiony Carrera técnica o comercial 1 afio
$19,432.72
Seguimiento Terminado o Pasante
NC2 Licenciatura o Profesional
Subdireccién Juridica Laboral 3 afios
$39,909.1 Titulado
Subdireccidon de Seguimiento a
Subdirector de NA1 Licenciatura o Profesional
. Compromisos 3 afios
Area $25,254.76 Titulado
Interinstitucionales
Subdireccién de Adquisiciones NA1l Preparatoria o Bachillerato
6 afios
Menores $25,254.76 Terminado o Pasante
MA1 Licenciatura o Profesional 6 afios
Direccién de Planeacién
$47973.69 Titulado
Direccidon de Desarrollo de MB3 Licenciatura o Profesional 4 afios
Director de Area Sistemas Administrativos $78,148.71 Titulado
Direccion de Coordinaciény MC1 Licenciatura o Profesional 4 afios
Seguimiento Interinstitucional $65,671.18 Titulado
Libre designacion
Direccién General de KB2
No se sujetan a procedimientos de Reclutamiento
Programacion y Presupuesto $153.483,00
y Seleccion.
. ., Direccidn General de Atencion KA3 Licenciatura o Profesional 7 afios
Direccién General
a Grupos Prioritarios $154,162.47 Terminado o Pasante
Direccion General de Cohesién KA1 Licenciatura o Profesional 10 afios
e Inclusién Social $119670.45 Titulado

Tabla 5. Perfiles de Puesto en la Secretaria de Desarrollo Social.
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2.2.2. Adherencia al Sistema

Para enlistarse en las filas del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera, es necesario
ingresar a través de concurso publico,
concurso dirigido a la reserva de aspirantes, a
través de una designacion excepcional por art.
34 de la Ley del SPC o bien a través de una
designacion directa y ser evaluado al cabo de
un ano el desempeno de labores.

Todos estos procedimientos se llevan a cabo
en el Subsistema de Ingreso, el cual se encarga
de regular los procesos de reclutamiento
y seleccion de los candidatos a ocupar los
puestos vacantes, asi como los requisitos que
deben cumplir para adherirse al Sistema.

Asi, el Subsistema de Ingreso, se ocupa de
dos grandes procedimientos; uno de ellos
es el reclutamiento, el cual permite atraer al
Sistema a quienes aspiran a ocupar los cargos
publicos vacantes y que cumplen con los
perfiles y requisitos necesarios para cubrir el
perfil de puesto.

El reclutamiento para una plaza de primer
nivel de ingreso (enlace) se lleva a cabo a
través de convocatorias que se publican en
el portal de Trabaja En, dichas convocatorias
ademas de publicas son abiertas y pueden
obtener su registro quienes cubran los
requisitos solicitados; asi mismo pueden
presentarse convocatorias dirigidas a aquellos
quienes integran la reserva de aspirantes, esto
es: aspirantes de concursos anteriores que no
resultaron ganadores pero que obtuvieron
una calificacion satisfactoria para ingresar al
sistema.

Las plazas vacantes que son distintas al primer
nivel de ingreso, deben también ser sometidasa
concurso pero en estas deben considerar otros
elementos como la trayectoria, la experiencia
y las evaluaciones de los servidores publicos
de carrera, ademads de los requisitos generales.

Lo anterior se formaliza a través de la
publicacion de la convocatoria respectiva en
el Diario Oficial de la Federacion y el Portal
Trabajaen, sefialando, de conformidad con lo
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dispuesto en el numeral 197 el ACUERDO,
por lo menos la siguiente informacion:

I. Puesto sujeto a concurso:
a. Modalidad de la convocatoria;

b. Datos de identificacion del puesto: cddigo;
denominacidn; adscripcion; ciudad; grupo,
grado y nivel; remuneracion, y funciones;

c. Periodo de registro al concurso (no menor
a 10 dias habiles);

d. Lugar y fecha programada para desahogar
cada etapa y sub etapa, asi como los
supuestos en que se podra modificar la fecha
programada;

II. Perfil que deberan cubrir los aspirantes:

a. Requisitos de acuerdo al articulo 21 de la
Ley;

b. Escolaridad y experiencia;
L. Los requisitos y los lineamientos generales
que se determinan para los exdmenes:

a. Reglas de valoracién y el sistema de
puntuacion general aplicables en el proceso
de seleccién y

b. Reglas especificas de valoracion;
IV. Lugar y Fecha de la documentacion
correspondiente;
V. Exdmenes:

a.Evaluacion de conocimientos
evaluaciones de habilidades, y

y

b. Supuestos y plazo en que se podra solicitar
la revisidn de exdmenes o evaluaciones;

VI. Establecer el nimero de candidatos a
entrevistar, considerando un maximo acorde
con la regla establecida por el CTP, y con la
finalidad de hacer posible la aplicaciéon de la
regla general que se preveea por dicho comité si
no se cuenta con al menos un finalista;

VII. Fallo;

VIIL. Domicilio y horario de las autoridades ante
las cuales se podra presentar la inconformidad
o el Recurso de Revocacion, previstos en los
articulos 69, fracciéon X, 76 de la Ley, y 95 del
Reglamento, respectivamente, y

IX. Medios de comunicacién que la dependencia
utilizard para efectos de atender dudas o
preguntas de los candidatos.
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Relativo al procedimiento de reclutamiento,
es destacable que las convocatorias son
puntuales en sefalar que “No se aceptan
como constancia para acreditar la experiencia
laboral requerida; constancias de servicio
social y practicas profesionales”!! ain para
los puestos de primer nivel de ingreso, lo que
representa un obstdculo para aquellos que
recién egresan de la formacion profesional sin
haber obtenido experiencia diversa a la que las
Universidades exigen como requisitos para la
titulacion.

Posterior al reclutamiento, el subsistema
de ingreso lleva a cabo el procedimiento de
seleccion, pilar fundamental que cimenta y da
fe al servicio profesional de carrera.

El  procedimiento de  Selecciéon de
conformidad con la propia Ley “comprendera
examenes generales de conocimientos vy
de habilidades, asi como los elementos
de valoracion que determine el Comité
respectivo y que se justifiquen en razoén de las
necesidades y caracteristicas que requiere el
cargo a concursar. Estos deberdn asegurar la
participacién en igualdad de oportunidades

donde se reconozca el mérito.”!'?

El Reglamento de la Ley del SPC, establece que
dicho procedimiento consiste en 5 etapas:

1. Revisién curricular;

2. Examenes de conocimientos y evaluaciones
de habilidades;

3. Evaluacion de la experiencia y valoracion
del mérito de los candidatos;

4. Entrevistas,y

Determinacion

La primer etapa del procedimiento ocurre
a través del Sistema de Trabajaen, en el
que los interesados que cubren el perfil
requerido solicitan su inscripcidn al concurso,
otorgandoles el sistema un folio identificador
con el cudl se da seguimiento a los aspirantes

111 Secretaria de Desarrollo Social, Convocatoria Publica
y Abierta No. 12/2015; disponible en: http://www.sedesol.
gob.mx/work/models/SEDESOL/menus_inferiores/SPC/
CONVOCATORIA_12_2015_Con_Bibliografia.pdf.

112 LSPCAPF, Op. Cit., Art. 29.

hasta terminar el procedimiento.

La segunda etapa acontece a través de
la aplicaciéon de dos pruebas, una de
conocimientos técnicos orientados al puesto a
ocupar, cuya guia se publica en conjunto con
la convocatoria; y un segundo examen ya sea
de caracter gerencial o bien psicométrico.

Dependencias como la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico (SHCP), la Secretaria de
Economia (SE) y la Secretaria de Gobernacioén
(SEGOB), llevan a cabo sus pruebas a través
de sistemas informaticos, dotados de bancos
de preguntas, en los que los resultados de las
pruebas se otorgan al sustentante en cuanto
éste ha terminado su evaluacién. No obstante,
la Secretaria de Desarrollo Social, ha optado
por desarrollar los examenes de conocimientos
técnicos a través de pruebas escritas, de las
cuales sus resultados son conocidos por los
interesados varios dias habiles después de su
presentacion.

Para la elaboracion de dichas pruebas, la
dependencia sefialdé que “Los examenes
son realizados por el presidente del Comité
Técnico de Seleccion y jefe inmediato de la
plaza a concurso, la bibliografia es elaborada
por el presidente del Comité, con base a
las funciones de la plaza y los objetivos del

puesto™!?

Este hecho permite no descartar el hecho de
que el superior jerarquico pueda encontrarse
en posibilidad de compartir el contenido y
resolucion de las pruebas de aptitud técnica,
con aquella persona que se espera ocupe el
puesto; suposicion que podria confirmarse enla
localizacion concursos en los que el examen, a
pesar de haber sido realizado por un numero
considerable de aspirantes, slo sea aprobado
por uno de ellos con un puntaje muy superior
al del resto de los concursantes.'*

113  Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacidn Publica
Gubernamental folio 000200076115;  disponible para
su consulta a través del Sistema Infomex del Gobierno
Federal en: https://www.infomex.org.mx/gobiernofederal/
moduloPublico/moduloPublico.action.

114 Véase Anexo No. 3.
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El hecho de que el examen no sea parcial no
es unicamente un conflicto que se limite al
momento de la presentaciéon del examen;
como ya ha sido expuesto, los resultados del
mismo son verificados y cargados al sistema
Trabajaen varios dias después de presentada la
prueba, situaciéon que puede o no sujetarse a la
manipulacion de los mismos, identificaindose
éste al igual que la elaboracion de las pruebas,
como un problema de opacidad en el proceso
de profesionalizacion.

Para la evaluacion de habilidades, la
dependencia realiza pruebas de caracter
psicométrico'> adiferenciade otras Secretarias
de Estado que han determinado pruebas
gerenciales para permitir el acceso al personal,
situacion que indica rezago en cuanto a una
vision gerencial con orientacién a resultados.

Suponiendo que aspirante no haya sido
descartado del concurso por no haber
acreditado el examen de conocimientos

Alcances del Sistema en la Dependencia

técnicos, y una vez evaluadas sus capacidades
psicométricas, el aspirante se encuentra en
condicionesde presentar su cotejo documental,
en el que presenta la documentaciéon que
sustenta que cuenta con el perfil requerido
para ocupar el cargo solicitado y presenta
la evidencia pertinente para presentar su
evaluacion del mérito.

En esta etapa, existe un criterio que si
garantiza la igualdad de oportunidades, por
lo menos para quienes buscan adherirse al
sistema desde el primer nivel de ingreso, pues
se otorga una puntuacién homologa a todos
los aspirantes con relacion a la experiencia, lo
cual puede calificarse como un acierto para el
sistema.

A continuacién se muestran los criterios de
evaluacion de acuerdo con la Metodologia y
Escalas de Calificacion para la Evaluacion de
la Experiencia y la Valoracién del Mérito, de la
Secretaria de la Funcién Publica.

Aspectos valorativos en:

Experiencia

Mérito

Orden en los puestos desempefiados

Acciones de desarrollo profesional

Duracion en los puestos desempefiados

Resultados de las evaluaciones del desempefio

Experiencia en el sector publico

Resultados de las acciones de capacitacion

Experiencia en el sector privado

Resultados de procesos de certificacion

Experiencia en el sector social

Logros

Nivel de responsabilidad

Distinciones

Nivel de remuneracion

Reconocimientos o premios

Relevancia de funciones o actividades
desempefiadas en relacién con las del puesto
vacante

Actividad destacada en lo individual

En su caso, experiencia en puestos inmediatos
inferiores al de la vacante

Otros estudios

En su caso, aptitud en puestos inmediatos
inferiores al de la vacante

Otros elementos que establezcan la DGDHySPC o
el Comité Técnico de Profesionalizacién, previa
aprobacién de la DGDHySPC, conforme a las
particularidades de la dependencia, los cuales

Otros elementos que establezca la DGDHySPC o el Comité Técnico
de Profesionalizacion, previa aprobacién de la DGDHySPC,
conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales
podran representar hasta el 25% del resultado de esta sub etapa

podran representar hasta el 25% del resultado de
esta sub etapa

Tabla 6. Criterios para la Evaluacién de la Experiencia y Valoracion del Mérito.

115 Técnica Cleaver, Factores de Personalidad, Adaptacion
de Escalas de Inteligencia Terman y Test de Adaptibilidad-
Moos.
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Una vez acreditadas las etapas anteriores, el
aspirante, si obtuvo calificacién suficiente
para posicionarse como finalista se encuentra
en posibilidad de presentarse a la quinta etapa
para contender por el puesto con los 3, 5, o
7 finalistas (segun sefiale la convocatoria);
de modo que aun se encuentra lejos de ser el
ganador.

La etapa de Entrevista, previa a la
determinacion del ganador, “tiene la finalidad
de que el Comité Técnico de Seleccion
profundice en la valoracion de la capacidad de
los candidatos, de conformidad a los criterios
de evaluacion establecidos en la convocatoria
y en Trabajaen”'® “con el objeto de verificar si
reune el perfil y los requisitos para desempenar
el puesto, a través de preguntas y mediante
las respuestas que proporcione el candidato,
identificara las evidencias que le permitan en
un primer momento considerarlo finalista y en
un segundo momento, incluso determinarle
ganador del concurso, independientemente

de la metodologia de entrevista que utilice.”""”

En esta etapa el Comité técnico de Seleccidn,
integrado por un representante de la funcién
publica, un representante del area de Recursos
Humanos y por el superior jerarquico a
ocupar el puesto, reune evidencia que le
permita determinar quien de los aspirantes es
la persona mas apta para ocupar la vacante.

Este proceso, representa un obstaculo para
aquellos que no tienen experiencia en el sector,
pues si bien es cierto los cuestionamientos por
parte delosrepresentantes delafuncién ptblica
y de recursos humanos, respectivamente, se
apegan a situaciones de cotidianidad a los
que puede enfrentarse cualquier persona en
el ejercicio de las funciones, las preguntas
por parte del superior jerarquico se apagan a
las funciones especificas a realizar en caso de

116  ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones
en las materias de Recursos Humanos y del
Servicio Profesional de Carrera, asi como el Manual
Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacién y el Manual del
Servicio Profesional de Carrera, Op. Cit. numeral 226.

117  Ibid. numeral 228.

acceder al puesto, mismas que se especifican
en la convocatoria, pero que sin haber sido
realizadas previamente, significan un drea de
desconocimiento por parte de los aspirantes.

Esta situacidn, se agudiza cuando alguno
de los participantes, ya ha realizado las
actividades propias del puesto, esto es, cuando
el aspirante fue el servidor publico designado
por articulo 34 de la Ley, cuyo cargo pudo
haber desempefado hasta 10 meses, lo que
representa un caso grave de desigualdad en
cuanto a oportunidades de ingreso se refiere.

Ahora bien, contender contra el comunmente
denominado “articulo 347, no es la unica
situacion adversa a la que los aspirantes deben
enfrentarse durante la etapa de determinacion,
pues existen otros medios para impedir que de
uno o mas aspirantes que han llegado hasta
la etapa de entrevista no se determine un
ganador, esto puede ocurrir a través de dos
circunstancias particulares cuya finalidad es
determinar desierto el concurso en cuestion.

El primero de estos dos escenarios es la
determinaciéon de un concurso desierto, por
que los aspirantes no alcanzan la puntuacién
general minima especificada enla convocatoria
para ser considerados como finalistas y en su
caso, como ganadores.

Se presenta evidencia de lo descrito con el
concurso de folio 53868, denominado “Apoyo
a Programaciéon y Presupuesto’ adscrito a
la Direccion General de Programacion y
Presupuesto, publicado el dia 16 de octubre
de 2013; para el cual los interesados debian
cubrir el siguiente perfil:
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Etapa I. Requisitos del Perfil de Puesto (revisidn curricular)

Escolaridad

Nivel de Estudio Grado de avance

Area de Estudio Carrera Genérica

Preparatoria o Bachillerato Terminado o Pasante No aplica No aplica
Experiencia
Afos de experiencia 1.00

Campo de Experiencia

Area de Experiencia

Ciencia Politica

Administracion Publica

Ciencias Econdmicas

Organizacidn y Direccion de Empresas

Ciencias Econdmicas

Organizacidn industrial y politicas industriales

Ciencias Econdmicas

Direccidn y Desarrollo de Recursos Humanos

° Puntaje minimo para ser considerado apto para el puesto y finalista del concurso (70 puntos)

Tabla 7. Perfil requerido para ocupar el puesto “Apoyo a Programacion y Presupuesto”

De esta etapa se contemplaron 136
inscripciones, ademas de 162 folios rechazados
por no cubrir alguno de los requisitos
requeridos, lo que nos da un total de 298
interesados en ocupar el puesto vacante.

Posteriormente, los aspirantes debieron
presentar las pruebas correspondientes a
los conocimientos técnicos y habilidades
psicométricas, aprobando dichos requisitos
tres personas, que mas tarde debieron
someterse a la Evaluacion de la experiencia y

valoracion del mérito, de la cual se obtuvo que
solo dos personas se presentaron al mismo,
descartando por no presentarse al tercer
aspirante.

Una vez acreditada la revision documental,
los aspirantes debian presentarse a la etapa de
entrevista para que se determinara un ganador,
no obstante lo anterior cada aspirante obtuvo
una calificaciéon de 10 y 11.5 puntos de 30
considerados para esta etapa, obteniendo la
siguiente puntuacion general.

Revisién
No. de folio Etapal Etapal ll Etapa lll Etapa IV Etapa V
documental
Rev. Curricular | Conocimientos | Habilidades | Experiencia Merito entrevista Calif. Definitiva Determinacién
8-53868 J 26.1 17.6 10 6 / 10 69.70 No Finalista
16-53868 J 22.2 17.8 10 4.8 / 11.5 66.30 No Finalista
100-53868 / 249 16.4 10 - NP

Tabla 8. Resultados del Concurso No. 53868.
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Apreciamos, entonces que ambos aspirantes
fueron determinados no finalistas, lo que
implica la inexistencia de aptitud por parte
de los aspirantes, a pesar de haber acreditado
cada una de las etapas previas a la entrevista.

Una vez dictaminado el concurso como
desierto por no haber contado con algun
aspirante apto para ocupar el cargo, en
febrero de 2014 fue publicado con folio 56361
nuevamente el concurso en cuestion con las
mismas caracteristicas, acreditando la primer
etapa 94 personas, y presentando el examen
de conocimientos y habilidades 5 aspirantes,
de los cuales unicamente tres acreditaron la
tercera fase del procedimiento para finalmente
acceder a la etapa de entrevista, en la cual, se
obtuvieron puntuaciones de 25.5, 27 y 25,
respectivamente , de los 30 puntos disponibles,
obteniendo una puntuacién general por
encima de lo requerido para considerarse
apto, tal como lo muestra la siguiente tabla:

No. de folio

Etapal

Etapalll

Etapallll

Lo anterior, resulta especialmente relevante,
puesse tiene conocimiento quelas dos personas
determinadas finalistas en el concurso de
folio 56361, fueron las dos personas no
consideradas aptas en el concurso con folio
53868, las cuales fueron entrevistadas por el
mismo comité técnico de selecciéon en ambos
procesos, bajo los mismos criterios.

Asi mismo resalta el hecho de que ambos
aspirantes finalistas a pesar de haber realizado
la prueba de conocimientos en dos ocasiones,
ninguno obtuvo una puntuacioén tan elevada
como el ganador del concurso, quien obtuvo
29.1 puntos de los 30 dispuestos para esta
etapa.

Revision
Etapa IV
documental

Rev. Curricular | Conocimientos | Habilidades | Experiencia Merito entrevista Calif. Definitiva Determinacion
84-56361 / 29.1 18.4 10 3.6 / 25.5 86.60 Ganador
sos6361 | of 219 17 10 64 V4 27 8230 Finalista
10-56361 / 24 18.4 10 4.8 / 25 82.20 Finalista

Tabla 9. Resultados del Concurso No. 56361.
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El segundo mecanismo a citar, es aquel que es
justificado mediante los articulos 37 y 38 del
Reglamento de la Ley del SPC que a la letra
sefiala lo siguiente:

“Articulo 37.- El superior jerarquico del puesto
en concurso podrd, por una sola vez y bajo
su estricta responsabilidad, vetar durante la
determinaciéon al finalista seleccionado por
los demas integrantes del Comité Técnico de
Seleccién para ocupar el puesto, razonando
debidamente su determinaciéon en el acta
correspondiente”

“Articulo 38.- En caso de que el superior
jerarquico del puesto que se concursa ejerza
el veto previsto en el articulo 74 de la Ley, el
Comité Técnico de Seleccion elegird a la persona

que ocupara el puesto de entre los restantes

finalistas” 11

Podemos ejemplificar lo senalado, a través
del concurso con folio 51420, en la que se
obtuvieron los registros mostrados en la tabla
numero 10.

El “argumento central” vertido para
sustentar el veto del participante, recayé en
el “Desconocimiento procesal del puesto,
asi como falta de experiencia en el manejo
de personal”’’; De igual modo, durante el
concurso de folio 59263, se presentd una

Etapa |

Etapa Il

Etapa lll
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situacion similar, en la que el finalista del
concurso fue vetado “Por no cumplir con lo
que exige en materia de conocimiento técnico,
Procesal y Normativo, de la Plaza™'?%; de ello se
desprende que los argumentos sentados para
vetar a los concursantes son manifestaciones
carentes de sustento objetivo, pues en ambos
casos, los aspirantes habian aprobado cada
una de las etapas previas a la entrevista que
contaban con los conocimientos técnicos
y con la experiencia requerida, pues asi lo
exigia en un primer momento el examen de
conocimientos técnicos y en un segundo
momento la Revision documental, en la
que debieron probar que contaban con la
experiencia especificada en la convocatoria.

