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RESUMEN

Ante el reto que enfrenta la Administracién Publica Federal de profesionalizar y eficientar
la gestion publica y con ello proporcionar servicios de calidad eficientes y oportunos a la
ciudadania, se hace necesario que las instituciones cuenten con personal que tengan la
capacidad de actuar los conocimientos, habilidades y esfuerzos para el cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales.

El presente Reporte Laboral, tiene el propésito de presentar como resultado de esta
participacion, el perfilamiento de una bateria psicométrica en una Institucion
Gubernamental sujeta a la Ley del Servicio Profesional de Carrera. La implementacion
de este perfilamiento se disefid de acuerdo a los lineamientos que rigen a esta
dependencia; asi mismo que cada uno de los procesos y/o etapas de construccion fueron
autorizados por el Comité Técnico de Profesionalizacion de la Secretaria y siempre

guiados, orientados y validados metodolégicamente.

Para el logro de tal objetivo la Direccién de Ingreso y Control de plazas y la Subdireccion
de Ingreso que son las encargadas del proceso de seleccién en esta Secretaria,
disefiaron una estrategia para cumplir con los requerimientos que conllevaba Ia
implementacion del perfilamiento, dandose a la tarea de reunir a un grupo de expertos
conformado por cinco psicélogos, quienes se dedicarian al disefio de dicho perfilamiento,
y el cual sustituiria a la herramienta de evaluacion (Evaluaciones Gerenciales) que se

utilizaban en ese momento.



INTRODUCCION

El factor humano es el integrante mas importante para lograr el éxito en las
organizaciones, por lo tanto las empresas deben enfocarse a una de las tareas
primordiales para el area de Recursos Humanos, seleccionar al personal que posea las
caracteristicas necesarias para el desempefio y desarrollo de sus habilidades y asi
contribuir a los objetivos de la organizacion.

En la seleccion de la persona idénea para ocupar un puesto en toda organizacion es
importante considerar las herramientas que se utilizan para la evaluaciéon de todos los
interesados. Dichas evaluaciones deben ser realizadas antes de su ingreso a la

institucion; para poder contar con los mejores servidores publicos dentro de la misma.

Es por ello que el objetivo del presente Reporte Laboral, es describir el proceso que se
llevé a cabo para la elaboracién del perfilamiento de puestos de mando medio de acuerdo
a la rama de cargo en la Secretaria de la Funcion Publica, el cual tiene como finalidad
servir como herramienta de evaluacion de la subetapa de “Evaluaciones de Habilidades”,
la cual permitird la evaluacion del perfil psicolégico de toda persona interesada en

ingresar a esta dependencia bajo el marco del Servicio Profesional de Carrera.

A modo de tener un panorama general del desarrollo de este perfilamiento se mencionan

los diversos aspectos para su disefio e implementacion.

En el primer capitulo se describen las Nociones Basicas de la Administracion Publica, su
definicion, asi como el marco organizacional y juridico bajo el que se rige y el rol que
cumple.

En un segundo capitulo se menciona el escenario laboral, el cual es una dependencia de
Gobierno sujeta al Servicio Profesional de Carrera, asi como las areas involucradas y
encargadas de la elaboracion de este perfilamiento.



Dentro del marco tedrico se describe el Servicio Profesional de Carrera dentro de la
Administracion Publica Federal, sus antecedentes, se menciona cémo esta conformado
y brevemente se explica quién lo integra y cuales son los derechos y obligaciones que se
estipulan para su permanencia. Adicional se fundamentan metodologicamente las
definiciones de puesto y perfil de puesto, asi como su proceso de elaboracion, haciendo

énfasis al analisis y descripcion de puestos y de su importancia en las organizaciones.

En su ultimo capitulo se menciona la intervencién de una servidora explicando el proceso
que motivd a llevar a cabo este perfilamiento; asi como cada una de las etapas para su
construccion y autorizacion para su implementacion y finalmente el analisis y evaluacién

de las convocatorias evaluadas con esta herramienta.



CONTEXTO LABORAL
1. NOCIONES BASICAS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL (APF)

1.1. Concepto de Administracion Pablica

El Gobierno se sirve de la Administracion Publica Federal (APF) para realizar las
funciones asignadas al Poder Ejecutivo de la Federacion. La Administracion Publica
Federal, en consecuencia, sirve de soporte para asumir las responsabilidades
designadas al Presidente de la Republica, quien se apoya para ello directamente en las
Secretarias y dependencias del Estado.