De este modo, el determinar vetar a los
concursantes en ambos casos, resulta un acto
que contradice a lo sefialado por la propia
Ley del SPC, pues se considera que cada una
de las etapas arrojan puntuaciones objetivas,
y no obstante ello a discrecion del superior
jerarquico todas esas aplicaciones, resultan
insuficientes y/o inapropiadas, a pesar de haber
acreditado los participantes cada etapa del
concurso de manera satisfactoria y obtenido la
puntuacion requerida para considerarse aptos
para ocupar los cargos.

Revision
Etapa IV
documental

Rev. Curricular | Conocimientos | Habilidades | Experiencia Merito entrevista Calif. Definitiva Determinacion
27-51420 / 21 19.2 10 3.6 J 215 75.30 Vetado
19-51420 / 225 13.4 10 3.6 / 225 72.00 No finalista

Tabla 10. Resultados del Concurso No. 56361

118

119 Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Gubernamental folio 000200076115, Op. Cit.

Reglamento de LSPCAPF, Op. Cit. Art. 38.

120  Ibid.
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Ademas de los concursos publicos, que como
se ha comprobado, no obedecen a un ejercicio
transparente, la normatividad contempla
que puedan realizarse concursos dirigidos
a la reserva de aspirantes; sin embargo, la
dependencia no ha realizado convocatoria
alguna dirigidaalareserva de aspirantes, segun
sefiala la misma, en respuesta a la solicitud de
acceso a la informacién no. 0002000194014.

Otra forma de adherirse al sistema es a través
de una designacion excepcional por articulo
34 de la Ley, en la Secretaria de Desarrollo
Social, los nombramientos por articulo 34
forman parte de la transparencia focalizada,
de manera que puede consultarse el numero
de nombramientos a través de su portal
institucional, dicha informacion es relevante,
pues nos permite apreciar el dinamismo e
impacto del que dota este articulo al Sistema.

Los datos obtenidos, muestran que los
valores tienen una tendencia muy particular,
en correspondencia con la alternancia al
poder ejecutivo, en los afos 2007 y 2013,
respectivamente, en donde ambos casos

significan un brusco despunte respecto de
inmediato antecesor (2006 y 2012)

La grafica expuesta, permite apreciar que
la movilidad de personal se encuentra
relacionada con la alternancia politica. Lo que
da pie a concluir que la ley falla al proponerse
retener el talento humano y mantener ajena la
Administracion Publica de la esfera y vaivenes
politicos.

Esimportante subrayar quelos nombramientos
por articulo 34, no se limitan a la designacién
de personal de mandos medios, encargados
de tomar decisiones, sino que este articulo se
ha utilizado incluso para asignar personal de
rango enlace, el cual en su caso no entraria en
la descripcion supuesta en el articulo que nos
ocupa, de manera que a discrecionalidad de
los Oficiales Mayores y/o sus Homologos se
determina cuales son los casos excepcionales,
de modo que las plazas pueden ser ocupadas
por quienes estos designen.

Designacion de servidores publicos por Art. 34

417

¥
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Tustracion 10. Designacion de Servidores Publicos por Articulo 34 en la Secretaria de Desarrollo Social.
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Otra situacion destacable, es que los servidores
publicos a ocupar los cargos por art. 34 no
deben sujetarse a los procedimientos de
reclutamiento y seleccion, por lo que no es
necesario comprobar, ni formacién académica
ni experiencia en los campos que la vacante
podriarequerir, ylo que es mas, no es necesario
comprobar que se es competente para las
actividades que el perfil de puesto requiere.

Estearticuloen particular,hageneradolacritica
al sistema, pues pese a las buenas intensiones
que pudiera tener laimplementacion de unaley
de esta naturaleza, la excepcion que el articulo
34 representa genera la apreciacién de un
sistema inequitativo, que brindala posibilidad
de perpetuar las practicas conocidas como
“dedazo”, “amiguismo” y “compadrazgo’'®
que lleva a la descomposicion, no solo del
servicio profesional de carrera, sino de toda
la administracion publica y los servicios que
brinda.

“La designacion de los funcionarios de jerarquia
mayor y de los mandos medios es un proceso que
se realiza por lo general de manera discrecional.

Tal situacion se reproduce hasta convertirse en
un modo de vida que propicia valores, lealtades
y costumbres que no son consecuentes con la

institucionalidad.”'?

2.2.3. Del Desarrollo Profesional de los
servidores publicos

Uno de los mayores aciertos en materia del
servicio civil, es que la Ley que lo legisla
incorpor6 mecanismos para promover la
movilidad de los servidores publicos de
carrera; dichos mecanismos se concentran
operativamente, mediante los procesos
estipulados para el Subsistema de Desarrollo
Profesional, en el cual se busca que los
servidores publicos identifiquen sus posibles
trayectorias de ascenso y promocion.

121

122 Uvalle Berrones Ricardo y Bravo Ahuja Marcela (1999),
Op. Cit. p. 48.

Véase Seccion 3.1.1 en el capitulo 3.
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El subsistema, tiene como propdsito generar
los procedimientos a través de los cuales los
servidores publicos de carrera en calidad
de titulares podrian ocupar otras plazas del
mismo o mayor nivel jerarquico. Para que
esto se lleve a cabo los Comités Técnicos de
Profesionalizacién, a través de la Direccién
General de Recursos Humanos debe definir
planes de carrera considerando para ellos las
acciones requeridas para su desarrollo, asi
como la experiencia y mérito alcanzados por
el servidor publico de carrera'®

Los Comités Técnicos de Profesionalizacion
emiten las reglas de valoracion asi como los
puntajes a considerarse en las acciones de
desarrollo para acceder a puestos de mayor
responsabilidad; algunas de las acciones que
inciden en las puntuaciones de los servidores
publicos, a saber, son las siguientes:

I. La capacitaciéon que reciba para el mejor
desempefio de las funciones que realiza
en el puesto que ocupa, conforme a los
planes establecidos por el Comité Técnico
de Profesionalizacion y autorizados por la
Secretarfa; La certificacién de capacidades
en desarrollo administrativo y calidad, de
conformidad con los lineamientos que expida la
Secretaria y los planes de capacitacién que a tal
efecto sean establecidos por la misma;

III. La certificaciéon de capacidades para el
mejor desempenio de otros puestos del Sistema,
impartidos por dependencias distintas;

IV. Otros estudios que hubiera realizado el
servidor publico;

V. Los resultados de la evaluaciéon de su
desempenio, obtenidos en los términos previstos
en este Reglamento y en los lineamientos
que al efecto expida la Secretaria, incluyendo
el cumplimiento de las funciones asignadas
al puesto que ocupa, sus contribuciones al
cumplimiento de los objetivos del area en la
que preste sus servicios y sus aportaciones
institucionales, y

VI. El cumplimiento de su plan de carrera y la

experiencia acumulada en el servicio publico.?*

123  Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit. Art. 42.

124  Ibid. Art. 46.
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La movilidad al interior del Sistema reconoce
dos tipos de trayectorias:

Vertical o trayectorias de especialidad que
corresponden al perfil del cargo en cuyas
posiciones ascendentes, las funciones se haran
mas complejas y de mayor responsabilidad, y

Horizontal o trayectorias laterales, que son
aquellas que corresponden a otros grupos o
ramas de cargos donde se cumplan condiciones
de equivalencia, homologacién, e incluso
afinidad, entre los cargos que se comparan, a
través de sus respectivos perfiles. En este caso, los
servidores publicos de carrera que ocupen cargos
equiparables podrin optar por movimientos
laterales en otros grupos de cargos.'®

En apego a lo anterior y de acuerdo con lo
sefialado en el articulo 44 de la Ley, en el
que se establece que los Comités Técnicos de
Profesionalizacion apoyaran a los servidores
publicos de carrera en la elaboracion de sus
respectivos planes, es relevante sefalar que
la dependencia ha indicado en respuesta
a la solicitud de acceso a la informacién

folio 0002000121714, que “no se cuenta con
trabajadores que hayan formulado su plan
de carrera en el periodo del afio 2004-2014",
lo que significa una seria deficiencia en el
deber ser del Sistema, entendido este como un
sistema de carrera como ha sido nominalmente
llamado.

Dado que el personal no cuenta con un plan
de carrera, los servidores publicos se limitan
a acceder a cargos de mayor responsabilidad
nombrados por articulo 34 o bien a través de
concursos publicos, lo que a su vez significa
un ejercicio inequitativo en la operacion del
sistema para aquellos que no son parte del
mismo.

En el siguiente grafico se muestra el nimero
de movimientos verticales y horizontales
en el Sistema que se han llevado a cabo en
la dependencia desde el afio 2004 y hasta
2014, realizada de conformidad con la
respuesta otorgada por la dependencia a la
solicitud de acceso a la informacién de folio
0002000121714.

Movimientos de Personal
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H verticales laterales

Iustracién 11. Movimientos Horizontales y Verticales en la Secretaria de Desarrollo Social.

125 LSPCAPF Op. Cit. Art. 39.
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Esto es alarmante, si se considera el universo
de servidores publicos de carrera en la
dependencia, y mds atn si se considera que el
Sistema tiene 10 afos de su implementacion.
En opinién de José Mejia Lira:

“Profesionalizar al servidor publico, apunta a
la constante buisqueda de la idoneidad entre
las funciones deseables y quienes las llevan a
cabo. Esto conlleva, no solo a la transformacion
y apertura en los criterios de incorporacion al
sector publico, sino principalmente el garantizar

una permanencia y proporciéon de los mejores

en capacidad, compromiso y experiencia.”'*

De ahi que el tema del desarrollo profesional
no puede ser una herramienta hecha a un
lado, pues se trata de un eje fundamental
en materia de profesionalizacién; el dar
seguimiento a este procedimiento significaria
un verdadero acierto en la busqueda por
dotar a las instituciones de personal con una
formacién basada en competencias, cuya
experiencias les permita ejercer sus cargos
eficaz y eficientemente.

2.2.4. Personal Capacitado y
Certificado

Laactualizacién constante de los individuos en
un medio en el que dia a dia los conocimientos
se generan de forma acelerada, es casi un
requisito indispensable para aquellos que
desean mantenerse vigentes en los mercados
laborales.

La administracion publica, menos dinamica
que el sector productivo privado, es también
un medio en el que los conocimientos son
exigencia para generar valor a la produccién
de los servicios publicos. Esta situacion
fue prevista por la LSPCAPF y estableci6
organicamente un subsistema para encargarse

126 Mejia Lira, José Profesionalizacion del Servicio
Publico, IV Encuentro Nacional de Institutos Estatales de
Administracién Publica, Instituto de Administracién Publica
de San Luis Potosi, p. 99; disponible en:
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/4/1676/19.pdf.
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de la capacitacién y certificacion de los
servidores publicos de carrera.

Dicho subsistema es el de Capacitacion y
Certificacién, encargado de establecer los
modelos de profesionalizacion  para los
servidores publicos en aras de la adquisicién
de los conocimientos basicos acerca de la
dependenciaen quelaborayla Administracién
Publica Federal en su conjunto, asi como la
especializacion, actualizaciéon y educacién
formal en el cargo desempefado.

Este subsistema, segtin especifica el articulo 13
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
también se encarga de dotar de aptitudes y
actitudes necesarias para ocupar otros cargos
deigual o mayorresponsabilidad; laposibilidad
de superarse institucional, profesional y
personalmente dentro de la dependencia, y
las habilidades necesarias para certificar las
capacidades profesionales adquiridas; asi
como proporcionar las condiciones objetivas
para propiciar igualdad de oportunidades de
capacitacion para mujeres y hombres.'”

Lacertificaciény capacitacion delos servidores
publicos son los dos procedimientos que el
subsistema abarca; en el primero de ellos: la
certificacion se tiene que deben ser realizadas
cada 5 afos, para acreditar la aptitud de los
funcionarios publicos en el puesto que se
desempena, requiriendo para cada uno de los
rangos que abarca el sistema tres diferentes
(excepto para el nivel de direccion general que
debe acreditar dos certificaciones), todas ellas
obligatorias, de conformidad con lo que se
muestra en el siguiente esquema:

127  LSPCAPF Op. Cit. Art. 13.
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« Aprendizaje Organizacional y Administracion de
Conacimiento

+ Lenguaje y Comunicacion

+ Cultura y Cambio Organizacional

Enlace

[+ Planeacion y Seguimiento de Proyectos
« Planeacion Estratégica

+ Cultura y Cambio Organizacional

Jefatura de Departamento y
Subdireccion de

(+ Gestién de Capital Humano
+ Politicas Publicas

* Cultura y Cambio QOrganizacional

Direccién de Area

Tlustracion 12. Certificacion de Capacidades

El problema ubicado respecto de este
procedimiento es que la dependencia se limita
a proporcionar la posibilidad de certificarse
a los servidores publicos que se encuentran
proximos a vencer el periodo maximo para
presentar su certificacion, es decir a aquellos
que estan por cumplir 5 afios en el cargo'*

Dicha situacion, es un acto de discriminacion
para aquellos que desean certificar sus
capacidades en su primer, segundo o tercer
afio de ingreso; sobretodo por que el nimero
de certificaciones es un elemento tomado en
cuenta para los servidores publicos de carrera
que aspiran a ocupar un cargo publico de
mayor rango a través de concurso publico,
lo que implica la incapacidad de demostrar a
nivel meritorio, los resultados de las acciones
de capacitacion y por lo tanto no poder contar
con la puntuaciéon que este rubro pudiera
aportar en la determinacion del puntaje
general.

Por cuanto hace al procedimiento de
capacitacion, es relevante sefialar que todo
servidor publico de carrera esta obligado sélo
a cumplir con 40 horas de capacitaciéon para
permanecer en el sistema.

Para el desarrollo de la Capacitacion de los

128 Véase Anexo No. 4.

+ Economia del Sector Publico y Bienestar Social

« Cultura y Cambic Organizacional

Direccion General y Direccion
General Adjunta

servidores publicos se localizd que si bien es
cierto la oferta de cursos para los trabajadores
se reduce a un periodo muy limitado de tiempo
para llevarlos a cabo (octubre a diciembre),
dicha oferta es vasta y suficiente para capacitar
en areas diversas al personal.

No obstante, seidentificé que la determinacion
delos cursos a impartir se lleva cabo a través de
la Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
por medio dela cual se consultaalos servidores
publicos de un catalogo preestablecido, que
cursos serian de su interés.

Dicha estrategia, aunque si obedece a los
intereses de los empleados, no obedece
como tal a la atencién de las necesidades de
capacitacion, dado que el personal elige de
conformidad con su interés y no asi acorde
a sus necesidades de aprendizaje para el
desarrollo 6ptimo del puesto que desempeiia.

Dado lo anterior, la critica al ejercicio de
este sistema se limita al hecho de que se
considera que 40 horas de instruccién no son
suficientes para actualizar a los trabajadores
con las vanguardias de los conocimientos
administrativos y sobretodo tecnologicos,
identificados como una verdadera necesidad
de capacitacion.

64



2.2.5. Medicion y Valoracion del
Desempenio

A efecto de contar con un mecanismo que
permita evaluar anualmente el desempefio
de los servidores publicos de carrera, la
normatividad que rige la operacion del
sistema contempla un subsistema encargado
particularmente de esta tarea. Asi, a través
del subsistema de Evaluaciéon de Desempefio
se pretende instituir los mecanismos tanto
de medicion como de valoracién para el
desempefioylaproductividad delos servidores
publicos de carrera. De entre los resultados que
pueden obtener los trabajadores encontramos
los siguientes:

“Excelente, cuando en conjunto sean mayores
a una calificacion de 90 puntos, de un total de
100 posibles;

II. Satisfactorio, cuando en conjunto sean
mayores de 70 puntos y menores de 90, de un

total de 100 posibles;

II. No Satisfactorio, cuando en conjunto sean
mayores de 60 puntos y menores de 70, de un

total de 100 posibles, y

IV. Deficiente, cuando en conjunto sean menores
de 60 puntos, de un total de 100 posibles.
Se entiende por desempefio destacado los
resultados previstos en la fraccion I del

presente articulo”'?

Los resultados que este proceso arroja para
cada uno de los servidores publicos, son los

EXCELENTE

SATISFACTORIO

Alcances del Sistema en la Dependencia

que se consideran para tener acceso a los
ascensos, promociones, premios y estimulos.
Asimismo las calificaciones obtenidas en dicha
evaluacion son consideradas, en el proceso de
seleccion durante la etapa de valoracion del
merito de los candidatos.

El procedimiento para la evaluacion del
desempeno de los servidores publicos de
carrera, se lleva a cabo en dos momentos,
el primero consistente en la elaboracién de
metas, las cuales deben establecerse durante los
primeros 4 meses del ejercicio fiscal a evaluar;
y posteriormente, en el primer bimestre del
siguiente ejercicio fiscal al que corresponde
la evaluacion, se realiza la evaluaciéon de
desempeno correspondiente.

Respecto de lo anterior se detectd, que el
personal a cargo de la elaboracion de metas
para la evaluacion de desempefo anual de los
servidores publicos, no seencuentra capacitada
para la realizacion de las mismas, toda vez que
la formulacién de las metas no atiende a los
criterios basicos para su establecimiento o
bien, lo hace de manera tal que deja fuera la
viabilidad de la misma.

Como evidencia, se presenta el analisis de la
meta de mayor ponderacion establecida para
la evaluacion de desempefo correspondiente
al ejercicio fiscal 2014 del puesto denominado
“Coordinador de Proyectos de Informacion
para la Transparencia”

PARA ROS D ALUACIO

NO SATISFACTORIO DEFICIENTE

SOLO APLICA CUANDO EL
LOGRO DE LA META ES
SUPERIOR EN TERMINOS DE LA
UNIDAD DE MEDIDA
INICIALMENTE PROGRAMADO
Y DEBERA SER DOCUMENTADO
DE ACUERDO A LA FUENTE
CITADAEN EL
ESTABLECIMIENTO DE METAS.

ELABORAR EN LOS PRIMEROS 18 DIAS
HABILES A PARTIR DE RECIBIDA LA
SOLICITUD LAS RESPUESTAS DE
TRANSPARENCIAY REMITIRLAS A LA
UNIDAD DE ENLACE, CON EL
PROPOSITO DE CUMPLIREN TIEMPO Y
FORMA CON LA NORMATIVIDAD
APLICABLE, DURANTE EL EJERCICIO
2014.

ELABORAR EN LOS PRIMEROS
18 DIAS HABILES A PARTIR DE
RECIBIDA LA SOLICITUD LAS
RESPUESTAS DE
TRANSPARENCIA

ELABORAR DESPUES DE

LOS 19 DIAS HABILES A

PARTIR DE RECIBIDA LA
SOLICITUD LAS
RESPUESTAS DE
TRANSPARENCIA

ELABORAR AL 19° DIA HABIL A
PARTIR DE RECIBIDA LA
SOLICITUD LAS RESPUESTAS
DE TRANSPARENCIA

UNIDAD DE MEDIDA: 7 CALIDAD-TIEMPO

PONDERACION:

50.0

Tabla 11. Meta No. 1 establecida para la Evaluacion del Desempefio Anual 2014 para el puesto de Coordinador de

Proyectos de Informacion para la Transparencia.

129 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit. Art. 67.
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Eneste caso, encontramos que la metaa evaluar
se mide por calidad y tiempo, no especificando
a que se refiere la medicion de calidad, que sin
embargo podria entenderse como la emision
de una respuesta a una solicitud de acceso a
la informacion, no susceptible a un recurso de
revision por parte del peticionario, situacién
que en muchos casos se encuentra fuera del
alcance del valor de calidad de la respuesta.

La meta consiste en elaborar dentro del
periodo de tiempo de los primeros 18
dias habiles a partir de la recepciéon de la
solicitud una respuesta a la Unidad de Enlace,
encargada de gestionar las solicitudes de
acceso a la informacién; sin embargo, de
conformidad conlo sefialado en la Ley Federal
de Transparencia y Acceso a la Informacién
Publica  Gubernamental (LTAIPG), se
desprende que el periodo de tiempo para dar
atencién a una solicitud es de 20 y 10 dias
habiles, para acceso a la informacién y para
acceso y correccion de datos personales,
respectivamente.

De esta manera se aprecia que para el caso
de solicitudes de acceso a la informacion,
el periodo que establece la meta ocupa el
90% del tiempo proporcionado para dar
atenciéon segun sefala la propia Ley, lo que
no representa ningun esfuerzo superior al
que la normatividad establece. En cuanto
a las solicitudes de acceso y correccion de
datos personales, la meta establecida supera
en un 80% el periodo establecido para dar
atencidn, situacion que en todo caso resulta
una responsabilidad administrativa.

En virtud de lo anterior encontramos que
la meta no es congruente en cuanto que por
un lado no representa un reto a vencer por
el servidor publico y por otro contradice lo
estipulado por la LFTAIPG.

Es posible observar a partir de los parametros
de evaluacion que el servidor publico no puede
aspirar a realizar un desempefio destacado,
toda vez que la meta establece que la respuesta
a emitir se encuentre dentro de los primeros
18 dias habiles, de modo que sin importar si se

tratadel dia 1,2, 3, 0 18 habil, la meta se cumple
sencillamente de manera “satisfactoria’.

De lo anterior, se desprende que el
establecimiento de indicadores en el
planteamiento de metas, no obedece a
una metodologia que permita realizar una
evaluacion objetiva al desempefio del personal,
destacando el hecho de que la evaluacidn anual
se reserva a ser solo un tramite burocratico a
exigencia de lo que la Ley expide. Ejemplo de
ello esla atencion brindada por la dependencia
aloestipulado en el articulo 69 del Reglamento,
el cual senala que:

“Los servidores publicos de carrera cuyo
resultado de evaluacién sea excelente, podran
ser sujetos de estimulos o reconocimientos e
incentivos'* por su desempefio destacado. Para
su otorgamiento, las dependencias deberan
observar lo siguiente:

I. Que se apliquen a servidores publicos
de carrera con resultados excelentes, asi
como a aquéllos que obtengan resultados

satisfactorios durante tres afios consecutivos;

II. Que se sujete a la disponibilidad
presupuestaria con que cuente la
dependencia, asi como a las disposiciones
generales aplicables y se obtengan las

autorizaciones correspondientes, y

III. Que prevean incentivos o reconocimientos

no econémicos de diverso tipo.

Una vez cumplidos los requisitos establecidos en
las fracciones I y II de este articulo, los Comités
Técnicos de Profesionalizacién enviaran el
proyecto que integre las propuestas para el
otorgamiento de estimulos o reconocimientos e
incentivos al Oficial Mayor o su equivalente para

que, en su caso, autorice su entrega.”'*!

130 De acuerdo con el numeral 367 del Acuerdo, los

estimulos y recompensas consistirdn en lo siguiente:

I Los estimulos seran de tipo monetario
(remuneraciéon econémica o beneficio que

implique erogacion de recursos econdémicos, tales
como vales, acceso a programas de formacién y
aprendizaje especiales, becas, viajes, entre otros),

y

Los reconocimientos seran de tipo no monetario
y se orientaran a la distincidn publica respecto al
esfuerzo de los servidores publicos por alcanzar
resultados y ser productivos (reconocimiento
publico, diplomas, medallas, entre otros).

131 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit. Art. 69.
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El cumplimiento de este articulo representa un
estimulodelosservidores publicos pararealizar
un desempefo destacable, sin embargo, se ve
limitado por el establecimiento mal planteado
de las metas anuales asi como por la omisién
en la atencion del mismo, respecto del cual
cabria sefialar que “no se ha realizadola entrega
de estimulos, reconocimientos o incentivos,
en el periodo de 2004 a 2014”"** de lo que se
concluye que existe un severo desapego a la
norma por parte de la dependencia, situacién
que representa una grave deficiencia para el
sistema en la busqueda de profesionalizar al
servicio publico, pues sefiala Mauricio Merino
que:

“El reconocimiento explicito al trabajo bien
hecho, constituye el modo mas eficaz de evitar
la burocratizacion y la ausencia de innovacién
en las tareas publicas, pues no se trataria de
arraigar a la burocracia en sus puestos, sino de

dinamizarla sobre la base de un trato profesional

a un tiempo justo y estimulante”'**

2.2.6. ;Separacioén del sistema a
voluntad?

Para efectos de la operaciéon del Servicio
Profesional de Carrera, la ley establece que
los nombramientos de los servidores publicos
quedaran sin efecto por alguna de las siguientes
razones:

I. Renuncia formulada por el servidor
publico;

IIL.
III.

II. Defuncion;

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

IV. Porincumplimiento reiterado e injustificado

de cualquiera de las obligaciones que
esta Ley le asigna; La valoracion anterior

132 Respuesta otorgada por la Secretaria de Desarrollo
Social a la Solicitud de Acceso a la Informacion Publica
Gubernamental folio 000200076115, Op. Cit.

133 Merino, Mauricio de la Lealtad individual a la
Responsabilidad Publica, Revista de Administracion
Publica 91, enero — abril de 1996, p. 697; disponible
en:
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/
rap/cont/111/pr/pr60.pdf.
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deberd ser realizada por la Secretaria de
conformidad con el Reglamento de esta
Ley, respetando la garantia de audiencia del
servidor publico;

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

VI. No aprobar en dos ocasiones la capacitacion

obligatoria o su segunda evaluaciéon de
desempefio, y

VII. Cuando el resultado de su evaluacion del
desempeiio sea deficiente, en los términos
que sefale el Reglamento. El Oficial Mayor
o su homologo en las dependencias debera
dar aviso de esta situacion a la Secretaria.'*

Para estos casos, la Ley establece la existencia
de un subsistema de Separacion, acerca del
cual, la critica se limita a presentar el numero
de casos en los que se ha procedido a la
separacion de servidores publicos por haber
recaido en alguno de los supuestos antes
sefalados, frente el numero de separaciones
por convenir a los intereses particulares,
formalizada a través de la renuncia.

Es de suma relevancia senalar que no se
localizé6 dato alguno que de sustento al
hecho de que se solicite a los trabajadores
su renuncia para separarse del cargo, no
obstante se presenta una grafica en la que se
muestra el numero de servidores publicos que
presentaron su renuncia por afo, frente al
numero de servidores publicos separados por
algiin otro de los supuestos que sefiala el art. 60
de la Ley, demostrando con ello la tendencia
que obedece el fenémeno de separacion, el
cual es coincidente con los cambios de gestion
administrativa del poder ejecutivo, hecho
que constituye una grave falla en del Servicio

Profesional de Carreaen la tarea por garantizar
la estabilidad laboral.

134  LSPCAPF, Art. 60.
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Separacion de Servidores publicos
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Iustracion 13. Separacion de Servidores Publicos en la Secretaria de Desarrollo Social.

Del analisis de la tabla, se observa que el
mayor numero de separaciones se llevo a cabo
en 2013, hecho coincidente con el termino
de la Gestion del Partido Acciéon Nacional
y el inicio de la Administracién del Partido
Revolucionario Institucional al frente del
Poder Ejecutivo, con Rosario Robles Berlanga
como Titular de la Secretaria de Desarrollo
Social, lo que indicaria que dada la tendencia
de los datos, el numero de separaciones
voluntarias de los servidores publicos no es

ajeno al contexto politico.

2.3. El Gobierno Digital en el proceso
de profesionalizacién

Hoy en dia, las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC) se encuentran presentes
casi en todos los niveles de nuestra sociedad,
desde asociaciones particulares, hasta
Pymes, centros educativos y corporaciones
multinacionales. Los gobiernos no han sido
una excepcién y han incorporado para su
gestion el uso de estas tecnologias en aras de
generar un acercamiento a los ciudadanos,
como lo sefiala el Plan Nacional de Desarrollo
2013-2018.
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Para tales efectos, el Gobierno Federal cuenta
con una Comision Intersecretarial para el
Desarrollo del Gobierno Electrénico (CIDGE),
sectorizada a la Secretaria de la Funcién
Publica, cuya atribuciéon fundamental es la
de “Definir, instrumentar y dar seguimiento
a la estrategia de gobierno digital en el
ambito de las dependencias, las entidades y la
Procuraduria™?

La digitalizacién del gobierno, segun el
portal oficial de la CIDGE “esta altamente
relacionada con la innovaciéon y también
fomenta el uso mas inteligente y ecoldgico de
los recursos humanos, naturales y econémicos.
Es un instrumento para el desarrollo que
trastoca todos los ambitos de la vida de un
pais: la pobreza, la educacidn, los servicios de
salud, servicios gubernamentales, actividades
econdmicas, y en general, la vida cotidiana
de los ciudadanos. Por lo que es primordial
integrar los desarrollos tecnologicos al servicio
de la transformacion del gobierno en beneficio
de todas las personas”**

135 Reglamento Interior de la Secretaria de la Funcidn,
Op. Cit. Art. 18.

136  Portal Oficial de la Comision Intersecretarial para el




Algunas de las acciones llevadas a cabo en
el proceso de digitalizacion del gobierno de
nuestro pais son entre otras las siguientes:

Wikiguias;
Gobierno sin papel;
Datos abiertos para transformar a México

através de http://datos.gob.mx/;
portal tinico gob.mx; y

o  Herramientas de Gobierno Digital.

EL gobierno electrénico (e-gobierno) o
gobierno digital, dentro del proceso de
profesionalizacion de la Administracion
Publica Federal ha sido un factor determinante,
pues para llevar a cabo la gestion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera, se han
considerado numerosas herramientas digitales

que permiten sistematizar diversos procesos.

2.3.1. Portal TrabajaEn

EL portal TrabajaEn ubicado en la liga
electronica http://trabajaen.gob.mx/, es
el primer acercamiento que un aspirante
a formar parte del Servicio Profesional de
Carrera tiene.

Se trata de un sistema informatico cuyo disefio
corresponde al de una ventanilla unica en la
que se administra y controla la informacion y
datos relativos a los procesos de reclutamiento
y seleccion. Ademads procesa las solicitudes
de registro de los concursos de ingreso
correspondientes a la primera etapa; asi
mismo, permite la gestion de comunicacién
con los aspirantes y en su caso con los finalistas
y ganadores.

A través del Portal, es posible llevar acabo un
seguimiento de los resultados de cada una
de las etapas del proceso de seleccion y es
posible también generar e integrar la reserva
de aspirantes por dependencia.

Ademas de lo sefialado, el portal pone
al alcance de los interesados para pronta
referencia la normatividad mas préxima al

Desarrollo del Gobierno Electrénico, disponible en: http://
cidge.gob.mx/.
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trabaja
Job.mX

Un Buen trabajo en un buen Gobierno

ejercicio del Sistema:

Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracién Publica Federal;

Reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal; y

Manual Administrativo de Aplicacion
General en Materia de Recursos Humanos
y Organizaciéon y el Manual del Servicio
Profesional de Carrera

También pone a disposiciéon documentacion
relevante, que permite al usuario acercarse al
funcionamiento del sistema, por ejemplo:

Condiciones de Uso del Portal TrabajaEn;

Catalogo de Carreras en TrabajaEn;
sQué es el Perfil de Puesto?;

Metodologia y Escalas de Calificaciéon
para la Evaluacién de la Experiencia y la
Valoracién del Mérito; y

Guia para la elaboracion y aplicacién de
Mecanismos y Herramientas de Evaluacion.

Finalmente, a efecto de socializar el portal
con los interesados, se encuentra disponible
un “Manual de Usuario TrabajaEn”, en el que
se aprecia visualmente el funcionamiento del
sitio web, y la interaccién del usuario con el
mismo.

En sintesis, el Portal TrabajaEn es una
herramienta digital de la que se sirve el
sistema para gestionar los procedimientos
de reclutamiento y seleccion de cada uno de
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los entes sujetos a la Ley, es administrada por
la Secretaria de la Funciéon Publica (SFP) y
representa una ventanilla Unica de recursos
humanos a la que todo interesado puede
acudir.

Sin duda un verdadero acierto, en la
administracion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera, cuya accesibilidad
permite a un amplio universo de aspirantes, se
encuentre en posibilidad de conocer la oferta
laboral de la Administracion Publica Federal

Centralizada.

2.3.2. RhNet

El segundo sistema informatico a revisar es
RhNet, administrado por la SFP y ubicado
en la liga electréonica www.rhnet.gob.mx.
Esta herramienta permite a las dependencias
realizar la transmision de informacion de
los servidores publicos asi como efectuar
los tramites, autorizaciones y consultas de
planeacidn, organizacién y administracion
de los recursos humanos en relacién con la
operacion del Sistema.

El acceso a RhNet, se limita a determinados
servidores publicos, con la facultad de llevar a
cabo los tramites, autorizaciones y consultas
antes referidos; de manera que la transmision
de la informacién contenida en el sistema se
restringe al personal de Recursos Humanos
cuyas atribuciones les confieren la capacidad
para darse de alta en el sistema y manejar el
banco de datos resguardado en él.

Hw@c

concxion cvolucion

servicio Profesional de Carrera
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De esta manera, encontramos que el Sistema
que nos ocupa se constituye como una
herramienta digital que pone al alcance de
los servidores publicos encargados de la
gestion de los recursos humanos, los insumos
necesarios para llevar un control y registro
de los datos de entre los cuales destacan, los
datos personales de los servidores publicos de
carrera, a efecto de que la sistematizacion de
los mismos, faciliten la consulta, autorizacién,
tramitacion y/o transmisién de informacion a
la que haya lugar.

2.3.3. @Campus México

Como se ha sefialado con antelacidn, la tarea
de profesionalizar al servicio publico involucra
el capacitar constantemente al personal a
modo de que este se encuentre actualizado en
las vanguardias tecnologicas y administrativas
que su labor demanda.

Este quehacer, el Sistema del SPC lo contempla
mas alla del interior de cada una de las
dependencias, a través de @Campus México,
el cual es una “Herramienta administrada
por la Unidad, enfocada a proporcionar a
los servidores publicos una oferta sélida
de acciones de capacitacion, apoyadas con
recursos de sistemas de educacion a distancia
y la formacién en linea para fortalecer
su desempeiio en el servicio publico™

Para pronta referencia se presenta un esquema
en el que se ilustra de manera global el
funcionamiento de @ Campus, realizado
a partir de informacién tomada del Portal
Oficial de RhNet.

137  Acuerdo por el que se reforman, adicionan vy
derogan diversos articulos del Acuerdo por el que se
emiten las Disposiciones en matetia de Planeacion
Organizacion y Administraciéon de los Recursos
Humanos, publicado el 12 de julio de 2010 y se expide
el Manual del Servicio Profesional de Carrera, Diario
Oficial de la Federacidn, 29 de agosto de 2011, Art.
3 seccién 2; disponible en: http://dof.gob.mx/nota_
detalle.php?codigo=5206536&fecha=29/08/2011.
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[ @Campus México

Es:

!

Con la vision de

Ser un modelo institucional para
profesionalizar a servidores publicos

Una iniciativa del Ejecutivo
Federal

}_L Através de —,_[

}

Con la mision de

Profesionalizar a los servidores publicos
de México aplicando tecnologia educativa

|

‘ Facilitar el acceso a servicios, recursos y

de vanguardia

procesos para desarrollar capacidades
v

Aplicando

[ Estrategias Institucionales J

Aprendizaje y
desarrollo
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Mediante Eficiente
. Un modelo [ | Un modelo
Evaluacion Educativo toarad Operativo
ntegraaos i
Capacidades onel Imparcial

[ Portal @Campus México J

Ilustracion 14. @Campus México

De este modo, se aprecia que @Campus
México, es una estrategia de largo alcance e
impacto; sin embargo la operacion del sistema
es limitada y en la Secretaria de Desarrollo
Social su impacto se ha reducido a las
siguientes cifras:

De la observacion de la ilustraciéon No. 15 se
puede identificar que el mayor numero de
trabajadores capacitados a través de @Campus

Numero de Personal Capacitado

se concentraron en los afos 2005 y 2006,
apogeo del periodo de instauracion del Sistema
del SPC, para posteriormente disminuir
durante el mandato de Felipe Calderén
Hinojosa con apenas 565 servidores publicos
capacitados en todo el sexenio, y finalmente
contar con la cifra de 3 servidores publicos en
lo que va de la gestion actual con el C. Enrique
Pefia Nieto al frente del poder jecutivo.

a través de @ Campus México

1133
1013
433
17 I 84 14 10 15 9
—— ] : S
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Iustracion 15. Numero de Personal Capacitado a traves de @Campus México en la SEDESOL.
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2.3.4. Portal de Obligaciones de
Transparencia e Infomex

La Transparencia y el Acceso a la Informacién
Publica Gubernamental es un tema que al
igual que el Servicio Profesional de Carrera,
llego a formalizar su funcionamiento durante
la gestion del ex presidente Vicente Fox
Quesada, y que a poco mas de una década
de haber sido aprobada la Ley Federal de
Transparencia y Acceso a la Informacién
Publica Gubernamental (LFTAIPG), se ha
convertido en una herramienta de gran
relevancia para la exigencia de rendicién de
cuentas.

La LFTAIPG, para garantizar su objetivo
recurre al uso de diversas plataformas digitales
de entre las cuales se destacan las siguientes:

Portal de Obligaciones de Transparencia;

o Infomex;

o Sistema de Indice de Expedientes;
Reservados;

o  Sistema Persona; y

e Zoom.

El uso de los sistemas referidos, ha sido en
buena medida una excelente via para que
los ciudadanos se encuentren en posibilidad
de solicitar informacion de utilidad en los
temas que a su interés convengan, y han sido
plataformas de particular importancia dado
que obliga a las instituciones a brindar a los
solicitantes la informacién requerida, abriendo
con ello un pequeio espacio de demanda
social como se mostrara mas adelante.

La principal herramienta de la que las
personas interesadas en adherirse al servicio
profesional de carrera dan uso, es el sistema
infomex, a través de él es posible solicitar
informacion publica que obre en los archivos
de la dependencia, utilizando este espacio
para evidenciar sus inconformidades o bien
para consultar informacién relevante relativa
a los subsistemas que conforman al SPC
identificando que la mayor incidencia recae
en los procesos de reclutamiento y seleccion.

Otra garantia que brinda la LFTAIPG, es
la de transparentar cierta informacién que
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es de interés general, dicha informacién
se contempla dentro del articulo 7° que
establece las Obligaciones de Transparencia;
informacion que debe publicarse de manera
accesible en donde su uso y comprensién debe
ser asequible para las personas, asegurando
la calidad, veracidad, oportunidad y
confiabilidad de la misma; para tales fines,
se gestiona el Portal de Obligaciones de
Transparencia (POT).

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera
y la informacién que este genera, se encuadra
unicamente dentro del supuesto que la
fraccion XVII del articulo 7° de la LFTAIPG
refiere, el cual sefala lo siguiente:

“XVII. Cualquier otra informacién que sea de
utilidad o se considere relevante, ademas de
la que con base a la informacién estadistica,
responda a las preguntas hechas con mas
frecuencia por el ptblico.”

No obstante lo anterior la Secretaria de
Desarrollo Social, no difunde informacion
relativaal Sistemaen el POT dela Dependencia,
aunque si hace uso del recurso de la
transparencia focalizada a través del Portal
Oficial de la Secretaria de Desarrollo Social,
a través de la Seccion “Servicio Profesional
de Carrera” en la que presenta para acceso
publico la siguiente informacion:

Articulo 34;
Movimientos laterales;
Guias de Estudio “Convocatorias’.

Resultados de Entrevista; y

Formato de Cotejo de Documentos.

Si bien es cierto, la inclusiéon del e-gobierno,
es una tarea con areas de oportunidad para
su mejoramiento, es posible apreciar que el
proceso de profesionalizacién del servicio
publico a nivel federal al apegarse al gobierno
digital ha propiciado condiciones adecuadas
para la gestion del Sistema, lo cual, sin duda se
trata de un verdadero acierto en la ejecucion
practica del Sistema.




Capitulo 3.

Problematicas, Limitantes y Lagunas en la
Gestion del Sistema del Servicio Profesional de

Carrera

La profesionalizacion del servicio publico en
nuestro pais es una prioridad impostergable
que debe enfrentarse a diversos factores que
la entorpecen.

La implementacion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera a pesar de ser un gran
paso para la Administracién Publica Federal,
ain a una década de su implementacion
se ve limitada por diferentes situaciones,
que involucran la cultura organizacional
de las burocracias, la operatividad del
Sistema enmarcada por su organizaciéon y
procedimientos, asi como por lo establecido
por propia normatividad que lo rige.

3.1. La Distribucién del Poder Publico
y la Etica de los Trabajadores al
Servicio del Estado.

La soberania nacional, senala el articulo 39
de la Carta Magna, reside en el pueblo y todo
poder publico dimana y se instituye para su
beneficio. Esta soberania es ejercida a través de
los poderes de la Unién: Ejecutivo Legislativo
y Judicial.

De acuerdo con el articulo 49 de la CPEUM,

“no podran reunirse dos o mas de estos
Poderes en una sola persona o corporacion,
ni depositarse el Legislativo en un individuo,
salvo el caso de facultades extraordinarias al

Ejecutivo de la Unio6n..”"?

Lo anterior, ya que la principal motivacién
de una division de poderes es la de “evitar la
concentracién de poder en perjuicio de los
individuos a favor de los cuales debia operar”'*

Sin embargo, sobra decir que en nuestro
pais la administracién, herencia del partido
hegemonico que por siete decadas gobernd
a la Nacion, no ha evolucionado conforme a
las promesas de la “transiciéon democratica”
y peor aun, opera conforme a los vicios que
antafo los caracterizo.

Esta situacion es destacable, por que hoy
en dia puede apreciarse que no existe una
divisiéon certera entre el titular del Ejecutivo,
los integrantes del Congreso de la Unién y

138 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
Op. Cit. Art. 49.

139 Carmona Tinoco, Jorge Ulises, La divisién de Poderes
y la funcién jurisdiccidnal, Revista Latinoamericana de
Derecho, aio IV, num 7-8, enero diciembre de 2007 pp. 175-
211, disponible en: http://www.juridicas.unam.mx/publica/
librev/rev/revlad/cont/7/cnt/cnt7.pdf.
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los procuradores de justicia; entendiendo
esto como un sistema vertical del que no se
obtienen resultados.

Podemos entonces suponer que se trata de
un sistema politico autoritario, y por lo tanto,
cerrado, centralizado y excluyente, que simula
respeto a la ciudadania, lejos de ser el sistema
respetuoso, abierto, honrado e incluyente que
se necesita para gobernar a una nacién que ha
depositado su soberania él.

De ahi que resulte imperante la necesidad de
reformar al gobierno que maneja a la nacién
sustituyendolo en sus respectivas esferas
por personal capacitado con formacién y
cultura administrativa, politica y juridica,
respectivamente.

Por otro lado habria que prestar especial
atencion en la ética y la vocacion de servicio
de aquellos que prestan sus servicios al Estado,
pues todo individuo que es leal a un superior
no lo es al bien comun; al respecto, sefiala Guy
Peters, que “para poder decir lo que hara una
oficina publica, debemos tener primero alguna
idea de quién lo hard y cudles propositos

-publicos o personales- perseguira.”'*

Por lo que una efectiva regulacién de un
servicio civil, en dénde el mérito y no la
designacion politica sean el método para la
ocupacion de los puestos publicos, seria un
paso representativo para reformar al gobierno
y asi obtener los resultados que la nacién
requiere, por lo menos en cuanto a los cuadros
administrativos se refiere.

3.2. La Cultura laboral dentro en la
Administracion Publica Federal.

La cultura laboral tradicional de las
instituciones publicas representa un obstaculo
importante en el desarrollo y ejercicio
practico de lo que la Ley dicta en materia de

140 Guy, Peters, La Politica de la Burocracia,Ed. Fondo de
Cultura Econémica, México , 1999, p. 181.

profesionalizacion, cuya relevancia impacta
en el hecho de que la resistencia al cambio
no sélo no ha permitido que el Sistema se
desarrolle plenamente, sino que ha permeado
lo suficiente para viciar al mismo.