Al sistema de administracion del Gobierno Federal se le denomina Administracién Publica
Federal, y opera a través de dependencias y entidades que dependen del poder ejecutivo.

Como cualquier sistema de administracion, la APF realiza procesos relacionados con la
Planeacion, la Organizacion, la Administraciéon de Personal, Direccion y Control. (Mufioz,
1997). -
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Figura 1. Marco Juridico y Organizacional de la APF.
(Consultado en Mayo 2015 en spc.conanp.gob.mx)

Al analizar a fondo lo que es la Administracion Publica Federal se define desde cuatro
perspectivas:

« Etimoldgica. Administracion (del latin administratio), significa la accion de
administrar.
» Constitucional. Sera centralizada y paraestatal conforme a la Ley Organica que

expida el Congreso. Distribuira los negocios del orden administrativo de la



Federacion, que estaran a cargo de las Secretarias de Estado y Departamentos
Administrativos y definira las bases generales de creaciéon de las Entidades
Paraestatales y la intervencion del Ejecutivo Federal en su operacion (articulo 90
de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos).

» Operativa. Es la accién encauzada a lograr los propositos de la comunidad, que
determina cémo se distribuye y ejerce la autoridad politica y la econdmica. Esta
accién compromete a las instituciones, autoridades, servidores y particulares a
asumir y ejecutar las funciones, atribuciones o competencias propias del Estado,
para satisfacer el interés general o comunitario (Santofimio, 2002 y Murioz, 1997).

« Funcional. Es un instrumento de accion del Estado, que dicta y aplica las
disposiciones necesarias para el cumplimiento de las leyes para la conservacion
y fomento de los intereses publicos. Es un elemento estratégico para el desarrollo
de la sociedad, que responde a un modelo que propicia los cambios politicos,

econdmicos, sociales y culturales (Mufioz, 1997 y Amaro, 1993).

La Administraciéon Publica Federal tiene como objetivo principal el cumplimiento de las
leyes para la conservacién y fomento de los intereses publicos, la cual considera como

premisa principal el uso eficaz y eficiente de los recursos del Estado.
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1.2. Marco Organizacional de la Administracion Publica Federal

Dentro de la definicion organizacional, la Administracién Publica Federal se clasifica
en centralizada y paraestatal, conforme a la Ley Organica que expida el Congreso, asi

como las instituciones que entran en cada una de las clasificaciones.

Figura 2. Marco Organizacional de la APF.
Consultado en Mayo 2015 en spc.conanp.gob.mx

La Administraciéon Publica Federal Centralizada, es una organizacion administrativa
en la cual las unidades y érganos de la administracién publica se articulan bajo un solo
orden jerarquico, a partir del poder ejecutivo, con el objeto de unificar las decisiones, el
mando, la accién y la ejecucion de los objetivos y metas establecidos en los programas

publicos.

La Administracion Publica Federal Centralizada esta conformada por:
* Presidencia de la Republica: Se integra por las unidades de asesoria, de apoyo
técnico y de coordinacion que auxilian directamente al propio titular del Poder

Ejecutivo.
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o Secretarias de Estado: Son dependencias de auxilio al titular del Ejecutivo
Federal en el ejercicio de sus atribuciones y para el despacho de los negocios del
orden administrativo. Al frente de cada una habra un Secretario de Estado, quien
para el despacho de los asuntos de su competencia, se auxiliara por los
Subsecretarios, Oficial Mayor, Directores, Subdirectores, Jefes y Subjefes de
Departamento, entre otros que establezcan el reglamento interior respectivo y
otras disposiciones legales.

+ Organos Desconcentrados: Son aquellos que estan subordinados por razones
de mandato a una dependencia de la Administracion Pablica. Son susceptibles de
que se les otorgue o no una responsabilidad juridica diferente a la dependencia
administrativa que los regula; puede tener o no su propio patrimonio.

¢ Departamentos Administrativos: Tienen el mismo rango que una Secretaria de
Estado. Al frente de cada departamento administrativo habra un Jefe de
Departamento, quien se auxiliara en el ejercicio de sus atribuciones, por
Secretarios Generales, Oficial Mayor, Directores, Subdirectores, Jefes y Subjefes
de Oficina, seccidn y Mesa, conforme al reglamento interior respectivo, asi como
por los demas funcionarios que establezcan otras disposiciones legales aplicables.

o Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal: Es aquella encargada de la funcién
de consejero juridico prevista en el apartado A del articulo 102 de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Al frente de la Consejeria Juridica
habra un consejero que dependera directamente del Presidente de la Republica 'y

sera nombrado y removido libremente por éste.