De este modo, las practicas informales en
la  Administraciéon del Capital Humano
llevadas a cabo previa implementacién de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal (LSPCAPEF),
se siguen llevando a cabo tras una cortina
legitima brindada por la propia normatividad,
hecho que seconstituye comounaproblematica
significativa en la ejecucion del Sistema, pues
“en cualquier pais, el funcionamiento y
desarrollo de las organizaciones publicas se
encuentra condicionado por las tradiciones,
los valores y las relaciones de poder que
caracterizan el sistema politico en el que
dichas organizaciones estdn inmersas™'*'

En este apartado es revisada la apreciacion del
del Servicio Profesional de Carrera a través de
la ciudadania, a través de servidores publicos
federales y a través de servidores publicos que
han prestados su servicios a la Secretaria de
Desarrollo Social.

Lo anterior, a efecto de contemplar cual es,
al exterior y al interior de las burocracias la
opiniéon que se guarda respecto del Sistema
que pretende garantizar el acceso a la funcion
publica mediante mecanismos de merito e
igualdad de oportunidades; y de contemplar
cual es la apreciacion que se tiene respecto de
las practicas irregulares, que han permanecido
en la cultura laboral de la Administracién
Publica.

141 Dussauge Laguna, Mauricio l., Sobre la pertinencia del
Servicio Profesional de Carrera en México, Foro Internacional
2005, XLV (Octubre-Diciembre), p. 764; disponible en: http://
www.redalyc.org/articulo.0a?id=59911177008.
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3.2.1. Practicas informales en
la Administracién publica y la
apreciacion ciudadana.

Tradicionalmente, el Amiguismo, Nepotismo,
Compadraje, Dedazo y  Padrinazgo
son practicas con las que se asocia a la
Administraciéon  Publica, particularmente
en cuanto hace a la administraciéon de los
Recursos Humanos, ya sea en el reclutamiento
y seleccion y/o en ascensos, promociones y
entrega de estimulos.

La Real Academia de la Lengua Espafola, las
define del siguiente modo:

Problemiticas, Limitantes y Lagunas en la Gestion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Estas practicas, han resultado encontrarse
vigentes en el Sistema, dado que la Ley no
ha contemplado los suficientes candados
que impidan favorecer a determinadas
personas por sobre otras que no cuentan con
nexo alguno dentro de las organizaciones
gubernamentales, resultando esto una fuente
de perdida de credibilidad en el Sistema y por
lo tanto en las Instituciones, lo que finalmente
desemboca como problema de gobernabilidad.

A efectos de ilustrar lo anterior, se muestran
a continuacion solicitudes de acceso a la
informacion'®?, en las que se identifica un
claro descontento con el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera, por parte de los
ciudadanos.

e Tendencia y practica de
favorecer a los amigos
en perjuicio del mejor
derecho de terceras
personas.

* Desmedida preferencia
que algunos dan a sus
parientes para las
concesiones o empleos
publicos.

Amiguismo

Nepotismo

persona.

* Acto de asistir como
padrino a un bautismo
o a una funcidn publica.

* Proteccion, favor que
alguien dispensa a otra

Padrinazgo

¢ Unién o concierto de
varias personas para
alabarse o ayudarse

¢ Designacion de un
candidato a un puesto
publico, de parte del

mutuamente. poder ejecutivo, sin las
formalidades de rigor.
Compadraje Dedazo

Tlustracién 15. Practicas informales asociadas con la Administracion Publica.

142

Disponibles en http://buscador.ifai.org.mx/buscador/
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Secretaria de la Funcion Publica

1- Solicito me indiquen los criterios para evaluar dentro de la Etapa Il, del Concurso No.
26601 por parte de la Secretaria de Salud del 18 de noviembre de 2009.[...]. 8.- Solicito me
digan las medidas que se han tomado para evitar la corrupcién respecto a los exdmenes que
se deben presentar, pues si un concursante ya ocupa la plaza en concurso, de acuerdo al
Art. 34, y es el "elegido por dedazo" desde antes del concurso, écdmo me aseguran que el
jefe inmediato superior o el superior, NO LE DE LOS RESULTADOS DE LOS EXAMENES? 9.- Si
se debe presentar en sobre cerrado las preguntas para las evaluaciones, pero el Director de
Recursos Humanos del drea correspondiente es amigo de la Directora del drea que tiene en
concurso las plazas, ¢Como comprueban que NO LE DIERON EL EXAMEN A NADIE PARA
GANAR EL CONCURSO ,previo co-hecho, corrupcidon y manipulacién de los resultados-
informacion? 10.- ¢Cédmo se asegura de que no hay favoritismos en los concursos, si las
areas involucradas dependen unas de otras y los funcionarios involucrados son amigos,
desde antes de trabajar en la misma dependencia y que por serlo, se protegen y tapan sus
irregularidades y negligencias? [...] (SIC)

0002700250509

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Informacidn sobre el concurso por plaza de Inspector Federal del trabajo a travez del portal
trabajaen.com.mx con numero de concurso 51367 , mi numero de folio 25-51367, solicito
informacidn sobre mis respuestas de examen ya que no fue claro el proceso, quiero cotejar mies
errores en caso de haberlos de igual forma necesitos que me digan por que en una convocatoria
en donde no piden experiencia hacen examen con informacion relativa al puesto y
ordenamientos correspondientes lo cual es completamente estlpido si no se requiere
experiencia siendo que la STYPS debe cabacitar al personal, el dia que nos citaron a examenes
yo me quede a seguir viendo y solo quedaron dos personas que aparentemente aprobaron los
examenes, un dia antes en el portal de trabajaen ya habia varios perfiles con exdmenes
aprovados, al dia de hoy hay 10 perfiles con examens en orden siendo que el dia 8 de agosto en
la convocatoria solo quedaron 2 sujetos y a mi no me permitieron hacer mas que el primer
examenes negandome los subsecuentes, solicito transparencia en este tipo de concurso y que
en realidad no nos hagan perder el tiempo si todo es por dedazo. fecha de aplicacion de examen
8 de agosto del 2013 en conalep tonala Jalisco.(SIC)

0001400064313
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Instituto Politécnico Nacional

Respecto a la designacidn de la Lic. Yolanda Nohemi Ramirez Ortega encargada del
Departamento de Servicios Administrativos de la Direccién de Evaluacién del
Instituto Politécnico Nacional, solicito se me informe si existe Nepotismo?
Amiguismo? o convendrd a los intereses de la Directora de Evaluacion Bidloga Pilar
Pifia espallargas, quien protege y disculpa todos los errores de dicha persona, quien
hasta utiliza los servicios del chofer para realizar encargos personales, ademas de
pagarle tiempo extraordinario como premio para filtrar informacién detallada del
personal que labora en la Direccién, realizando un claro hostigamiento laboral.(SIC)

1117100072613

Lo anterior demuestra el recelo que guarda
la ciudadania al Sistema y a las practicas
informales que aun giran en torno a su
operacion. Al respecto, Maria del Carmen
Pardo, senala que “la funcién puablica quedd
atrapada en esquemas en que la incorporacion
de funcionarios, su permanencia y promocion
estaba no solo lejos de un modelo ideal, sino
bien montada en practicas caracterizadas
por su discrecionalidad, arbitrariedad,

clientelismo y corrupcion”'*?

Cuya evidencia, también es posible identificar
en la Secretaria de Desarrollo Social, en
donde el descontento de la ciudadania hacia
el funcionamiento del Servicio Profesional
de Carrera, es manifestdo a través de las
solicitudes de acceso a la informacién publica,

como es posible apreciar a continuacién:

Secretaria de Desarrollo Social

[...] indicar lacantidad o porcentaje que el Director General de Transparencia solicitaa los CC
Diana Razura, Cesar y Ricardo para permitirles trabajar en suarea, por ejemplo la C Diana
Razura manifiesta que le pideaproximadamente 30,000 treinta mil pesos mensuales. Que
indique queactividades realiza los CC. Diana Razura Cesar y Ricardo. que sefialeque
parentesco tiene la Maestra Nelly del Pilar Cervera Cobos con elesposo de la Abogada
General. [...] (SIC)

0002000172814

Pardo, Maria del Carmen, El Servicio Profesional

de Carrera en México: de la tradicion al cambio, 2005, XLV
(Octubre-Diciembre), pp. 600-601; disponible en: <http://
www.redalyc.org/articulo.0a?id=59911177002> ISSN 0185-
013X.
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Secretaria de Desarrollo Social

MARIA CRISTINA MARQUEZ HEINE porqué una persona que tiene abierta unaaveriguacion
previa en su contra puede trabajar en el Gobierno Federal?porqué a una persona que
exhibe sus fotografias de cuerpo desnuda en lasredes sociales se le favorece para trabajar
en el Gobierno Federal? Elpuesto que ocupa fue por asignacion directa o por concurso?
Quépuntuacidon obtuvo? Su jefe directo conoce el material sexual que exhibe?Este le ha
favorecido o perjudicado? (SIC)

0002000166514

Secretaria de Desarrollo Social

Cual es el Fundamento Juridico para continuar prorrogando la ocupaciéon temporal por
articulo 34 de la Ley del SPC, por parte del C. EZEQUIEL SAUL ORDUNA MORGA en la plaza
20-127-1-CFMAO001-0000033-E-C-6; denominada Subdelegacion de Administracion en la
Delegacion 127 Chiapas, no obstante de haber concluido el dia 28 de febrero del afio en
curso el periodo de 10 meses para el cual fue designado, y que existe el concurso 54392 por
el cual dicha plaza se encuentra sujeta a concurso y el cual estd pendiente de resolverse

desde el 2013.(SIC)

0002000066015

La voz de la ciudadania, expresada a través
de su derecho de acceso a la informacién
da idea de las problematicas a las que la
profesionalizaciéon del Servicio Publico se
enfrenta, entre las que se identifica el abuso de
autoridad, el nepotismo y el amiguismo, todas
ellas atribuibles a la falta de normatividad
rigida que impida que la cultura organizacional
permee en la operacion del Sistema.

Esta cultura organizacional guiada por
practicas informales se encuadra dentro de
lo que Mauricio Merino llamo “La subcultura
de la lealtad”, en donde lealtad y disciplina
“ocuparon el lugar principal de los valores
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deseadosenun profesionaldelaadministracion
publica, mucho mas que las aptitudes o de las
habilidades propias del especialista, de ahi
que la politica apareciere invariablemente
mezclada con la administracién publica
hasta el punto de fundirse en una sola trama
profesional”***

Asi, la subcultura de la lealtad persiste hoy
en dia dentro las burocracias a pesar de que
la normatividad en torno a los sistemas de
administracion de recursos humanos busquen
orientar la gestion de los mismos hacia la

144  Merino, Mauricio, (1996) Op. Cit. P. 690.




imparcialidad; En ddénde la responsabilidad
recae principalmente en la cultura y el marco
normativo poco rigido que permite el mal
manejo e interpretacion de la norma, asi como
en la falta de compromiso para instaurar un
servicio civil eficaz y eficiente, por parte de los
lideres politicos que se encuentran al frente de
las instituciones, pues como sefiala Mauricio
Dussauge “siempre existira la posibilidad de
que los funcionarios ignoren o manipulen las
normas de profesionalizacion™*

Laapreciaciondel Sistema comoun mecanismo
de ingreso a la Administraciéon Publica
Federal resulta para algunos de los usuarios
una simulacion, lo que resulta alarmante, si se
considera que dicha apreciacién no se limita a
agentes externos, sino que es la misma para el
personal que tiene la oportunidad de prestar
sus servicios al Gobierno Federal.

3.2.2. Apreciacion del servicio
profesional de Carrera por
Administradores Publicos Federales

La apreciacion de aquellos que se encuentran
en la posibilidad de prestar sus servicios a las
instituciones publicas, constituye evidencia
de valor para reflejar la situacién actual que
guarda el Sistema del Servicio Profesional
de Carrera, pues el personal que labora en
las dependencias se encuentra ligado al
funcionamiento del mismo y su opinién no
se ve sesgada por el hecho de no haber sido
ganadores en algin procedimiento de ingreso.

Se trata entonces de una opinién mas cercana
a la objetividad porqué estos no sélo debieron
enfrentarse alos mecanismos de reclutamiento
y seleccidn, sino que forman parte del sistema
como poblacién objetivo, en dénde en sus
funciones cotidianas deben obedecer a los
derechos y obligaciones que como servidores
publicos de carrera tienen.

145 Dussauge Laguna, (2005) Op. Cit. P. 770.
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Carlos Castillo (2013), a través de la
concentracion de la opinién de 30 servidores
publicos Federales, expone que un porcentaje
importante de trabajadores, muestra recelo
respecto del Sistema del Servicio Profesional

de Carrera.

A continuacién se realiza un andlisis de
la opinion de los funcionarios a partir de
la respuesta proporcionada a los cinco
cuestionamientos siguientes'*

1. ;Considera usted que el SPC se
lleva cabo en condiciones de mérito

e igualdad?

2. ;Considera usted que el SPC
otorga oportunidades para
realizar una carrera profesional
independientemente  de  ciclos
electorales y vaivenes politicos?

3. ;Considera
ciudadano que cuente con los
conocimientos y experiencia
profesional puede acceder a ocupar
puestos vacantes en el SPC?

que  cualquier

4. ;En la Seleccién y Reclutamiento
de los funcionarios prevalecen
criterios objetivos e imparciales?

5. ;Considera usted que en el SPC
influye el compadrazgo, el dedazo y
el nepotismo?

146  Gréfica de elaboracién propia a partir de los datos
recolectados por Jesus Carlos Castillo Guzman en: El servicio
profesional de carrera como estrategia de la nueva cultura
laboral en la administracion publica mexicana, tesis para
obtener el titulo de Licenciado en Ciencias Politicas y
Administracion Publica, Universidad Nacional Auténoma de
México, 2013; disponible en: http://132.248.9.195/ptd2013/
junio/079078876/Index.html.
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. 1. ¢Considera usted que el SPC se lleva cabo en condiciones de mérito e igualdad?

i 2. ¢Considera usted que el SPC otorga oportunidades para realizar una carrera profesional
independientemente de ciclos electorales y vaivenes politicos?

H 3. ¢Considera que cualquier ciudadano que cuente con los conocimientos y experiencia
profesional puede acceder a ocupar puestos vacantes en el SPC?

B 4. ¢En la Seleccidon y Reclutamiento de los funcionarios prevalecen criterios objetivos e
imparciales?

B 5. ¢Considera usted que en el SPC influye el compadrazgo, el dedazo y el nepotismo?

Iustracion 16. Apreciacion del SPC por Servidores Publicos Federales.
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Del analisis de los resultados arrojados por
el cuestionario aplicado, se desprende que la
opinién de servidores publicos, no es diversa a
la de la ciudadania. Un importante porcentaje
de la poblacién a la que se aplicd la encuesta
sefiald estar en total desacuerdo respecto de
que el SPC se lleva cabo en condiciones de
merito e igualdad, asi como del hecho de que el
sistema les otorgue la oportunidad de realizar
una carrera profesional con independencia de
los ciclos electorales.

Los servidores publicos también se encontro
en desacuerdo respecto de que en los
procedimientos de reclutamiento y seleccion
prevalezcan criterios objetivos e imparciales;
y se encontrd en total desacuerdo al senalar
que un ciudadano con conocimientos y
experiencia pueda acceder al Sistema.

Cabria resaltar que la mayoria de la poblacién
cuestionada refiri6 encontrarse totalmente
de acuerdo con el supuesto de que en el
SPC influye el compadrazgo, el dedazo y el
nepotismo, lo que indica que la apreciacion de
los servidores publicos respecto del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera no es
favorable.

3.2.3. Testimonios

Ademas de las situaciones, apreciaciones y
cifras presentadas hasta ahora, a efecto de
legitimar la investigacion que se presenta, se
muestra en esta seccion el testimonio fidedigno
de servidores publicos que prestaron sus
servicios a la Secretaria de Desarrollo Social
dando fe de la gestion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la SEDESOL.

El primer testimonio corresponde a una
servidora publica que presto sus servicios a la
dependencia de 2009 a 2014 con un nivel de
Enlace y afirmé haber participado en multiples
procesos de ingreso, para acceder a un cargo
de mayor responsabilidad, con remuneracién
superior.
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(c La Ley del Servicio Profesional
de Carrera de la Administracion
Publica Federal como muchas de
las leyes que integran el acervo

juridico nacional estan llenos de buenas

intenciones, pero los principios que
contienen no se llevan a la practica,
en mi experiencia acceder a una plaza
de estructura a través del servicio
profesional de carrera es sumamente
dificil, toda vez que en la mayoria de los
casos la publicacion de la “convocatoria
abierta” es una mera simulaciéon porque
de antemano ya existe un candidato
elegido, situacion que es muy frustrante
para el resto de los concursantes,
considerando que se invierte tiempo

en la preparacion de los examenes, a

mi me paso que al aplicar la plaza en

una secretaria estudie la bibliografia lo

mejor posible pero al llegar al examen
me di cuenta que por mucho que me
concentrara serfa imposible pasar ese
examen,yes queaun cuando soyabogada
no acostumbro aprenderme los articulos
con puntos y comas, y el examen era
justamente eso la transcripcion de

articulos de la ley, de la constitucion y

diversa normatividad local, cuya unica

diferencia entre las tres opciones A), B)

y C) era solo una palabra o un signo de

puntuacion, obviamente ninguno de los

externos alcanzd el puntaje requerido

80%, y ahi en ese mismo acto te decian

gracias por participar, era muy evidente

quien era el candidato previamente
seleccionado. [...]” (SIC)

Un segundo testimonio, corresponde a un
servidor publico, quien desde 2008 presta
sus servicios a la dependencia como Enlace
de Alto Nivel de Responsabilidad, el afirma
que el SPC “se implement6 para afianzar a los
familiares y/o amigos de los directivos o altos
mandos que se encuentran en funciones”
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c( Considero que es un sistema

demasiado corrupto, ya
que el hecho de otorgar un
nombramiento de 10 meses

(articulo 34 de la Ley del SPC) a una
persona, es para que conozca del area
y posteriormente al realizar las pruebas
que se aplican durante la fase de
concurso, no se dificulte el responder los
planteamientos.

Yo ingresé a través de este sistema, pero
con la fortuna que en ese tiempo los
directivos que se fueron se llevaron a
gran parte del personall...]

Posterior a mi ingreso entr6 a laborar
una recomendada del Director General,
le dieron plaza de Subdirector por
articulo 34, que es el modo de apoyar
a este tipo de gente, y después de haber
cumplido 6 meses le dijeron que ella
elaborara su propio examen, esto lo sé
porque me pidié que le ayudara con
algunas preguntas sobre los procesos del
area.

Las personas que laboramos en el
Gobierno e ingresamos a través de
este sistema nos damos cuenta que
no importa que uno tenga titulos y
conocimientos, ya que se queda el menos
apto para los puesto, solo por ser amigo
de tal o cual gente, el tener un titulo no
garantiza el ingreso y permanencia...]”

Finalmente, se presenta el testimonio de un
trabajador que laboré en la dependencia de
2007 a 2015 en dos puestos diferentes; uno
con Nivel Operativo de Confianza y otro
como Jefe de Departamento sujeto al Servicio
Profesional de Carrera.

La titularidad como Jefe de Departamento, fue
obtenida por el servidor publico a través del
concurso No. 44894 en 2012, sin embargo por
“cuestiones politicas’, el trabajador renuncio
a su plaza “voluntariamente” para ocupar
nuevamente el cargo operativo.
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Una vez concluido el periodo de gestion por
articulo 34 de la plaza ala que voluntariamente
renuncio, el ex servidor publico de carrera,
nuevamente concursé por la titularidad
del puesto mediante concurso publico No.
61739, iniciado el 29 de agosto de 2014,
y que a la fecha” no ha sido concluido,
habiendo transcurrido ya 294 dias a partir de
su publicacion, a pesar de sefalar el articulo
18 del Reglamento del Servicio Profesional
de Carrera, que los Comités Técnicos de
Seleccién tendran que 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 seleccién en los que intervenga.

(( En efecto, a lo largo de mi
participacién en diferentes
concursos me he percatado de

muchisimas acciones que hacen pensar
que los concursos son manipulados
siempre con el afin de favorecer a
gente recomendada por los superiores
jerarquicos de la plaza, para favorecer
a la persona que la ocupa de manera
temporal o a alguien que se inscribe
al concurso por ser amigo del jefe
inmediato de la vacante, incluso, en la
mayoria de las ocasiones de las simpatias
del o la Directora General de la UR de
adscripcion.

Esimportante destacar que en la anterior
administraciéon del Gobierno Federal
se respetaba mas al servidor publico
incorporado al sistema del servicio
profesional de carrera, pero en la actual
administraciéon dicho sistema se ha
manipulado de manera escandalosa, al
grado tal que paradar debajaaservidores
publicos de carrera se han empleado una
serie de artimafias como por ejemplo la
amenaza, el hostigamiento laboral, el
inicio de procedimientos de separacion
por presuntos incumplimiento

147 Agosto 19 de 2015; véase anexo No. 5.




reiterados e  injustificados  de
obligaciones, la celebracidon de convenios
de terminacién de la relacién laboral
mediante el pago de tres meses de
salario, tan solo con el afin de nombrar
el los puestos respectivos a los amigos y
familiares de los funcionarios titulares
de las UR, sin que aquellos retinan
el minimo de requisitos para ocupar
las plazas, situaciéon que tiene un gran
costo para el erario federal, no solo en
lo econémico sino en la deficiencia de
la prestacion de los servicios, porque los
mismos se dejan en manos de personas
inexpertas a las que solo les interesa
servir al funcionario que los designd
y como consecuencia se pasan por el
arco del triunfo los principios rectores
del servicio publico, consagrados en
la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servidores
Publicos, la Ley del Servicio Profesional
de Carrera y su Reglamento.