La Administracion Publica Federal Paraestatal esta integrada por las entidades de
control presupuestario directo e indirecto.

Entre las cuales se encuentran:
+ Organismos Descentralizados: Son las entidades creadas por ley o decreto del
Congreso de la Unién o por decreto del Ejecutivo Federal, con personalidad

juridica y patrimonio propios, cualquiera que sea la estructura legal que adopten.
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o Empresas de participacion Estatal: Las cuales tienen las siguientes
caracteristicas:

a) Que el gobierno federal o una o mas entidades paraestatales conjunta o
separadamente, aporten o sean propietarios de mas del 50% del capital
social.

b) Que en la constitucién de su capital se cuente con titulos representativos
de capital social de serie especial que solo puedan ser suscritas por el
gobierno federal.

c) Que al gobierno federal corresponda la facultad de nombrar a la mayoria
de los miembros del 6rgano de gobierno, o bien designar al presidente
o director general o bien, tenga facultades para vetar los acuerdos del
organo de gobierno.

e Sociedades Nacionales de Crédito: Sociedad de derecho publico con
personalidad juridica y patrimonio propio que presta el servicio de banca y crédito
con apego a las practicas y usos bancarios, con sujecién a los objetivos y
prioridades de la politica econémica.

¢ Instituciones Nacionales de Seguros, de Finanzas y de Fideicomisos: Las
instituciones nacionales de seguros y finanzas, para que sean reconocidas como
sociedades deben satisfacer alguno o varios de los siguientes requisitos:

A. Que el Gobierno Federal o una o mas entidades paraestatales, conjunta o
separadamente, aporten o sean propietarios de mas del 50% del capital
social.

B. Que en la constitucion de su capital se hagan figurar titulos representativos
de capital social de serie especial que sb6lo puedan ser suscritas por el
Gobierno Federal; o

C. Que el Gobierno Federal corresponda la facultad de nombrar a la mayoria
de los miembros del érgano de gobierno o su equivalente, o bien designar
al presidente o director general, o cuando tenga facultades para vetar los
acuerdos del propio 6rgano de gobierno.

13



La sectorizacién de la Administracion Publica Federal es el acto juridico administrativo

mediante el cual el Presidente de la Reptblica determina el agrupamiento de un conjunto

de entidades paraestatales bajo la coordinacion del titular de una secretaria o

departamento. La sectorizacion es, por tanto, un sistema de trabajo.

Tres elementos componen esta definicion:

[ ]

Un sujeto activo, representado por la secretaria o departamento administrativo que
coordina el sector correspondiente.

Los sujetos coordinados expresados en el grupo de entidades paraestatales que
integran cada sector: organismos, empresas de participacion estatal, sociedades
nacionales de crédito, fondos y fideicomisos.

Una accidn, que es la de coordinar los fines y actividades de un grupo determinado
de entidades, dentro de un sector, y que considera conducir la programacion,
coordinacion y evaluacion de su funcionamiento.

El esquema de organizacion y funcionamiento sectorial de la Administracion Publica

Federal, tiene como objetivos basicos:

Ordenar la administracién publica paraestatal en sectores, o sea en grupos de
empresas que dependen en ciertos aspectos de un coordinador de sector que es
un secretario de estado o un jefe de departamento. Ello con el fin de lograr una
mayor coordinacion y control de las entidades que la integran.

Elevar la eficiencia de las entidades.

Convertir a las entidades paraestatales agrupadas en cada sector administrativo
en instrumentos para la implantacién de las politicas sustantivas que llevan a cabo
las dependencias centralizadas.

Modernizar los sistemas de planeacion, programacion, presupuestacion, control,

informacion y evaluacién de la administraciéon publica federal.
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El agrupamiento de las entidades de la administraciéon publica paraestatal en cada uno
de los sectores administrativos considera la afinidad entre sus objetivos y actividades, y

las atribuciones y funciones de la secretaria que va a ser una cabeza de sector.