En otras ocasiones, para que no haya

riesgo de que el candidato recomendado
corra el riesgo de quedar fuera del
concurso, incluso han llegado al extremo
de darle los examenes técnicos y a
ayudarlos a pasar el cotejo documental
sin problema; y si sigue avanzando
alguien que no conviene a los intereses
de los superiores jerarquicos de la
vacante, en la etapa de entrevista usan
el famoso veto al candidato o incluso
declaran desierto el concurso a pesar
de que el participante respectivo, que
desde luego no conviene, acredite tener
los méritos suficientes para ocupar
el puesto, pero lo grave aqui resulta
que los integrantes del comité de
seleccion representantes de la Funcion
Publica y de Recursos Humanos avalen
esas artimanas.

En mi caso particular, actualmente
estoy participando en el concurso
para ocupar la plaza denominada Jefe
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de Departamento de Seguimiento y
Control y por instrucciones del Director
General Adjunto de Administracion y
Desarrollo de Personal de la Sedesol se
me hatratado deimpediratoda costaque
resulte ganador de dicho concurso, ya
que en un primer momento pusieron
a competir conmigo a un candidato
que era de las simpatias incluso amigo
personal del funcionario superior de
la vacante, pero como he ido avanzado
superando etapas y actualmente soy el
unico candidato que hallegado ala etapa
de entrevista; pero aun asi se le ha dicho
a la gente del servicio profesional de
carrera que me dificulte los tramites, tan
solo porque me atrevi a desafiar a dicho
Director General Adjunto al presentar
una demanda laboral contra sus actos
ilegales, a pesar de que fui despedido
injustificadamente por este y ahora
tengo el temor fundado de que me veten
a la hora de la entrevista declarando
desierto el concurso [...]”

La exhibicion de los testimonios presentados,
asi como las apreciaciones por parte de la
ciudadania, permite sustentar que no son
solo las practicas de amiguismo, nepotismo,
padrinazgo, las problematicas que requieren
una atenciéon urgente, sino que existe la
preponderante necesidad de atender aquellas
limitaciones y lagunas a nivel operativo y
normativo que regulan al Sistema, las cuales
impiden un éptimo desempefio y permiten se
permee en su operacidn practicas irregulares.

3.3. Operatividad del Sistema

El Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en la Secretaria de Desarrollo Social,
se encuadra para su operacion, en lo que
los manuales de Organizaciéon General y el
Manual de procedimientos, respectivamente
senalan.

En el primero “Manual de Organizacién
General de la Secretaria de Desarrollo Social”
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se especifica la Estructura Organica Basica de
la Dependencia, conformada por los puesto
desde nivel de Jefe de Departamento hasta
Secretario de Estado.

En el Segundo, el “Manual de Organizacion
y de procedimientos de la Direccién General
de Recursos Humanos” se describen las
competencias por cada una de las areas
que integran a la Unidad Administrativa
y se enlistan y detallan, cada uno de los
procedimientos llevados a cabo por cada
Direcci6n de Area.

En esta seccion se analizaran ambos
instrumentos particulares de la Secretaria de
Desarrollo Social, con la finalidad de conocer
cuales son las limitantes procedimentales y
estructurales que existen para la operacion
eficaz del Servicio Profesional de Carrera.

3.3.1. Manual de Organizacion General

Publicado el martes 23 de septiembre de 2014
en el Diario Oficial de la Federacion, el Manual
de Organizacion General de la Secretaria de
Desarrollo Social, establece como su mapa de
proceso, el siguiente'*:

Ilustracion 17. Mapa del Proceso Institucional de la Secretaria de Desarrollo Social.
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148  Elaboracidn propia basada en el Mapa de Proceso,
especificado en el Manual de Organizacion General de la
Secretaria de Desarrollo Social.




De su analisis se desprende que la gestién de
recursos gubernamentales en la Secretaria de
Desarrollo Social, es un macroproceso que
involucra 7 procesos: la Gestiéon de Recursos
Presupuestales; la Gestion de Recursos
Humanos; la Gestién de Recursos Materiales
y Servicios, la Gestién de Tecnologias de
la Informacién y Comunicaciones, La
Gestion de Mejora Regulatoria, la Gestidn
de Normatividad y Control Interno y la
Gestion de Informacion Geoestadistica y de
Beneficiarios.

Es posible apreciar también, que el
macroproceso de Gestion de Recursos,
se lleva a cabo entre los macroprocesos
correspondientes a la Planeaciéon y la
evaluacion del desarrollo Social, al mismo
tiempo que se opera el Desarrollo Social y se
realiza la Gestion Institucional.

El Manual de Organizaciéon General de la
Secretaria de Desarrollo Social, establece como
uno de sus objetivos generales, el “Desarrollar
y ejecutar politicas organizacionales que
permitan contar con recursos materiales
suficientes,  tener  recursos  humanos
debidamente capacitados y vincular las
necesidades de la politica social y los sectores
sociales mas desprotegidos con el proceso
de programacién y presupuestacion, para el
desarrollo eficiente y efectivo de las acciones
del Sector™*

En tal virtud, a través de la Oficialia Mayor se
establecen “politicas, normas, lineamientos y
sistemas para la programacion, organizacion
y administraciéon de los recursos humanos,
Financieros, Materiales e Informaticos y
Organizacion, asi como los servicios generales
que requieran las Unidades Administrativas
de conformidad con el Plan Estratégico de la
Secretaria”"*®

149 Manual de Organizacion General de la Secretaria de
Desarrollo Social, Diario Oficial de la Federacion, Martes 23
de septiembre de 2014, p. 35; disponible en:
http://www.normateca.sedesol.gob.mx/work/models/
NORMATECA/Normateca/1 _Menu_Principal/3
Manuales/1_MOG/MOG_SEDESOL.pdf.

150  Ibid. p. 52.
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De este modo, dependiente jerarquicamente
de la Oficialia Mayor, la Direccion General de
Recursos Humanos tiene la misién de “Dirigir
y planear el desarrollo de los programas de
recursos humanos, asegurando su adecuada
implantacién y seguimiento, para atraer,
retener y desarrollar personal altamente
calificado, que contribuya al logro de la misién
institucional, con el fin de ofrecer alternativas
reales de crecimiento [...]”"!

Entre las Funciones de la Direccién General
de Recursos Humanos se encuentra la
de “Administrar el tramite y controlar la
seleccion, nombramiento,  contratacion,
promocion, reubicacion, transferencia y demas
movimientos del personal de la Secretaria,
conforme a las Politicas, Normas, Criterios y
Procedimientos establecidos, atendiendo las
necesidades de las Unidades Administrativas
de la Secretaria.”>?

Sin mas especificacion que la descripcion de
las funciones, el Manual de Organizacion
General, establece que es la Direccion General
de Recursos Humanos, dependiente de la
Oficialia Mayor la facultada para operar
la Ley del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracién Publica Federal, su
Reglamento y demas normatividad derivada
en la materia, con la finalidad de atraer
y retener al personal, desarrollandolo y
calificandolo, para favorecer el logro de la
mision institucional.

3.3.2. Manual de Organizacion y
Procedimientos

El Manual de Organizacion y  de
Procedimientos de la Direccion General de
Recursos Humanos (MOP), publicado en
el Diario Oficial de la Federacion el 24 de
agosto de 2012, establece de manera especifica
el Sistema de Valores de la Secretaria de
Desarrollo Social, los ambitos de competencia,
el marco estratégico, la organizacién y

151
152

Ibid. p. 59.
Ibid p. 59.
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.procedimientos llevados a cabo, en la Unidad
Administrativa.

Como sistema de valores, la dependencia
reconoce la siguiente escala:

e Bien comun,

o Integridad,

o Honradez,

o Imparcialidad,

e Justicia,

o  Transparencia,

«  Rendicién de cuentas,
«  Entorno cultural y ecolégico,
o Generosidad,

o Igualdad,

o Respetoy

o Liderazgo

Por competencia, la Direccién General
de Recursos Humanos, tiene entre sus
atribuciones las siguientes:

XIII. Opera los subsistemas de Planeacion,
Ingreso, Desarrollo Profesional, Capacitacion
y Certificacién de Capacidades, Evaluacion del
Desempeifio, Separacién, asi como Control y
evaluacion, del Servicio Profesional de Carrera'*

De acuerdo con el MOP, la estructura organica
dela Direccion General de Recursos Humanos
es la siguiente:

Direccion General de Recursos Humanos
Direccion de Relaciones Laborales
Subdireccién Juridica Laboral
Departamento de Seguimiento y Control
Subdireccién de Procesos y Asesoria Legal
Subdireccién de Servicios Laborales
Direccién de Planeacion y Procedimientos
Departamento de Centros educativos
Departamento de Comunicacion Interna

Subdireccién de Prestaciones Sociales y Eventos
Especiales

Departamento de Actividades

Recreativas

Deportivas y

153  Manual de Organizacidon y Procedimientos de la
Direccion General de Recursos Humanos, Diario Oficial de
la Federacion el 24 de agosto de 2012, p. 19; disponible
en http://www.normateca.sedesol.gob.mx/work/
models/NORMATECA/Normateca/1_Menu_Principal/3_
Manuales/4_MOPs/MOP_DGRH.pdf.

Direccién de Ingreso, Capacitacion y Desarrollo
Subdireccién de Planeacién y Desarrollo
Departamento de Evaluaciéon de Desempefio
Subdireccién de Capacitacion
Departamento de Capacitacion y Certificaciéon
Direccién de Recursos Humanos
Subdireccion de Prestaciones econémicas
Departamento de Control de Prestaciones
Subdireccién Administrativa Laboral
Subdireccién de Presupuesto y Contabilidad
Departamento de Recursos Financieros
Subdireccion de Pagos
Departamento de Impuestos
Departamento de Operacion y Control de Pagos
Departamento de Movimientos de Personal
Departamento de Proceso de Nomina
Subdireccién de Administracion de Personal
Departamento de Contratacion y Registro
Subdireccién de Apoyo a Recursos Humanos
Direccién de Protecciéon Civil y Seguridad
Subdirecciéon de Proteccion Civil
Departamento de Proteccion Civil
Subdireccién de Seguridad
Departamento de Analisis de Riesgos

Direcciéon General Adjunta de Administraciéon y
Desarrollo de Personal

Direcciéon de Presupuesto y Remuneraciones

En donde la Direccion de Ingreso,
Capacitacion y Desarrollo, es la encargada
de “Planear, Organizar, Dirigir y controlar la
implementacion de los diferentes programas
y Sistemas y acciones que se requiera a fin de
establecer el Sistema del Servicio Profesional
de Carrera, con apego a la normatividad
vigente y con objeto de profesionalizar el

capital humano™"*

Para ello, el MOP, establece 12 procedimientos
en los que se concentra la operacion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera,
los cuales, serdn revisados a continuacion:

154 Ibid. p. 54.



Problemiticas, Limitantes y Lagunas en la Gestion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera

CodigoC Procedimiento Objetivo
Evaluacion Del - X L, L, . X
Desempefio del Administrar la implementacién del proceso general para la Evaluacion del Desempefio de las y los Servidores
412-PR-DICD- Servicio Publicos de Carrera de acuerdo a la normatividad establecida, asi como apoyar en la implantacion, control y
01 Profesional de mantenimiento de los Subsistemas de Planeacidn, Evaluacion del Desempefio y Desarrollo Profesional para
Carrera fomentar el desarrollo del capital humano, con el fin de alcanzar la profesionalizacién del servicio publico.
412-PR-DICD- | Reclutamientoy | Regular los procesos de reclutamiento y seleccidn de aspirantes de plazas vacantes en la SEDESOL a través
02 Seleccion del Servicio Profesional de Carrera.
Autorizacién y
Gestion de , . . . .
412-PR-DICD- Cursos de Establecer el proceso a través del cual se gestionan las acciones formativas solicitadas por las y/o los
03 L, Servicores Publicos mediante el formato “Cédula de Autorizacidn de Cursos de Capacitacion Especializada.”
Capacitacion
Especializada
Otorgamiento de . . , . . g . .
412-PR-DICD- Estimulos y Reconocer e mcentn:ar a través de EstlmNqus y Recompensa'svlas y los servdlorv.es publicos de nlv'vvel operativo
o4 Recompensas que a lo largo del afio se han desempefiado de manera eficiente para cumplir con las metas fijadas por la
Civiles Secretaria de Desarrollo Social, de conformidad con lo dispuesto en la Ley de Estimulos y Recompensas.
412-PR-DICD- Deteccién de Establecer el proceso a través del cual se identifican los conocimientos, habilidades, aptitudes, y en su caso
05 Necesidades de | actitudes necesarias para que las y los Servidores Publicos se desempefien satisfactoriamente en sus
Capacitacion | funciones.
Establecer el proceso mediante el cual se realiza la contratacién de las Instituciones Educativas, de
Investigacion Cientifica o Tecndlogica, Publicas o Privadas u otras Personas Fisicas o Morales que impartan
412-PR-DICD- | Contratacion de |cursos de capacitacién o actualizacién a las y/o los Servidores Publicos que laboran en la Secretaria de
06 Proveedores Desarrollo Social, con base en los requisitos de calidad descritos en el RLSPC y en la Norma para la
capacitacion de las y/o los Servidores Publcios y su anexo; observando lo dispuesto en la LAASSP y demas
disposiciones emitidas en la materia
412-PR-DICD- Registro Unico | Contar con informacién oportuna y confiable de las y los Servidores Publicos y pueStos de la Administracién
07 de Servidores | Publica Federal para facilitar la toma de decisiones en materia de recursos humanos y compartirla con otras
Publicos dreas gubernamentales.
Ejecucion
Administrativa . . » . . . L
412-PR-DICD- de La Establecer y coordinar la ejecucién de las acciones formativas para las y los Servidores Publicos de la
08 L SEDESOL
Capacitacion
Institucional
Ng:s:acr!r:)i::tis Establecer el proceso a través del cual las y los Servidores Publcios considerados de Libre Designacién
412-PR-DICD- como Servidores sujetos al Sistema del Servicio Profesional de Carrera en la APF, obtengan el Nombramiento como Servidora
09 PUblico de o Servidor Publico de Carrera Titular, a través de la certificacion de capacidades profesionales
. correspondientes.
Carrera Titular
412-PR-DICD- Movimiento o | Promover el desarrollo profesional de las y los Servidores Publicosde Carrera Titulares a través de
10 Trayectoria movimientos laterales, con el proposito de enriquecer su experiencia laboral ocupando plazas de igual o
Lateral mayor jerarquia dentro o fuera de la institucion.
412-PR-DICD- | Ocupacion por | Tramitar el ingreso a la dependencia por Articulo 34 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
11 Articulo 34 Administracién Publica Federal.
Constancia de | Establecer el proceso a través del cual las y los Servidores Publicos de Carrera Titulares sujetos al Servicio
412-PR-DICD- Registro de Profesional de Carrera en la APF, obtengan la Constancia de Registro de Certificacién de Capacidades para la
12 Certificacién de | permanencia en el puesto, a través de la certificacién de las capacidades profesionales correspondientes

Capacidades para
Permanencia

que les permitan demostrar que han desarrollado y mantienen actualizado el perfil y aptitudesrequeridos
para el desempefio de sus puestos

Tabla 12. Procedimientos de la Direccién de Ingreso, Capacitaciéon y Desarrollo.
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Capitulo 3

En confrontacion con lo anterior, a que especifica la Ley del Servicio Profesional

de Carrera en la Administracién Publica

continuacion se sefialan por Subsistema una
propuesta de cada uno de los procedimientos

que deberian considerarse, en atencion a lo

Subsistema

Planeacion de
Recursos Humanos

Procedimiento
Para elaboracidn de estudios prospectivos, analisis
del desempefio y de resultados de los servidores
publicos

Federal y su Reglamento.

Fundamento
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Pablica Federal Art. 14

Reglamento de la LSPCAPF Art. 21

Reclutamiento

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Pablica Federal Art. 22

Reglamento de la LSPCAPF Art. 31

Capacitaciony
Certificacion de
Capacidades

Evaluacion del
Desempeiio

Separacion

Control y Evaluacion

Reubicacion de servidores publicos por razones de
reestructuracion

Ingreso o Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Seleccion . o
Administracion Publica Federal Art. 29
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Ingreso por Art. 34 . o, Lo
Administracion Publica Federal Art. 34
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Definicién de Planes de Carrera Administracién Publica Federal Art. 38
Reglamento de la LSPCAPF Art. 43y 44
Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
movilidad en el sistema, bajo las modalidades Administracién Piblica Federal Art. 35y 39
Desarrollo vertical y lateral Reglamento de la LSPCAPF Art. 48
Profesional Ley del Servicio Profesional de Carrera en la

Administracién Pablica Federal Art. 40

Reglamento de la LSPCAPF Art. 49

Celebracion de convenios para el intercambio de
recursos humanos

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Art. 43

Reglamento de la LSPCAPF Art. 50

Certificacién

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Pablica Federal Art. 44 y 52

Deteccién de necesidades de capacitacion

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal Art. 45

capacitacion

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Art. 44,

Reglamento de la LSPCAPF Art. 57

Apoyo Institucional para la continuacion de
educacién formal

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Art. 50

Evaluacion del desempefio

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Art. 44,55

Reglamento de la LSPCAPF Art. 62y 63

Otorgamiento de estimulos y recompensas a
servidores publicos de carrera

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal Art. 56 y 57

Reglamento de la LSPCAPF Art. 69

Separacion de Servidores publicos de carrera

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal Art. 60

Reglamento de la LSPCAPF Art. 73y 74

Autorizacion de licencias a servidores publicos de
carrera

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Art. 61

Reglamento de la LSPCAPF Art. 74

Desarrollo de informacién para la evaluacion de
resultados de la operacion del sistema.

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Pablica Federal Art. 66

Reglamento de la LSPCAPF Art. 85

Tabla 13. Procedimientos Estipulados en la LSPCAPE.
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En este entendido es posiblbe sefalar
que la Secretaria de Desarrollo Social, no
contempla en su MOP, todos y cada uno
de los procedimientos que la normatividad
en materia de profesionalizacion indica.

Problemiticas, Limitantes y Lagunas en la Gestion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Para mayor referencia, se esquematiza a
continuaciéon una tabla comparativa que
ubica cuales son los procedimientos no
considerados por el Manual de organizacién y
Procedimientos de la SEDESOL.

Subsistema

Planeacion de Recursos

Procedimiento propuesto
Para elaboracién de estudios
prospectivos, andlisis del

SEDESOL

observaciones

No hay procedimiento que especifique

Humanos desempefioy de resultados esta tarea
de los servidores publicos
Reclutamiento 412-PR-DICD-02
Ingreso Seleccién 412-PR-DICD-02

Ingreso por Art. 34

412-PR-DIDC-11

Desarrollo Profesional

Definicion de Planes de
Carrera

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

movilidad en el sistema, bajo
las modalidades vertical y
lateral

412-PR-DIDC-10

Reubicacidn de servidores
publicos por razones de
reestructuracion

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Celebracién de convenios
para el intercambio de
recursos humanos

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Capacitacion y Certificacion
de Capacidades

Certificacion

412-PR-DIDC-12

Deteccion de necesidades de
capacitacién

412-PR-DIDC-05

capacitacién

412-PR-DIDC-08

Apoyo Institucional para la
continuacion de educacion
formal

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Evaluacién del Desempefio

Evaluacion del desempefio

412-PR-DIDC-01

Otorgamiento de estimulos 'y
recompensas a servidores
publicos de carrera

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Separacion

Separacion de Servidores
publicos de carrera

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Autorizacion de licencias a
servidores publicos de
carrera

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

Control y Evaluacién

Desarrollo de informacién
para la evaluaciéon de
resultados de la operacion
del sistema.

No hay procedimiento que especifique
esta tarea

412-PR-DIDC-03

PROCEDIMIENTO PARA LA
AUTORIZACION Y GESTION DE CURSOS
DE CAPACITACION ESPECIALIZADA

412-PR-DIDC-04

OTORGAMIENTO DE ESTIMULOS Y
RECOMPENSAS CIVILES. NO APLICA A
SERVIDORES PUBLICOS DE CARRERA

412-PR-DIDC-06

CONTRATACION DE PROVEEDORES PARA
CAPACITACION.

412-PR-DIDC-07

REGISTRO UNICO DE SERVIDORES
PUBLICOS PARA CONTAR CON
INFORMACION OPORTUNA Y CONFIABLE
PARA LA TOMA DE DESICIONES

412-PR-DIDC-09

NOMBRAMIENTOS PARA SERVIDORES
PUBLICOS DE LIBRE DESIGNACION

Tabla 14. Comparacién de procedimeintos.
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Capitulo 3

Del analisis expuesto, se concluye que el
Manual de Organizacion y Procedimientos de
la Direccién General de Recursos Humanos,
no contempla diversas dareas de atencion
que la Ley y el Reglamento del Servicio
Profesional de carrera consideran; resaltando
el hecho de que en materia de Planeacion de
recursos humanos no se lleva a cabo ningun
procedimiento, asi como para el desarrollo de
informacion para la evaluacion de resultados
de la operacion del Sistema.

Ademds no se contempla procedimientos
para la reubicacion de servidores publicos
por razones de reestructuracion o por
celebraciones de convenios para el intercambio
de recursos humanos entre dependencias y/o
niveles de gobierno, asi mismo se deja de lado
el apoyo institucional para la continuacién
de educaciéon formal y el otorgamiento de
estimulos y recompensas para los servidores
publicos.

Finalmente en materia de separacidon, a
pesar de lo sefialado en el MOP, dos de los
procedimientos se concentran en la Direccion
de Relaciones laborales con la siguiente
nomenclatura: 412-PR-DRL-12, Separacién
de Servidores Publicos del Servicio Profesional
de Carrera por Incumplimiento Reiterado
e Injustificado de Obligaciones y; 412-PR-
DRL-12, Separacion de los Servidores Publicos
del Servicio Profesional de Carrera por causa
Distinta al Incumplimiento Reiterado; sin
embargo, no existe procedimiento que sefale
lo conducente a la autorizacién de licencias
para los servidores publicos de carrera.

3.4. Normatividad

La legislacion en torno al Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, es extensa, siendo la principal
referencia la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracién Publica Federal
(LSPCAPEF), el Reglamento de la LSPCAPF
y el ACUERDO por el que se emiten las
Disposiciones en las materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de

Carrera, asi como el Manual Administrativo
de Aplicacion General en materia de Recursos
Humanos y Organizaciéon y el Manual del
Servicio Profesional de Carrera.

Derivadas de la normatividad sefalada,
se desprende una numerosa cantidad de
acuerdos y lineamientos que norman en lo
particular determinados puntos establecidos
en la Ley; por ejemplo, los Lineamientos para
la descripcion, evaluacion y certificacion de
capacidades, o bien el Acuerdo que tiene
por objeto establecer criterios y definir el
procedimiento para la ocupaciéon de los
puestos de los rangos de enlace a director
general que resulten de la transferencia de
los recursos destinados a los contratos por
honorarios, en términos de los disposiciones
presupuestarias aplicables.

La  reglamentacion en  materia de
profesionalizacién, aunque vasta, no es lo
suficientemente concreta para impedir que
determinados factores permeen en el Sistema
e impidan su 6ptimo funcionamiento, tales
lagunas, seran estudiadas a continuacién a
efecto de encontrarnos en la posibilidad de
poder plantear posibles reformas a la norma,
cuyo valor impacte en el desempefo favorable
del Sistema.

Aunque cabria resaltar que no se trata de un
trabajo legalista uinicamente, sino de un cambio
de actitud hacia la tarea gubernamental,
a efecto de “transitar desde la subcultura
administrativa de la lealtad individual que
ha permeado el desarrollo administrativo
de México durante la mayor parte del siglo
XX, hacia una vision mas amplia de la
responsabilidad publica como condicion para

reformar el gobierno”'**

“pensemos por un momento que se cuenta
con una ley modelo y con las herramientas
eficientes, asi como los necesarios candados
para que el sistema resulte inviolable. Si todo
esto no viene respaldado por la cultura de la
profesionalizaciéon suficiente que lleve a una

155 Merino, Mauricio, (1996) Op. Cit. P. 687.
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conviccion plena de las personas sobre el sistema,
y que funja como el verdadero “balsamo” para su
correcta operacion, dificilmente se podra hablar

de un funcionamiento adecuado como el que se

esperaria’”!®

De modo que la tarea de profesionalizar al
Servicio Publico no se limita al esfuerzo por
reformar la normatividad que rige al Sistema,
sinembargo, mientrasla culturaorganizacional
no sea suficiente, la normatividad debera ser
mds estricta.

3.4.1. Ley del Servicio Profesional de
Carreraen la APF

La Ley del Servicio Profesional de Carrera
tiene por objeto “establecer las bases para la
organizacién funcionamiento y desarrollo del
Sistema de Servicio Profesional de Carrera
en las dependencias de la Administracion
Publica Federal™*, establece que el Sistema
dependera del titular del Poder Ejecutivo,
dirigido porlaSecretaria dela Funcién Publica
y operado por cada una de las dependencias
de la Administracion Publica Federal y
sefiala también que el Sistema Comprende
los Subsistemas de Planeacién de Recursos
Humanos; Ingreso; Desarrollo Profesional;
Capacitacion y Certificacion de Capacidades;
Evaluaciéon del Desempefio; Separaciéon y
Control y Evaluacion.

Sefiala también en el articulo 19 de su
Reglamento que “Cada dependencia tendra
a su cargo la operacion de los subsistemas”'*%;
sin embargo la Secretaria de Desarrollo
Social no establece normativa, organizativa
o procedimentalmente lo relativo a los

subsistemas de Planeacién de Recursos

156 Martinez Pudn, Rafael, Cinco mitos sobre el servicio
profesional de carrera en México Convergencia. Revista de
Ciencias Sociales, vol. 15, num. 48, septiembre-diciembre,
2008, Universidad Autonoma del Estado de México Toluca,
Meéxico, p. 217; disponible en:
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=10504808.

157
158

LSPCAPF, Op. Cit., Art. 1.
Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit., Art. 19.

Problemiticas, Limitantes y Lagunas en la Gestion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Humanos, de Separacion, ni de Control y
Evaluacion.

Lo anterior, resulta relevante, por que de ello
se puede identificar, que la Ley “no incluye
ninguna medida destinada a castigar su
incumplimiento. Las sanciones se limitan
a lo especificado en materia de faltas
administrativas”* en donde no existe sancién
por el incumplimiento, omisién o violacién
de la Ley por parte de las dependencias.

Otro punto normativo, de gran importancia es
lo estipulado en el articulo 34 de la LSPAPE,
pues el abuso del uso de esta herramienta ha
representado la principal falta de credibilidad
en el Sistema, en donde el nombramiento de
servidores publicos por caso excepcional ha
recaido incluso en puestos de nivel de Enlace,
cuya falta de labor no recae en alguno de los
supuestos que el articulo establece.

De manera que se considera, que la
normatividad deberia establecer para casos
excepcionales tunicamente, la ocupacién
extraordinaria de niveles de mandos medios
(Subdireccidn, Direccion y Direccion General)
tomando en cuenta para la ocupaciéon del
puesto en congruencia con las exigencias
de la urgencia, a los servidores publicos
inmediato inferiores, en obediencia al mérito,
considerando para ello la capacitacion, la
certificacion de capacidades, las evaluaciones
del desempefio y la experiencia en el area.

De esta manera se garantizaria que la persona
a ocupar el cargo por art. 34, es una persona
con conocimiento en el area, el cual no debera
enfrentarse a periodos de aprendizaje como
ocurre cuando se impone a un servidor
publico externo que no tiene conocimientos
técnicos especificos para operar en el puesto
vacante.

El articulo 38, por su parte, en el que se
especifica que “Cada servidor publico de
Carrera en coordinacion con el Comité
correspondiente podra definir su plan

159  Pardo, Maria del Carmen, (2005) Op. Cit. p.628.
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de carrera partiendo del perfil requerido
para desempenar los distintos cargos de su
interés™'®, se trata literalmente de letra muerta,
pues en la Secretaria de Desarrollo social a diez
aflos de su implementacién ningin servidor
publico ha definido su plan de carrera.

La relevancia de ello, recae en el hecho de
que el Servicio Profesional de Carrera sugiere
. r . <« b2
que cada servidor publico haga “carrera” en la
administracion publica, hecho inconsistente si
no se define una ruta; de manera que la Ley
deberia establecer la definicion de planes de
carrera como una obligacién y no s6lo como

una posibilidad.

Referente al articulo 77 en el que senala
que “El recurso de revocacion se tramitara
de conformidad a lo siguiente:[...]”'¢" se
considera que la normatividad deberia
admitir las pruebas confesionales por parte
de la autoridad, pues resulta obvio que en
ningin documento oficial se pueda localizar
prueba de que se ha designado indebidamente
a un participante para resultar ganador; asi
mismo el articulo 78 que dicta que el recurso
de revocaciéon “versard exclusivamente en
la aplicacién correcta del procedimiento y
no en los criterios de evaluacion que se
instrumenten”® deberia considerarse la
revision de las pruebas de conocimientos,
dada la naturaleza de la elaboracién de las
pruebas en la Secretaria de Desarrollo Social,
cuyo procedimiento resulta poco confiable y
transparente.

3.4.2. Reglamento de la LSPCAPE.

Elprimerarticulo aanalizarseesel 22, en el cual
se establece que “Las dependencias a través
del Comité Técnico de Profesionalizacidn,
son responsables de la descripcion, de los
perfiles y demas requerimientos de los puestos
del Sistema que forman parte del Catalogo,

160 LSPCAPF, OP. Cit., Art. 38.
161 Ibid. art. 77.
162  lbid. Art. 78.

asi como su registro y actualizacion™® esta

atribucion, permite que cada institucion
pueda amoldar los perfiles de puesto; dicha
flexibilidad es fuente de desconfianza hacia el
Sistema dado que se considera que los perfiles
se adecuan para el ingreso de determinadas
personas. En este contexto, se considera que
deberia aplicarse una escala de homologacién
para los perfiles de puesto, con caracter
obligatorio, considerando para los mandos
medios estudios obligatorios a nivel superior
y para los niveles de enlace y jefaturas de
departamento, niveles de medio superior,
carreras técnicas y/o técnicos superior
Universitarios.

Por otrolado, el articulo 30 en el que se estipula
que “Para la 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
Profesionalizaciéon determinen sujetar a
concurso’'** se considera que este espacio debe
guardarse para aquellas personas que egresan
de escuelas de formacion especializada en
Administracion Publica, de conformidad con
lo sefialado en inciso B), fraccién del articulo
123 constitucional.'®

El siguiente articulo es el nimero 37 del
Reglamento, en el cual se especifica que
“El superior jerarquico del puesto en
concurso podra, por una sola vez y bajo su
estricta responsabilidad, vetar durante la

163 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit., Art. 22.
164  Ibid. Op. Cit., Art. 30.
165 Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo

digno y socialmente util; al efecto, se promoveran la creacién
de empleos y la organizacidn social de trabajo, conforme a
la ley.

El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las bases siguientes
debera expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regiran:

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados domésticos,
artesanos y de una manera general, todo contrato de trabajo:
B. Entre los Poderes de la Unidn, el Gobierno del Distrito
Federal y sus trabajadores:

VII.  Ladesignacién del personal se hara mediante sistemas
que permitan apreciar los conocimientos y aptitudes de los
aspirantes. El Estado organizara escuelas de Administracion
Publica.
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determinacion al finalista seleccionado por
los demas integrantes del comité Técnico de
Seleccién para ocupar el puesto, razonando
debidamente su determinacién en el acta
correspondiente” ' del analisis de la operacion
del Sistema, se desprendio que el uso de este
articulo en particular, forma parte de los vicios
mas prominentes en el proceso de ingreso.

Dado lo anterior se considera que la Ley no
deberia contemplarlo, toda vez que el Sistema
supone una serie de pruebas objetivas en las
que los candidatos que llegan a la etapa de
determinacién demuestran ser aptos para
ocupar un cargo. De manera que el ejercicio
del veto otorgado al Superior Jerarquico, no
es otra cosa, que la oportunidad de senalar
bajo un acto subjetivo que una persona no se
encuentra capacitada para ejercer un puesto
que no ha desempenado.

Elarticulo 48, establece que “Las dependencias,
antes de la publicacion de la convocatoria,
podran ocupar las vacantes de los puestos
sujetos al Sistema, mediante movimiento o
trayectoria lateral, de conformidad con lo
previsto en el articulo 39, fraccion II de la
Ley y este Reglamento”; sobre el particular,
se considera que el caracter de este articulo
no deberia ser optativo, sino obligatorio,
pues resultaria base para el desarrollo
profesional de los servidores publicos al
interior de la dependencia, siempre y cuando,
los movimientos se basen en el mérito y la
igualdad de condiciones.

El articulo 92 del Reglamento prevé que “Las
dependencias podran ocupar puestos del
sistema, vacantes o de nueva creacion, sin
sujetarse a los procesos de reclutamiento y
de seleccién, en los supuestos de excepcion
establecidos en el articulo 34 de la Ley”'?; al
respecto se considera que si bien se trata de
casos excepcionales y el personal no debe
sujetarse a los procedimientos en atencion a la
premura temporal, se considera que si deben

166 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit., Art. 40.

167 Reglamento de la LSPCAPF, Op. Cit., Art. 92.

Problemiticas, Limitantes y Lagunas en la Gestion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera

apegarse al cumplimiento del perfil de puesto
establecido, pues el nombramiento por art. 34,
excluye al personal de comprobar que cubre
con los estudios y la experiencia requerida
para ocupar la vacante.

Lo analizado hasta ahora, representa aquellas
problemadticas, limitantes y lagunas que giran
en torno a la gestion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera, que van desdela cultura
organizacional hasta el manejo de la norma,
la cual constituye un factor determinante en
la legitimidad de los actos que hasta ahora
se han llevado a cabo en el ejercicio practico
del Sistema, de manera que resulta imperante
atender cada uno de estos aspectos si lo que
se busca es contar con una administracién
publica profesionalizada, pues mantener la
operacion de un sistema de administracion
de recursos humanos, como el que ahora se
gestiona a nivel federal significa un costo alto
para la sociedad en donde segin Mauricio
Merino “Todos pierden”:

“la sociedad que no participa de la evaluaciéon
que podria hacerse al desempefio administrativo
y paga los costos de la improvisaciéon o del
aprendizaje por el que transitan casi todos los
funcionarios cuando obtienen un puesto por
razones distintas a su experiencia profesional; y
los funcionarios mismos, sujetos a la voluntad de
los jefes, siempre inseguros de su permanencia
en los cargos que ocupan y sometidos a la
rigurosa disciplina que les impone un sistema

de esa naturaleza”'®®

168 Merino, Mauricio, (1996) Op. Cit. p. 693.
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Capitulo 4.

Analisis del Proceso de Profesionalizacion en la
Secretaria de Desarrollo Social

Como ha sido revisado hasta ahora, el
Sistema del Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal, ha sido
una politica determinante en la busqueda
por conseguir una administracién publica
profesionalizada a nivel federal.

A una década de suimplementacion el Servicio
Profesional de Carrera se ha constituido como
una herramienta para legitimar la accién
gubernamental, dado que buscaasegurar quela
administracion publica se integre por personal
cuyo mérito, experiencia y conocimiento los
califique aptos y 6ptimos para el manejo de los
diversos quehaceres del Estado.

Sin embargo, el andlisis minucioso de la
operacion practica del Sistema ha permitido
comprobar que no se trata de un mecanismo
apegado a sus principios rectores, hecho
que postula a la norma como letra muerta y
sugiere la imperante necesidad de reformar
su contenido para adecuarse a las necesidades
concretas de la nacién, obedeciendo a
elementos mas concretos que impidan su facil
evasion y que garanticen que el mérito sea el
factor determinante para crear carrera en la
Administraciéon publica y por lo tanto en la

especializacion del capital humano, de modo
que dejen de ser el compadraje, padrinazgo,
amiguismo y demds practicas irregulares, los
mecanismos de reclutamiento y seleccién al
interior de las dependencias del Ejecutivo
Federal y que la lealtad deje de ser el sistema
de promocién y asenso.

En este contexto, se destina este capitulo
para presentar un analisis FODA, en el que
se muestran a partir de los datos recogidos
y expuestos a lo largo de esta investigacion
las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas del Sistema del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracién Publica
Federal; a efecto de contar con los elementos
suficientes que nos permitan sustentar la
hipotesis sostenida en el presente trabajo y
presentar propuestas concretas que permitan
mejorar el Sistema.

4.1. Analisis FODA

El anilisis FODA, es una herramienta de
planeacion  estratégica  recurrentemente
utilizada en el sector privado, sin embargo
no es de su uso exclusivo, pues se trata de un



instrumento de andlisis que puede aplicarse a
cualquier tipo de organizacion.

La pertinencia de su uso en esta investigacion
radica en que se trata de un examen “hacia
adentro y hacia afuera de la organizacién, un
diagnostico que se realiza con el proposito de
apreciar exactamente cuales son los espacios
de maniobra que se le ofrecen. Apunta a evitar
riesgos, superar limitaciones, enfrentar los
desafios y aprovechar las potencialidades que
aparecen en dicho analisis.”'®

Fortalezas

*Homologacion de experiencia para el
primer nivel de ingreso.

*Portal Trabajaen

*Sistema Rh Net

«Sistema Infomex y Portal de
Obligaciones para la transparencia

etransparencia focalizada

Debilidades

*Practicas informales en la
Administracion publica

eCarencia de planeacion y evaluacion

s0Opacidad en la aplicacién y calificacion
de pruebas

sDesconocimiento para la creacién de
indicadores del desempefio

eCarencia de estructura organica que
se encargue de operar los subsistemas

Anélisis del Proceso de Profesionalizacién en la
Secretaria de Desarrollo Social

De manera que se procede a presentar la
diagramaciéon de la matriz exponiendo
aquellas areas del sistema que: a) funcionan
cabalmente; b) en las que debe enfatizar su
uso y afinar su aplicacion; ¢) las que deben
atenderse a la brevedad para fortalecerlo; y d)
aquellas que requieren una atencién urgente.

Oportunidades

sconcursos publicos

sElaboracion de planes de carrera,
*movimientos laterales y verticales
s @Campus México

s Aplicacion de pruebas gerenciales.

Amenazas

*Constitucion como un sistema de
empleo y no de carrera

sIncongruencia en los perfiles de
puesto.

*La etapa de entrevistas

sArticulo 34 de La Ley del Servicio
Profesional de Carrera

sInestabilidad laboral

*No existen mecanismos de sancion
por el incumplimiento de la norma

*Normatividad

Ilustracion 17. Mapa del Proceso Institucional de la Secretaria de Desarrollo Social.

169 Fundacién Compromiso (Buenos Aires), De la
necesidad al Servicio, Ediciones Granica S.A., 1999, p. 27.
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Del analisis de la Matriz, es posible apreciar
que el nimero de debilidades y amenazas,
supera a las fortalezas y oportunidades con
las que el sistema cuenta, de manera que para
los operadores del Sistema al Interior de la
SEDESOL existe un gran numero de areas a
considerar si se desea consolidar el proceso
de profesionalizacion del capital humano que
presta sus servicios en la institucion

4.1.1. Fortalezas.

Homologacién de experiencia para el
primer nivel de ingreso.

La Homologacién del puntaje otorgado a cada
uno de los aspirantes a ocupar un cargo de
primer nivel de ingreso, se considera un gran
acierto en la aspiracion de generar un método
equitativo de participacion, pues al tratarse
de la base de la jerarquia que constituye al
Sistema del SPC, se garantiza que el universo
de participantes no se limite y/o favorezca a
personal con trayectoria laboral.

Ciertamente, la experiencia resulta un factor de
relevancia que es importante considerar para
puestos con mayor jerarquia que involucran
un nivel de responsabilidad mas elevado; no
obstante, en los niveles de primer ingreso,
el no haber tomado esta medida, impediria
el ingreso de personal sin experiencia: acto
inequitativo para aquellos que recién egresan
de su formacion profesional.

» Portal TrabajaEn y Sistema Rh Net

Tanto el Portal Trabajaen, como el Sistema
Rh Net, sin duda se constituyen como
herramientas digitales sin las que puede
concebirse la operacion del Sistema; esto es
asi, por que ambos instrumentos permiten
una gestion eficaz de los procedimientos en
que cada uno de ellos se llevan a cabo.

Los procedimientos de reclutamiento vy
seleccion, funcionan eficazmente a través
del Portal de Trabajaen, tnicamente habria

que llevar acabo algunas modificaciones que
obliguen a las instituciones a actualizar el
Portal, de conformidad con la calendarizacién
que las convocatorias proponen, lo anterior
con la finalidad de que los procedimientos se
lleven a cabo en los términos que establece la
ley, particularmente, por cuanto al periodo de
determinacion se refiere, de manera que los
concursos publicos sean concluidos en los 90
dias que establece la norma.

El Sistema Rh Net por su parte, ha resultado
ser una fuente eficaz para resguardar los datos
correspondientes a los servidores publicos
de carrera, pero sobre todo ha resultado
relevante su gestion como un instrumento
estadistico, por medio del cual es posible
obtener informacion relevante que permita
observar el estatus del Sistema del SPC, segin
pudo apreciarse en la evaluacion realizada por
la Auditoria Superior de la Federacién y en
esta investigacion, siendo el sistema Rh Net, la
fuente de consulta de los servidores publicos
para dar atencion a las solicitudes de acceso a
la informacion.

« Sistema Infomex, Portal de Obligaciones
para la Transparencia y transparencia

focalizada

La transparencia y el acceso a la informacioén
publica  gubernamental, son para la
administracion publica fuentes de confianza
y legitimidad hacia la ciudadania, pues la
facultad de los individuos para conocer la
actuacion gubernamental  representa un
acercamiento intimo a la gestion de los
recursos publicos.

El Sistema Infomex, se instituye como
una herramienta digital en la que todo
interesado puede hacer uso de su derecho a
la informacioén, pero no sélo se ha limitado a
esta funcion; también funge como portavoz
de las inquietudes de los ciudadanos,
particularmente para la exposicién de
situaciones que involucran, precisamente el
mal manejo de los recursos, ya sean humanos,
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economicos, tecnologicos, etc.

Por otro lado, tanto el Portal de Obligaciones
de Transparencia como la Transparencia
focalizada, han sido herramientas utiles
para la consulta de temas de interés de los
particulares, de entre los que no puede
omitirse lo relativo al capital humano, que va
desde las remuneraciones, hasta la gestion de
los sistemas de personal.

Todas estas herramientas en el proceso de
profesionalizacién, significan una verdadera
fortaleza, de caracter mas bien colateral, en
la que es necesaria la participacion ciudadana
no limitada a la exposicién y consulta, sino
una participacion que exija la rendicién de
cuentas, para aquellos que no llevan a cabo
adecuadamente sus funciones.

4.1.2. Oportunidades.

Se considera que el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, es por si mismo, una
debilidad, pues su operaciéon sugiere un
costoso gasto y a poco mds de una década de
suimplementacion no halogrado consolidarse
como un mecanismo de ingreso a la funcién
publica mediante el mérito.

Sin embargo, se considera que si se procurara
un apego a la norma y a los valores que rigen
el sistema, el SPC podria conformarse como
un instrumento importante para generar un
cambio significativo en la Administracion
Publica.