La Secretaria de Hacienda y Crédito Puablico (SHCP) y la Secretaria de la Funcién
Pablica (SFP) en su condicion de dependencias de orientacion y apoyo global, llevan a
cabo las siguientes tareas para efectos de la sectorizacion:

» Normativas o definitorias, en virtud de que son 6rganos de autoridad.

« De vigilancia y control global en materia de politicas, planes, programas, objetivos,
metas, acciones y recursos del sector publico.

» De apoyo y asistencia técnica, para habilitar a las dependencias en su papel de
coordinadoras de sector.

Estas dependencias establecen las normas y politicas que regulan la accion de las
distintas entidades en funcién de su ubicacion sectorial, actuacion en la economia,
rentabilidad social y financiera y la situacién patrimonial especifica de cada uné.
Excepcionalmente, sustituyen a las dependencias y entidades en su tarea de
coordinacién cuando es necesario debido a la inaccion o inadecuada funcion de alguna
de éstas. En el esquema de la sectorizacion, las entidades paraestatales mantienen su
personalidad juridica, conservan su autonomia patrimonial, técnica, administrativa y
operativa, aunque se obligan a compatibilizar sus objetivos y metas con las del sector en
su conjunto. (SFP, 2015)
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Figura 3. Marco Organizacional de fa Administracion Publica
Federal. (Consultado en Mayo 2015 en spc.conanp.gob.mx)

1.3. Marco Juridico de la Administracion Publica Federal

Para concretar los fines del Estado, la Administracion Pablica funciona de acuerdo con
un marco juridico que determina los principios basicos de su planeacién y estructura. La
Ley de Planeacion y la Ley Organica de la Administracion Publica Federal que emanan
de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, son los ordenamientos
juridicos fundamentales.
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En el siguiente esquema se muestra el marco juridico de la Administracién Publica
Federal con que se rige para el cumplimiento de las leyes, para la conservacién y fomento
de los intereses publicos.

Su origen, naturaleza y
vinculacién con los
preceptos del Estado

|

LA . i que se aplicaa . .
ADMINISTRACION ~ 2remamedene Su estructura orgénica y
PUBLICA r funciones especificas-

{_ La actividad fundamental de "
planeacién

Figura 4. Marco Juridico de la Administracion Publica
Federal. (Consultado en Mayo 2015 en spc.conanp.gob.mx)

1.4. Rol que cumple la Administracion Publica Federal

La Administraciéon Publica maneja la planeacién como una actividad que permite vincular
los medios y fines, disefiar normas organizativas, distribuir funciones, procurar la
eficiencia en los objetivos de desarrollo a los que aspira la sociedad y dignificar y
enriquecer la funcién publica. El enfoque gubernamental esta orientado a la elaboracion
de planes, fijacion de objetivos y seleccién de alternativas para que sus resultados
impacten en la sociedad, a través de la determinacion de prioridades de acuerdo a los
requerimientos y demandas de los diversos grupos sociales que interactian en
comunidad.

La responsabilidad del Estado en la planeacién nacional es organizar un sistema de
planeacién democratica del desarrollo nacional, que tenga como -caracteristicas
fundamentales: imprimirle solidez, dinamismo, permanencia y equidad al crecimiento de
la economia.
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La planeacion sera democratica mediante la participacion de los diversos sectores
sociales. Recogerd las aspiraciones y demandas de la sociedad
para incorporarlas al Plan Nacional de Desarrollo y a los programas correspondientes.

Debe existir un Plan al que se deberan sujetar obligatoriamente los programas de la APF.

Lo anterior lleva a una visién y una mision de pais, y al planteamiento de las politicas del
Plan Nacional de desarrollo:

» La politica social: La accion de gobierno descrita en el Plan Nacional de
Desarrollo tiene por fin Gltimo mejorar la calidad de vida de los mexicanos,
asegurar el pleno ejercicio de su libertad personal en un entorno de convivencia
humana y de respeto a la naturaleza que multiplique las oportunidades de
progreso material, favorezca el desenvolvimiento intelectual y propicie el
enriquecimiento cultural de cada uno de los ciudadanos del pais, siendo la
educacion, estrategia central para el desarrollo nacional.