En este contexto, se procede a enumerar las
areas de oportunidad que se encuentran en el
Sistema pero que dada su inoperatividad no
han significado ninguna mejora en la gestion
de los recursos humanos.

Concursos publicos

Los concursos publicos abiertos a todo
interesado que desee adherirse al sector
publico Federal, son la herramienta idénea

Anélisis del Proceso de Profesionalizacién en la
Secretaria de Desarrollo Social

para garantizar el acceso del personal mas apto
a la funcién publica. Su correcta ejecucion a
través de pruebas objetivas, generadas quizas
por un ente ajeno a la institucion, o bien por
sistemas de inteligencia artificial alimentado
por bancos de datos, soluciona factores de
riesgo que permitan proporcionar las pruebas
a un determinado concursante, por lo que
tanto los conocimientos técnicos, como las
habilidades psicométricas y/o gerenciales,
pueden ser evaluadas de manera transparente
y eficaz.

Por cuanto hace a la evaluacion del mérito
y la experiencia, habria tunicamente que
instrumentar a través de la transparencia
focalizada, las estrategias necesarias para poner
al acceso de todo interesado la documentacién
que de sustento a la valoracion hecha; por
ejemplo, a través del Portal de Obligaciones
de Transparencia en donde es posible apreciar
entre otras cosas el sueldo y prestaciones,
podria apreciarse, de manera digital el
Curriculum vitae del personal ya adscrito, o
bien el nimero de cédula profesional y/o titulo
de los trabajadores.

Finalmente, con relacion a la entrevista,
habria que repensar su valor ponderante, pues
de todas las etapas a las que se enfrenta un
aspirante, esta tiene por lo general una alta
ponderacion y corresponde a la tinica prueba
de caracter subjetivo, lo que no es congruente
con el espiritu de la norma.

Ademas, como ya se ha sefialado habria que
eliminar el derecho de veto con el que los
superiores jerdrquicos cuentan e integrar
mecanismos de participacion ciudadana,
que podrian ir desde observadores hasta
dictaminadores, en el entendido de que
los funcionarios sirven, precisamente a la
ciudadania y ello les dota de competencia para
participar en los procedimientos descritos.
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Elaboracion de planes de
movimientos laterales y verticales

carrera,

El Servicio Profesional de Carrera, como
nominalmente ha sido llamado, dadas sus
caracteristicas se instituye como un servicio
civil de empleo, no obstante cuenta normativa
y organicamente con una herramienta
fundamental para generar las condiciones
adecuadas que permitan que los servidores
publicos, hagan “carrera”

La elaboraciéon de planes de carrera, y en
su momento los movimientos laterales y
verticales, significan en un ejercicio ideal del
sistema, un cimiento robusto para incentivar
a los servidores publicos y fomentar la cultura
del mérito, pues la promesa real de promocion,
mediante los esfuerzos particulares de cada
trabajador, representarian un verdadero
cambio de actitud frente a un sistema de
competencia laboral, como sucede en la
iniciativa privada.

Pues, resulta que dado el conocimiento
del personal publico respecto de las
practicas informales que giran en torno a la
administracion de los recursos humanos, se
ve desincentivada su productividad, ya que
toman como cierto que sus esfuerzos no son
un factor determinante para obtener una
promocion laboral.

De este modo, se considera que el apego a esta
posibilidad impactaria de manera positiva, no
solamente en la gestion del capital humano,
sinoenlaapreciacion delos servidores publicos
respecto del sistema y posteriormente de
manera inercial en su actitud como servidores
publicos, orientados a la productividad y la
eficiencia.

@Campus México

Como ya se ha visto, la capacitaciéon ha sido
detectada en el proceso de profesionalizacién
como una deficiencia dado que por un lado
no se ha concentrado en las necesidades
verdaderas de capacitaciéon y por otro el

impacto de la herramienta @campus ha
sido muy pobre, en términos del nimero de
personal capacitado a través de este sistema.

La educacién a través de medios remotos es
hoy en dia una tendencia a la que cada vez
mas personas se acercan, y es asi por que la
educacion presencial involucra una costosa
inversion de recursos, que van de lo economico
hasta lo temporal.

Los servidores publicos, obligados a prestar
sus servicios en una jornada oficial de 8
horas mas una destinada a la alimentacién,
se ven en muchos sentidos limitados para
acceder a algin tipo de educaciéon formal,
no sdlo por la inversion de los recursos, sino
por que la oferta educativa, dificilmente es
compatible con los horarios de oficina, de tal
suerte que una herramienta como @Campus
México, es una opcién que sin duda se ajusta
a las necesidades del personal que presta sus
servicios al gobierno federal.

De manera que resulta de fundamental
importancia que las dependencias robustezcan
sus esfuerzos en aras de propiciar una cultura
de capacitacién y actualizacién alejada del
simple cumplimiento burocratico; a modo
que el personal se encuentre en posibilidad
de recibir capacitacion de calidad e incluso
de adquirir conocimientos particulares que
le permitan generar una carrera de servicio
publico, no solamente basada en la experiencia
practica, sino en la adquisicion de nuevos
conocimientos y técnicas.

« Aplicacion de pruebas gerenciales.

En la Secretaria de Desarrollo Social, las
pruebas que se aplican para valorar las
habilidades de los aspirantes corresponden a
examenes de tipo psicométrico, sin embargo en
instituciones como la Secretaria de Hacienday
Crédito publico, las pruebas de habilidades,
corresponden a examenes de caracter gerencial
que varian de conformidad con el rango del
puesto que se esta concursando.
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Esta diferencia deja entre ver la vision que
una dependencia y otra tienen respecto de
la gestion de sus recursos humanos, pues en
dénde se aplican pruebas de caracter gerencial
se requiere que los aspirantes cuenten con
conocimiento en las siguientes materias:

Vision estratégica;
Liderazgo;

Orientacién a Resultados;
Trabajo en Equipo; y
Negociacion.

Todas ellas propias de una visién gerencial,
cuya unica finalidad es la de brindar resultados
6ptimos para una organizacion; de manera que
se considera que la Secretaria de Desarrollo
Social, deberia adoptar la aplicacion de
estas pruebas a efecto de garantizar que el
personal que ingresa a prestar sus servicios
a la dependencia tenga conceptualizadas las
estrategias que le permitan orientar su trabajo
hacia la eficiencia; en atencion a que el propio
Sistema del SPC obedece al enfoque de la
gerencia publica.

4.1.3. Debilidades

« Carencia de planeacién y evaluacion
Como principal deficiencia localizada en la
operacion del Sistema del Servicio Profesional
de Carrera en la Secretaria de Desarrollo
Social se detecté la carencia de evaluacion,
en donde:

Por parte de la Secretaria de la Funciéon
publica la evaluaciéon ha sido pobre, con
indicadores no adecuados para la medicion
eficaz del impacto real que el sistema ha
tenido;

No ha procurado la realizacion de auditorias
en materia de recursos humanos, en lo que
va del periodo de 2004 a 2014.

Anélisis del Proceso de Profesionalizacién en la
Secretaria de Desarrollo Social

En la Secretaria de Desarrollo Social, se
identificd, que no se encuentra en operacion
el subsistema de Control y Evaluaciéon del
sistema del SPC, y tampoco se cuenta con
estructura organica ni procedimientos
que den seguimiento a la misiéon de dicho
subsistema.

Esta situacion impide, la deteccion de
deficiencias y areas de oportunidad a mejorar
en el ejercicio practico del SPC al interior
de la institucion, de manera que opera sin
guia alguna, pues al igual que el subsistema
de Control y Evaluacién, el subsistema
de Planeaciéon de Recursos Humanos es
inoperante, de tal suerte que no existe
una evaluaciéon que regule y de control
de la operatividad, y no existen tampoco
mecanismos suficientes que permitan guiar el
sistema a través de una planeacion estratégica;
lo que administrativamente significa que el
sistema no es funcional.

Opacidad en la aplicacion y calificacion de
pruebas

El mecanismo de concursos publicos para
ingresar al servicio publico, se considera un
area de oportunidad que podria constituirse
como una fortaleza en la operacion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera,
sin embargo la opacidad en la aplicacion y
generacion de calificaciones en la etapa dos
del proceso de ingreso, correspondiente a la
aplicacion de examenes de conocimientos
y evaluaciones de habilidades, ha generado
una apreciacion negativa del sistema, bajo el
argumento de que las pruebas, particularmente
de conocimientos técnicos, son elaborados a
modo de favorecer a determinadas personas.

En este entendido, se considera que a
fin de legitimar este procedimiento, las
autoridades competentes deben instrumentar
los mecanismos suficientes que permitan
gestionar de manera transparente, justa y
equitativa la aplicacién de pruebas, ya sea a
través de medios informaticos y/o a través de
entes autonomos, en los que no intervengan
conflictos de intereses.
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« Capacitacion y certificacion

La capacitacion y certificacion de habilidades
en la Secretaria de Desarrollo Social, no son
una tarea menor a la que se debe prestar
atencidén, ambas situaciones deben buscar
en la medida de lo posible, adecuarse a las
necesidades de actualizacion de los servidores
publicos.

En un primer momento, planeando Ila
capacitacion de manera tal que su imparticion
no se concentre en el ultimo trimestre del afio
y sobre todo impartiendo capacitacion ah doc
con las necesidades verdaderas del sector y
particularmente adecuadas a cada Unidad
Administrativa y no asi por preferencias de
los trabajadores, aunque también debe ser
considerada su opinidn.

Asi mismo, debe permitirse a cada servidor
publico certificar sus capacidades de acuerdo
con su interés y no limitado al momento
ultimo para presentarlas (cuarto y quinto
aflo de servicio), dado que esta certificacion
impacta directamente con el desempeifio de los
servidores publicos asi como en su evaluacién
meritoria.

o Desconocimiento para la creacion de
indicadores del desempefio

La evaluacion del desempefio anual, es un
requisito indispensable para mantenerse
adherido al sistema del SPC, no obstante
se trata, como ya se ha visto, de un tramite
burocratico y no de wuna evaluacion
propiamente dicha, dadas las inconsistencias
en la elaboraciéon de metas a conseguir.

Toda vez que no existe una regulacion estricta
que valide la formulacién de las metas a
alcanzar por los servidores publicos de carrera,
se considera que debe capacitarse al personal
encargado de gestionar el drea (departamento
de evaluacion del desempeno), o bien admitir

mecanismos que permitan la intervencion
de agentes externos especializados que se
encarguen de esta tarea, pues lejos de tratarse
de un prueba orientada a la consecucién
de objetivos especificos, la evaluacion del
desempeno anual se postula como un tramite
innecesario e inutil dadas sus caracteristicas
actuales.

« Carencia de estructura organica que se
encargue de operar los subsistemas

A efecto de consolidar el Sistema del SPC
al interior de la Secretaria de Desarrollo
Social, se considera impostergable la tarea de
implementar la estructura organica suficiente
que se encargue de operar los subsistemas
de Planeaciéon de Recursos Humanos, de
Separacion y de Evaluaciéon y Control; asi
como generar los procedimientos adecuados
que den cabal cumplimiento a los procesos
que deben operar estos subsistemas.

Lo anterior, toda vez que por un lado son
parte fundamental en el espiritu del Sistema la
planeacion y la evaluacion y el control; y por
otro que la separacion de servidores publicos
dado lo comprobado en esta investigacion
es una situacion alarmante que requiere una
inmediata atencion.

o Practicas informales en la Administracion

publica

La existencia de practicas irregulares dentro
de la administracion publica, particularmente
en los procesos de reclutamiento y seleccion
componen una de las tareas mas importantes
a combatir, pues el uso exacerbado de estas
practicas han generado no sélo al interior de las
instituciones una desconfianza generalizada
respecto de las acciones de gobierno, sino que
su impacto es captado por la sociedad y resta
con ello gobernabilidad.

Es por ello que es improrrogable la atencion
que debe prestarse a esta drea, pues mientras
no exista a través de las autoridades mas
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representativas un cambio de actitud frente
a la administraciéon de los recursos publicos,
dichas practicas seran replicadas hasta los
niveles operativos de las instituciones y por lo
tanto no serd posible un cambio sustancial en
la operacién de los mismos.

La profesionalizacion del servicio publico
es sOlo una herramienta para generar este
cambio, sin embargo no es suficiente, por
lo que se requieren amplios esfuerzos que a
modo de cascada impacten en cada individuo
que presta sus servicios a la poblacion.

4.1.4. Amenazas

» Constituciéon como un sistema de empleo
y no de carrera

El Servicio Profesional de Carrera en la
Administraciéon Publica Federal por sus
caracteristicas, se encuadra como sistema de
profesionalizacién mixto, mas parecido a un
sistema civil de empleo que a uno de carrera.

A una década de haber sido puesto en marcha
el SPC en la Administracién Publica Federal,
se ha podido comprobar que su aplicacién no
ha sido exitosa, pues la existencia de practicas
informales en el reclutamiento, seleccion,
promocion y separacion del personal siguen
presentes en la administracion del capital
humano.

En este entendido se piensa que el sistema
debe obedecer a su espiritu y encuadrarse
de manera mas rigida a lo que un sistema de
carrera implica, dando la oportunidad real
de generar una carrera civil a los servidores
publicos, partiendo del ingreso a una base
organizativaatravésde concursos publicos, con
perfiles de educacion rigidos por especialidad
segun el cuerpo o grupo de ingreso, en donde
los ascensos laborales, dependan del merito
y antigiiedad o bien a través de oposiciones
internas, dando un especial énfasis al hecho
de predefinir la trayectoria potencial de los

Anélisis del Proceso de Profesionalizacién en la
Secretaria de Desarrollo Social

trabajadores.

Asi mismo, debe considerarse el ingreso por
convenio con las instituciones encargadas
de formar administradores publicos, ya
sea en la base de las organizaciones o bien
generar mecanismos suficientes y factibles
que promuevan la alta especializacion de
los mismos y su ingreso se reserve a una
determinada area al finalizar su preparacion
profesional, como ocurre en “el servicio
publico superior” en Francia, en donde se
reserva éste para egresados de la Escuela
Nacional de Administracion (ENA).

« Incongruencia en los perfiles de puesto.

La facultad otorgada a cada una de las
dependencias para operar el sistema, ha
generado diversos niveles de éxito en la
aplicacion del servicio profesional de carrera,
en donde la rigidez de la adopcién de la norma
y los valores que rigen al sistema han tenido
un papel fundamental.

Una de las facultades atribuidas a las
dependencias, que mayor impacto han tenido
en la ejecucion exitosa o no del sistema, es la de
la descripcion de perfiles de puesto, otorgada
mediante el articulo 22 del Reglamento de
la Ley del SPCAPE, por medio de la cual las
dependencias tienen libertad de establecer
cudl es el nivel educativo y de experiencia con
el que deben contar los servidores publicos,
ademas de la remuneracion correspondiente
en funcién de las responsabilidades del
trabajador.

Dicha atribuciéon en el caso particular de
la Secretaria de Desarrollo Social, se ha
constituido como wuna herramienta ad
hoc lista para adecuarse a los intereses de
determinadas autoridades; hecho que ha
podido comprobarse al localizar las severas
incongruencias que existen entre un perfil
y otro, ya sea del mismo rango y/o de uno
diverso, alertando también las remuneraciones
relacionadas con los mismos.

En este contexto, se considera que tanto la
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Capitulo 4

SEDESOL como las instituciones sujetas
al SPC, deben homologar sus criterios
utilizados para generar perfiles de puesto de
conformidad con el rango correspondiente, tal
como ocurre con el Servicio Civil Espafiol, de
manera que cada rango del sistema requiera
un determinado nivel de escolaridad y de
experiencia, sin lugar a la modificacién de los
perfiles.

o Laetapa de entrevistas

Las entrevistas en los procesos de seleccion
significan un factor determinante, no sélo
por que su ponderacion en el sistema de
puntuacion general es elevada en todos los
rangos, sino por que el Presidente del Comité
de Seleccion, se encuentra facultado para vetar
a un concursante.

Ambas situaciones se han prestado para
impedir que determinadas personas consigan
ganar un concurso publico, ya sea no
otorgando una calificacién suficiente que
permita considerar al concursante apto, o bien
vetandolo bajo un argumento cualquiera, con
sustento en el articulo 37 del Reglamento de la
LSPCAPE

Este hecho resulta uno de los principales
factores de riesgo en la tarea de atraer talento
a las dependencias, pues tales mecanismos
permiten favorecer o desfavorecer los
resultados en los procesos de ingreso,
contradiciendo con ello el objetivo de la
norma, de manera que se considera que el
Sistema deberia re pensar cual es el objeto que
esta etapa persigue y dotar a la misma de una
ponderacion adecuada a su caracter subjetivo.

En este entendido, se deberia acotar los rangos
maximos y minimos de los estandares del
sistema de puntuacién general, establecidos
en el numeral 186 del Acuerdo, en el que
se seflala que “El puntaje de la etapa IV,
no debera ser mayor de 30 ni inferior a 10
puntos” reduciendo el margen a su minima
expresion y eliminando el derecho de veto
otorgado al Presidente del Comité Técnico
de Seleccidn, a efecto de encontrarnos con

una etapa de determinacion imparcial, que de
como resultado de los procesos de seleccion la
adherencia de los candidatos mas aptos.

o Articulo 34 de La Ley del Servicio
Profesional de Carrera

La aplicaciéon de este articulo es una de
las principales razones por las cuales el
SPC se ha viciado profundamente, pues a
discrecionalidad de los Oficiales Mayores
y/o sus Homologos se determina cuales son
los casos excepcionales, de manera que las
plazas pueden ser ocupadas por quienes estos
designen sin sujetarsea los procedimientos de
reclutamiento y seleccion; lo que por si mismo,
resulta un acto inequitativo que a posteriori
representa una desventaja para quienes buscan
ocupar la plaza mediante concurso publico y
se encuentran compitiendo con el ocupante
por articulo 34.

La facultad para designar a determinada
persona bajo el amparo del articulo 34
de la LSPC, ha representado para todo el
Gobierno Federal, la ocupacion imparcial
de las filas gubernamentales por personal
no necesariamente apto y/o capacitado
para atender a las exigencias de los diversos
puestos que ocupan, y se ha constituido como
una herramienta para el mantenimiento de
las diversas practicas informales que alejan
a la gestion publica de un ejercicio eficiente,
transparente.

De esta menara se considera impostergable
la necesidad de sentar un debate sobre la
pertinencia que tiene el mantener vigente un
articulo que permite a discrecién designar
personal con cardcter excepcional, limitando
su uso a determinados puestos y niveles, con
normas claras para su ocupaciéon de entre
las que destaquen la ocupaciéon de la plaza
por movimiento vertical basado en el mérito
de los servidores publicos jerarquicamente
subordinados a la plaza vacante.
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o Inestabilidad laboral

La estabilidad laboral, perseguida por el
sistema del SPC, ha sido una meta no alcanzada
segun se pudo apreciar en esta investigacion,
pues se comprobd que la movilidad laboral no
fue ajena a los contextos politico — electorales,
de manera que a pesar de tratarse casi
exclusivamente de renuncias voluntarias las
causas de separacion de servidores publicos
de carrera, es posible atribuir este fenémeno a
presiones internas.

De esta manera, resulta transcendental la tarea
de plantear mecanismos que sirvan de blindaje
por lo menos cuanto hace a los periodos de
transicion en el poder ejecutivo, pues la falta
de personal experimentado en las diversas
areas que conforman a la dependencia genera
una ineficiente prestacion de servicios a la
ciudadania.

» No existen mecanismos de sancion por el
incumplimiento de la norma

A lo largo de esta investigacion, se ha
comprobado que son diversos los actos
en los que no se da cabal cumplimiento a
lo establecido por la Ley del SPCAPE su
Reglamento y demds normatividad que
encuadra el ejercicio del Sistema; sin embargo,
de manera alarmante se ha detectado que no
existen mecanismos suficientes que sancionen
este hecho y lo que es mas, no existe medios
suficientes que permitan identificar aquellos
casos en los que la norma no ha sido acatada.

Esto es asi dada la carencia de un ente
observador que reporte la eficiente o deficiente
aplicacion de la legislacion y mucho menos
un ente que sancione y exija la rendicion de
cuentas para el personal omiso o quebrantador
de la norma en materia de profesionalizacion.

De ahi que sea una necesidad impostergable
el establecer medios de observacion y sancion
que den seguimiento a los manejos irregulares
que pudieran reportarse en torno al Sistema
del SPC, pues la Secretaria de la Funcion
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Publica, solamente promueve la posibilidad
de establecer un recurso de revocacién, cuyo
impacto se limita a recaer en la determinacion
de un determinado concurso y no asi a fincar
las responsabilidades pertinentes que pudieran
recaer en uno mas servidores publicos.

e Normatividad

Del analisis que encuadra la actuacion del
Sistema del Servicio Profesional de Carrera, se
desprendi6 que la normatividad general (Ley,
Reglamento, Acuerdos y Lineamientos) no
ha sido efectiva para generar las condiciones
adecuadas que permitan la operacion eficiente
y eficaz de un sistema de profesionalizacion en
la Administraciéon Publica Federal.

Eneste entendido esnecesaria, incluso urgente,
la reformacion de la legislaciéon que enmarca
al SPC, pues su interpretacion ha dado lugar a
una diversa concepcion del mismo, de modo
que la teoria y la practica son tan diversas que
lejos de servir el Sistema a la consolidacion
democritica, se constituye como un sistema
de botin legitimado por la ley.

En esta tesitura, se propone que el acervo
juridico que regula la ejecucion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera en la
Administraciéon Publica Federal sea re
valorado y reformado, a efecto de contemplar
las regulaciones al sistema revisados en cada
uno de los puntos expuestos en este trabajo
de investigacion.
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Conclusiones

Derivado del andlisis de la informacion
recabada para presentar esta investigacion, se
concluyé que el Sistemadel Servicio Profesional
de Carrera es un importante avance en la tarea
de profesionalizar al sector publico, que sin
embargo dadas sus capacidades de operacion,
se postula como una politica publica fallida al
no responder a su objetivo y naturaleza.

Lo anterior, dado que se demostré que la
evaluacion a la que el Sistema ha sido sujeta
se ha limitado a la observancia cuantitativa
de resultados, sin un establecimiento de
indicadores que permitan identificar el apego
de la operacién con los principios rectores del
Sistema, de ahi que no se realice una vigilancia
puntual ala calidad de resultados que produce.

Para el caso particular de la Secretaria de
Desarrollo Social, se detectd que la ejecucion
del Sistema no sélo se ha viciado, sino que
éste no es operado al 100%, al no contar con
los subsistemas de Planeaciéon de Recursos
Humanos y de Evaluacién y Control, ambas
areas estratégicas para el mejoramiento en la
administracion de Recursos Humanos.

En la dependencia se identificaron como
Fortalezas, los sistemas informaticos RhNet
y TrabajaEn, asi como los instrumentos de
transparencia y acceso a la informacion, dado
que se trata de herramientas que agilizan el
proceso de profesionalizacion y que permiten
a la ciudadania estrechar su relacién con los
procedimientos ejecutados por el gobierno.

Asi mismo, se considera un acierto la
homologacién de la experiencia para el
acceso al primer nivel de ingreso, al garantizar
una condicion equitativa a los aspirantes a
adherirse a la base administrativa y crear
carrera al interior de la administracion publica

federal.

Como dreas de oportunidad del Sistema
se consider6 a los concursos publicos;
la elaboracion de planes de carrera; los
movimientos horizontales y verticales; asi
como la aplicaciéon de exdmenes gerenciales
y la  herramienta informadtica @Campus,
resaltando que dichas dreas deben ser
potencializadas en su ejecucion a efecto de
consolidarlas como fortalezas en el proceso de
profesionalizacion.



Las debilidades identificadas fueron las
practicas informales en la Administracion
publica; la carencia de mecanismos tanto de
planeacion como de evaluacion, destacandose
la falta de estructura organica y procedimental
que dé atencion a lo estipulado por la Ley del
Servicio Profesional de Carrera.

Fueron también detectadas como debilidades,
la opacidad existente en la generacién y
aplicacion de pruebas de conocimientos
técnicos durante el proceso de seleccion y
el desconocimiento en la formulacién de
indicadores del desempeno, pues la falta de
instruccién en la materia desembocan en
que la evaluaciéon al desempeno anual de
los servidores publicos de carrera se limite
a ser un trdmite burocrdtico obligatorio
para la permanencia en el Sistema y no un
instrumento de mejora continua.

Finalmente como amenazas se encontré que
la constitucion del Servicio Profesional de
Carrera como un sistema de empleo no ha
generado las condiciones suficientes para
que el proceso de profesionalizacion del
sector publico madure; por el contrario, ha
propiciado que éste se corrompa y por ende
que la plantilla laboral no sea apta para atender
a las necesidades de la sociedad.

Asimismo, se encontraron a modo de
amenazas, la facultad para generar los perfiles
de puesto a discrecion de la dependencia, y el
procedimiento y ponderacion de la etapa de
entrevista; ya que por un lado la atribucién
de formular los perfiles, se ha prestado para el
manejo yadecuacion delos mismos, y por otro,
no resulta congruente que al ser la entrevista
la tinica fase de caracter subjetivo, se otorgue
una puntuacién tan elevada con respecto al
resto de las pruebas que integran el proceso de
seleccion, pues su impacto puede favorecer o
desfavorecer, segun el caso, a determinado(s)
concursante (s).

En este entendido se localiz6 ademas que
resulta un importante factor de riesgo
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dotar al presidente del Comité Técnico de
Seleccion con poder de veto, pues se trata
de la opinién de un solo individuo frente a
la puntuacién obtenida por el concursante y
frente la apreciacion de los servidores publicos
representantes de Recursos Humanos y de la
Secretaria de la Funcién Publica.

Otro factor que compromete gravemente el
éxito del servicio profesional de carrera es el
articulo 34 de la Ley, el cual dada la carencia
de una estricta limitacion para su uso, se
ha constituido como el principal elemento
de desconfianza respecto del sistema, pues
una cantidad considerable de puestos son
ocupados eventualmente bajo el amparo de
dicho articulo, y posteriormente, a través de
concurso publico los cargos son obtenidos
por el respectivo ocupante eventual, de modo
que las oportunidades de ingreso se reducen
radicalmente al igual que las posibilidades de
promocion para aquellos que pertenecen al
sistema.

Asimismo, amodo de amenaza se encontrd que
el Sistema no garantiza la estabilidad laboral
de los servidores publicos, localizandose que
el periodo de mayor inestabilidad se presentd
durante el periodo de transiciéon entre el
Partido Accién Nacional (PAN) y el Partido
Revolucionario Institucional (PRI) al frente
del poder ejecutivo, durante el afio 2013, con
un total de 362 bajas.

Finalmente, de modo alarmante se identificd
que no existen mecanismos de sancién por el
incumplimiento ala norma, lo que permite que
al interior de la Secretaria de Desarrollo Social
como en otras dependencias del ejecutivo
federal, el sistema opere impunemente
omitiendo gestionar no sélo subsistemas
establecidos en la norma, sino procedimientos
particulares como el otorgamiento de estimulos
y recompensas, la celebraciéon de convenios
para el intercambio de recursos humanos,
el apoyo institucional para la continuacién
de educacién formal o la de definicion de
planes de carrera, todos ellos cimientos para el
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fomento de la profesionalizacion del personal.

En este contexto se considera que la principal
amenaza en el proceso de profesionalizacién
es la normatividad que enmarca la gestién
del Sistema. Lo anterior, toda vez que
la construccion legal que encuadra el
funcionamiento del SPC en la Administracion
Publica Federal, permite se vicie a modo tal
que se considera a la norma en cuanto a su
espiritu hace, como letra muerta y por lo tanto
postula al proceso de profesionalizacién como
un sistema de botin legitimado por aquellos
que aplican la norma.

De este modo, derivado de la evaluacién
realizada al Servicio Profesional de Carrera
en la SEDESOL se concluye que no se
localizaron elementos que permitan sustentar
que el sistema de profesionalizacién haya
logrado corregir los vicios operados en la
administraciéon publica federal previa la
implementacion de la Ley que regula su
funcionamiento.

De manera que la hipdtesis planteada se
corrobora, al comprobar que el servicio
profesional de carrera es una politica publica
fallida que no ha logrado cumplir su objetivo
a mas de una década de su implementacion,
no generando un valor mads positivo, ni
legitimidad al gobierno que lo opera, y por
ende al dia de hoy no es la respuesta para el
mejoramiento del servicio publico.

Por ello se considera que es urgente la
necesidad de someter ante las autoridades
competentes la propuesta de reformar el
servicio profesional de carrera que opera en la
administracion publica federal, exponiéndolo
a un examen minucioso, a efecto de
comprometer al sistema en cuadros mas
rigurosos que garanticen el establecimiento
de mecanismos reales que fomenten la
capacitacion y la profesionalizacién y que
impidan la evasiéon de la norma. Disefiando y
aplicando los procedimientos necesarios para
sancionar la violacién de la ley y fincar las

responsabilidades correspondientes a aquellos
que hacen mal uso de sus atribuciones.

Orientando, como sefialé el Mtro. Mauricio
Merino su funcionamiento a lo publico
“desde su concepcion hasta su capacidad
de convocatoria” a efecto de que puedan ser
reducidos los indices de corrupcién que
existen en la Administracion Publica Federal,
evitando que el desarrollo de los recursos
humanos se encuentre a merced de la voluntad
de los titulares y altos mandos burocraticos.

Para lo cual seran necesarias multiples
voluntades encaminadas a reformar al propio
Gobierno, sin limitarse sdlo a la modificaciéon
de la norma; esto es: hacer una reforma en
todos sus 6rdenes, enmarcandolos en cuadros
administrativos dirigidos por personal con
formacion, cultura y ética administrativa, que
sobresalga por su liderazgo de competitividad
y no de autoridad, cuya tnica intencion sea la
de servir al publico y no al superior jerarquico.

Asi, y solo asi podran ser obstruidos los
malos manejos que la Administracién Publica
presenta, garantizando con voluntad politica
que en la punta de las organizaciones se
cuente con personal de cardcter integro, de
alta formaciéon vy sobre todo de profunda
vocacion por el servicio, de modo que todas
las instituciones necesariamente tendrian que
ocupar sus filas con servidores publicos del
mismo perfil.
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DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, REFERENTES AL SERVICIO PROFESIONAL DE

DISPOSICIONES EMITIDAS 2003-2006 PUBLICADAS EN EL

CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Fecha de publicacion

DISPOSICION

10 de abril 2003

Decreto por el que se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién PGblica Federal.

18 de septiembre 2003

Acuerdo que establece los Lineamientos para la instalacion y facultades de los Comités Técnicos d:l
Profesionalizacién y Seleccién de las dependencias y érganos desconcentrados de la Administracion Puiblic
Federal Centralizada.

2 de abril 2004

Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Plblica Federal

4 de junio 2004

dependencias de la Administracién Publica Federal y los 6rganos desconcentrados de las mismas, en |
definicién de los puestos que por excepcion podran ser de libre designacién, asi como el procedimiento par:
su aprobacién por parte de la Secretaria de la Funcién Publica

Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios de caracter general que deberan observar IaSI

4 de junio 2004

Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios que permitan a las dependencias de la Administracion
Plblica Federal y a los 6rganos desconcentrados de las mismas, identificar las areas susceptibles de integrar
los Gabinetes de Apoyo a que refiere el articulo 7 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en |
Administracién Plblica Federal; establecer las bases para fijar los requisitos que deberén cubrir las personagl
que ocupen un puesto en dichos Gabinetes, asi como determinar el procedimiento conforme al cual |

Secretaria de la Funcion Publica autorizara y registrard las estructuras de estos Gabinetes

4 de junio 2004

Administracion Publica Federal Centralizada y sus érganos desconcentrados en la operacién del Subsistem
de Ingreso; asi como en la elaboracion y aplicacion de mecanismos y herramientas de evaluacién para lo
procesos de seleccion

Acuerdo que tiene por objeto establecer los lineamientos que deberan observar las dependencias de I%

14 de octubre 2004

Acuerdo que tiene por objeto dar a conocer a las dependencias de la Administracién Plblica Federal y a sus
6rganos desconcentrados, las politicas y estrategia de ajuste que deberan observar para establecer g
estructura de los Gabinetes de Apoyo

31 de marzo 2005

Lineamientos generales para integrar y autorizar los gabinetes de apoyo en ias dependencias de ia
Administracién Plblica Federal y sus érganos desconcentrados

11 de abril 2005

Federal y los 6rganos desconcentrados de las mismas, deberan observar al autorizar la ocupacion temporal
de un puesto vacante o de nueva creacion, dentro del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, en lo
casos excepcionales a que se refiere el Articulo 34 de |a Ley del Servicio Profesional de Carrera (LSPC) en |4
Administracion Pulblica Federal

Acuerdo que tiene por objeto establecer los criterios que las dependencias de la Administracién Pﬂblic:l
I
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DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, REFERENTES AL SERVICIO PROFESIONAL DE

DISPOSICIONES EMITIDAS 2003-2006 PUBLICADAS EN EL

CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Fecha de publicacion

DISPOSICION

22

18 de octubre 2005

Acuerdo que tiene por objeto modificar los numerales 2.8., 2.9, 3.1., primer parrafo y 3.2., asi como la:

tablas 1y 2 del Anexo Unico de los Lineamientos generales para integrar y autorizar los gabinetes de apoyq
en las dependencias de la Administracién Publica Federal y sus 6rganos desconcentrados, publicados el 31
de marzo de 2005

23

20 de octubre 2005

Acuerdo por el que se da a conocer el Programa Operativo Anual del Sistema de Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal Centralizada para el afio 2005

24

15 de diciembre 2005

Lineamientos para la operacion del Sistema Informéatico RH Net

25

16 de diciembre 2005

ILineamientoS para la descripcion, evaluacion y certificacién de capacidades

26

9 de enero de 2006

Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracién Publica Federal, particularmente los articulos 2, 13, 14, 30 y 32 integrando el
enfoque de género

27

10 de mayo de 2006

Acuerdo mediante el cual se suspende el servicio de la herramienta electronica Trabajaen|
(wwww trabajaen.gob.mx) del 11 al 15 de mayo de 20086.

28

3 de julio de 2006

Acuerdo que tiene por objeto dar a conocer el Programa Operativo Anual del Sistema de Servicio Profesiona
de Carrera en la Administracién Publica Federal Centralizada para el afio 2006

29

14 de julio de 2006

Acuerdo que tiene por objeto modificar el nivel jerarquico maximo previsto en el numeral 3.2 de los
Lineamientos generales para integrar y autorizar los gabinetes de apoyo en las dependencias de Id
Administracion Plblica Federal y sus érganos desconcentrados

30

30 de noviembre de 2006

Lineamientos del Sistema de Registro del Personal Civil del Gobierno Federal, denominado RUSP

31

30 de noviembre de 2006

Acuerdo que tiene por objeto establecer criterios para que la operacién del Servicio Profesional de Carrera en
el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica no interfiera con el proceso para su
transformacion, de érgano administrativo desconcentrado en organismo auténomo

32

30 de noviembre de 2006

Acuerdo que tiene por objeto establecer criterios y definir el procedimiento para la ocupacion de los puestos|
de los rangos de enlace a director general que resulten de la transferencia de los recursos destinados a los
contratos por honorarios, en los términos de los disposiciones presupuestarias aplicables
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Anexo 2.

TABLA DE CONSULTA

Anexos

p ANOS DE
DENOMINACION DEL NIVEL GRADO DE AREAS DE
No. . EXPERIEN
PUESTO ACADEMICO AVANCE A EXPERIENCIA
JEFATURAS DE
UNIDAD,
SUBSECRETARIAS DE N
1 MAESTRIA TITULADO 12 ANOS
ESTADO Y
SECRETARIO DE
ESTADO
. LICENCIATURA o 3
2 | DIRECCION GENERAL TITULADO 10 ANOS
PROFESIONAL
LAS AREAS DE
, | DIRECCION GENERAL | LICENCIATURA o TTULADS | 5.6 ARGS EXPERIENCIA
ADJUNTA PROFESIONAL ASIGNADAS
DEBEN SER
CONGRUENTES
CON EL OBJETIVO
, ) LICENCIATURA N
a DIRECCION DE AREA ° TITULADO | 6-8 AROs | Y FUNCIONES DEL
PROFESIONAL PUESTO
SUBDIRECCION DE | LICENCIATURA o N
5 ; TITULADO | 4-6 ANOS
AREA PROFESIONAL
JEFATURA DE LICENCIATURA o N
6 TITULADO | 2-4 ANOS
DEPARTAMENTO PROFESIONAL
PREPARATORIA0 | TERMINADO O y
7 ENLACE 1 ARO
BACHILLERATO PASANTE
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19/8/2015

SFP

Pagina Principal Busqueda de Concursos Acceso a Usuarios Registrados

trabajaen

.gob.mx

Un Bupn irabajo on un buon Gobloma

Bolsa de trabajo

Registrate en Trabajaen

www.trabajaen.gob.mx

Informacién sobre Concursos

Concursos Abiertos

Concurso No. 66530
Dependencia u 6rgano desconcentrado Secretaria de Desarrollo Social
puesto:| ENLACE DE ApovoDIEA‘;aéANléﬁi\2 ;RANSVERSAI.IDAD Inicio: o;;(;g;— Trans?:i:rsr dos: 23
Estatus: Con ganador Pur::f;i?;:iig:: de 70 Ganador: VIAI:?I\Y'I:'!‘.EZO CER
Ver Convocatoria
] AP Etapa I Etapa II | Etapa III i Revision | Etapa 1v Etapa V
Mo de ol cummaar | e e e, [Pocumental e o Peterminacidn
59-66530 7 25.8 17.8 10 3.6 7 24.5 81.70 GANADOR
62-66530 7 NP 17.8 DESCARTADO
El candidato
24-66530 4 cancel6 su
participacion
60-66530 7 13.8 DESCARTADO
105-66530 Jd 13.8 DESCARTADO
26-66530 J 12.9 DESCARTADO
37-66530 - 4 12.9 DESCARTADO
16-66530 J 12 DESCARTADO
134-66530 J 12 DESCARTADO
63-66530 7 9.9 DESCARTADO
71-66530 4 9.9 DESCARTADO
130-66530 J 9.9 DESCARTADO
141-66530 v 2.9 DESCARTADO
29-66530 J 9 DESCARTADO
39-66530 Jd 9 DESCARTADO
81-66530 J 9 DESCARTADO
94-66530 4 9 DESCARTADO
98-66530 4 9 DESCARTADO
114-66530 v 9 DESCARTADO
128-66530 7 9 DESCARTADO
138-66530 4 9 DESCARTADO
146-66530 J 9 DESCARTADO
11-66530 7 7.8 DESCARTADO
31-66530 J 7.8 DESCARTADO
90-66530 v 7.8 DESCARTADO
12-66530 J 6.9 DESCARTADO
44-66530 4 6.9 DESCARTADO
126-66530 J 6.9 DESCARTADO
7-66530 7 6 DESCARTADO
8-66530 7 6 DESCARTADO
124-66530 v 6 DESCARTADO
144-66530 J 6 DESCARTADO
2-66530 4 4.8 DESCARTADO
61-66530 4 4.8 DESCARTADO
49-66530 J 3.9 DESCARTADO
1-66530 7 NP NP DESCARTADO
3-66530 4 NP NP DESCARTADO
El candidato
4-66530 cancel6 su
http://trabajaen.gob.mx/serviet/CheckSecurity/JSP/jobsite_g/js_visualizador_anonymous_seguimiento.jsp 116
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Anexos

Anexo 4.

Olicialia ."-].I_'.-ll

S [ l_) [ S (_) l . Direccion General de Recursos Humanos

CERTIFICATE

Si ingresaste al Sistema del SPC en el 2010 a traves de concurso o certificacion,
deberas certificar las Capacidades Profesionales de acuerdo a tu nivel :

Direccion General y Direccion General Adjunta

= Economia del Sector Pdblico y Bienestar Social
m Cultura y Cambio Organizacional

Direccion de Area

m Gestion del Capital Humano

m Politicas Piblicas

m Cultura y Cambio Organizacional

Subdireccion y Jefaturas de Departamento
m Planeacion y Seguimiento de Proyectos
m Planeacion Estratégica

= Cultura y Cambio Organizacional

Enlaces

m Aprendizaje Organizacional
y Administracion del Conoci

= Lenguaje y Comunicacion

m Cultura y Cambio Organizacia

Inscripciones
Del 23 al 25 de febrero

Sélo se abrira un grupo por cada capacidad

Para mayor informacidn, consulta el banner de Capacidades Profesionales que se encuentra en la pigina
de Intranet o dirigete a la Subdireccion de Capacitacién en Reforma 51, piso 5, extensiones 55627 y
55628,

Inicio de cursos

09 de marzo Solicita tu inscripcion a través de correo electronico a
: norma.cardona@sedesol. gob.mx con los siguientes datos: Nombre,

puesto, nivel, R.F.C., nombre del curso, correo institucional, Unidad

Administrativay extension.
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19/8/2015 Bolsa de trabajo
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U Buer trabajo on un buen Gobiama.

SFP | .f_:- g t'“abajae“@ www.trabajaen.gob.mx

Pagina Principal Busqueda de Concursos Acceso a Usuarios Registrados Registrate en Trabajaen Informacién sobre Concursos Concursos Abiertos

Concurso No. 61739
D dencia u 6rgano desconcentrado Secretaria de Desarrollo Social
Puesto: | DEPARTAMENTO DE SEGUIMIENTO Y CONTROL Inicio: | 29-10-2014 | Dias Transcurridos: [294
Estatus: | En proceso Puntaje Minimo de Calificacién: | 70 | Ganador:
Ver Convocatoria
AP Etapa I Etapa II | Etapa III Revision [ Etapa 1v Etapa V
No. de Folio Rev. Conocimientos|Habilidades|Experiencia| Mérito Entrevistas| Calif. L
Verdetalle | ¢ ricatar | Verdetale | Verdetale | Verdetalle | Ver detalle |°°C ™™ "V detalle |DefinitivalDEterminacion
38-61739 f 27.6 14.6 EN PROCESO
36-61739 v 24 16.4 EN PROCESO
31-61739 70 J NP 18.4 DESCARTADO
1-61739 J NP NP DESCARTADO
2-61739 J NP NP DESCARTADO
El candidato
3-61739 J cancel6 su
participacion
El candidato
4-61739 4 cancel6 su
participacion
5-61739 J NP NP DESCARTADO
El candidato
6-61739 " 4 canceld su
participacion
El candidato
7-61739 7 cancel6 su
participacion
El candidato
8-61739 83 J cancel6 su
participacion
9-61739 ( NP NP DESCARTADO
El candidato
10-61739 ¥ 4 canceld su
participacion
11-61739 J NP NP DESCARTADO
12-61739 J NP NP DESCARTADO
El candidato
13-61739 J cancel6 su
participacion
14-61739 80 J NP NP DESCARTADO
15-61739 f NP NP DESCARTADO
16-61739 J NP NP DESCARTADO
17-61739 J NP NP DESCARTADO
18-61739 J NP NP DESCARTADO
19-61739 90 ( NP NP DESCARTADO
El candidato
20-61739 J cancel6 su
participacion
21-61739 J NP NP DESCARTADO
22-61739 f NP NP DESCARTADO
23-61739 86 J NP NP DESCARTADO
El candidato
24-61739 4 cancel6 su
participacion
El candidato
25-61739 ¥ 4 canceld su
participacion
El candidato
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