» La politica econoémica: El objetivo de la politica econémica es promover un
crecimiento con calidad, sostenido y dinamico, que permita abatir la pobreza y que
abra espacios a los emprendedores; que avance en la igualdad de oportunidades
entre regiones, empresas y hogares; con baja inflacién; que contribuya a la
recuperacion de los salarios reales; la reducciéon en las tasas de interés y la
expansion del crédito; incluyente; que considere el proceso de globalizacién de la
economia mundial, que responda a la transicion social, que aproveche las
oportunidades de una poblacién econémicamente activa en crecimiento y asuma
los retos; que sea sustentable y que proteja el capital natural de nuestra nacion.

» La politica interior: Se centra en construir una plena gobernabilidad democratica
y consolidar una democracia legitima, genuina y duradera.

» La politica exterior: Se basa en aprovechar en beneficio de la nacién nuestros
recursos naturales; en encontrar y fomentar los espacios que permitan impulsar el
desarrollo nacional integral, sostenido y sustentable; y en participar activamente
en la conformacion de un sistema internacional que promueva la estabilidad y la
cooperacion, sobre la base del derecho internacional.
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Entendiendo de esta manera que un plan de gobierno es un indicador del grado en el que
el Estado reconoce y atiende las demandas de la sociedad, marcando la jerarquia que
les reconoce segun los diferentes sectores. De ahi que el gobierno elabora un plan
general conocido como Plan Nacional de Desarrollo, de cuyos principios se deriva la
necesidad de atender demandas mas especificas que respondan a problemas
delimitados y que se conocen como demandas sectoriales (Senado de la Republica,
1987).

2. ANTECEDENTES

El presente capitulo muestra la estructura organizacional de la Secretaria de la Funcién
Publica (SFP), asi como sus antecedentes, mision, visién, acciones gubernamentales
prioritarias y organigramas, permitiendo con ello identificar y conocer las Unidades

Administrativas que la conforman acorde al ramo.

En 1982 se plantea la necesidad de armonizar y fortalecer la funcion de control en el
Sector Publico. Para ello, fue presentado ante el Congreso de la Unién un conjunto de
propuestas legislativas en las que se incluy6 la iniciativa de Decreto de Reformas y
Adiciones a la Ley Organica de la Administracion Publica Federal (LOAPF), misma que
al aprobarse y publicarse en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el dia 29 de
diciembre de 1982, dio origen a la Secretaria de la Contraloria General de la Federacion;
con el propésito de integrar en esta Dependencia las funciones de control y evaluacién
global de la gestion publica anteriormente dispersas.

El 19 de enero de 1983, se publicé en el DOF el primer Reglamento Interior de esta
Secretaria, el cual fue reformado por Decreto Presidencial publicado por el mismo medio
oficial el dia 30 de julio de 1985.

Con fecha 16 de enero de 1989 se publico en el DOF, un nuevo Reglamento Interior para
la dependencia, dejando sin vigencia al ordenamiento citado en el parrafo anterior. Este

Reglamento fue reformado y adicionado mediante Decretos Presidenciales publicados
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en el érgano informativo oficial los dias 26 de febrero de 1991 - Fe de Erratas el 27 de
febrero de 1991 - 27 de julio de 1993 - Fe de Erratas el 5 de agosto de 1993 -y el 19 de
abril de 1994.

El Reglamento y las reformas aludidas determinaron, desde luego, las atribuciones de
las diversas unidades administrativas que conformaron a la dependencia y modificaron
su estructura organica atendiendo a criterios de racionalidad, austeridad y de eficiencia
en el ejercicio de las atribuciones que a la propia Secretaria otorgaba el marco legal
aplicable a la Administracién Publica Federal.

Posteriormente, mediante Decreto publicado en el DOF del 28 de diciembre de 1994, se
reformé la Ley Organica de la Administracién Publica Federal, con el propésito
fundamental de que el Estado dispusiera de mejores instrumentos para llevar a cabo, a
través de la Gestion Publica Federal, sus tareas de Gobierno con oportunidad y eficiencia,
bajo un esquema de organizacion que evitara duplicacién de funciones y precisara
responsabilidades.

Dentro de este contexto se modifico el nombre de la Secretaria de Contraloria y
Desarrollo Administrativo y se le doté de nuevas atribuciones con el objeto de modernizar
y controlar funciones administrativas fundamentales, en adicion a las que le

correspondian en materia de vigilancia y responsabilidades de los servidores publicos.

De esta forma, para la debida consecucién del proposito apuntado, el articulo 37 de la
Ley Organica de la Administracion Pulblica Federal dispuso que correspondia a la
Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, entre otros, el despacho en el orden
administrativo, de los asuntos siguientes: desarrollo administrativo integral en
dependencias y entidades; normatividad en materia de adquisiciones, servicios, obra
publica y bienes muebles; conduccién de la politica inmobiliaria federal, administracion
de los bienes inmuebles federales en la cual encuadran los nombramientos de notarios
del patrimonio inmueble federal y las autorizaciones de protocolos especiales, y la
emision de normas para la conservacion de dichos bienes.
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Asi, las atribuciones conferidas a Secretaria, le permitieron disefar lineamientos bajo un
criterio de modernizacién administrativa para mejorar la prestacién de los servicios
publicos y la atencion a la ciudadania, asi como fortalecer las funciones normativas que
orientan el manejo transparente de los recursos del Estado, y la operacion de los sistemas
de control y vigilancia para prevenir conductas indebidas e imponer sanciones en los

casos que asi lo amerite.

A fin de responder cabalmente a las nuevas responsabilidades que la ley otorgé a la
Secretaria, el Ejecutivo Federal expidié el Reglamento Interior de la Secretaria de
Contraloria y Desarrollo Administrativo -DOF del 12 de abril de 1995-, el cual modifica la
estructura organica de la dependencia y distribuye su competencia entre sus unidades
administrativas, conforme a lo dispuesto por el articulo 18 de la LOAPF.

En otro orden de ideas, es conveniente destacar que en el Plan Nacional de Desarrollo
1995-2000 se adoptd como linea de accion de las actividades del Ejecutivo Federal en
materia de control, promover la probidad y rendicion de cuentas como elemento esencial

del Proceso de reforma del Estado.

En este sentido, con base en el andlisis permanente del marco juridico que regula la
actuacién de la APF, se determiné la existencia de limitaciones legales que dificultaban
el funcionamiento de los Organos Internos de Control de las dependencias y entidades,
instrumentos fundamentales para propiciar el adecuado desempefio de la funcién publica
y que se reflejaban en la oportunidad y eficacia con que debia actuarse ante eventuales
conductas que vulneraban los principios que rigen el quehacer publico.

Por lo anterior, conforme a lo establecido en el Plan Nacional de Desarrollo, se ilevaron
a cabo reformas a la LOAPF, Ley Federal de las Entidades Paraestatales y Ley Federal
de Responsabilidades de los Servidores Publicos -DOF del 24 de diciembre de 1996-
para dotar a las contralorias internas de la autonomia que requeria la funcion de control,
traduciéndose en los siguientes aspectos fundamentales:
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Facultar a la Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo, en la designacion y
remocion directa de los contralores internos de las dependencias y entidades y de la
Procuraduria General de la Republica (PGR) y con ello reforzar el vinculo funcional de
estos respecto del organo rector, y asi sustraerlo de la linea de mando del érgano

fiscalizador.

Estas reformas legales realizadas por iniciativa del C. Presidente de la Republica, dieron
origen a la modificacion del Reglamento Interior de la Secretaria de Contraloria y
Desarrollo Administrativo -DOF del 29 de septiembre de 1997- la cual no es Unicamente
la expresion de la facultad reglamentaria del Ejecutivo de la Union, sino de la enérgica

voluntad de reestructurar el sistema de control interno de la APF.

En efecto, con las reformas al Reglamento, se apoya e impulsa este propdsito; se dota
del andamiaje juridico indispensable para que las atribuciones de las contralorias
internas, como 6rganos de autoridad se ejerzan plenamente en el ambito de competencia
de la Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo.

Es preciso en este orden de conceptos destacar los fines fundamentales del Reglamento
Interior, como son:

a) Determinar la competencia de las unidades administrativas de la Secretaria para
asegurar la legitimidad de los actos que les corresponde realizar en el orden
administrativo con sujecion a lo dispuesto por el articulo 16 Constitucional.

b) Propiciar una organizacion de caracter institucional que permita que el ejercicio de
las atribuciones conferidas se realice bajo un esquema de eficiencia que permita
la coordinacion, direccion y supervision de las acciones que tiene encomendadas
la dependencia.

c) Con la actualizacién de este ordenamiento juridico se da respuesta a los reclamos
de la sociedad para combatir la corrupcion, a través de medidas de caracter
inmediato y profundo que permitan hacer mas eficientes las lineas de control en el
ambito en que el desempefio de la funcién publica requiere ser fiscalizado con
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prontitud y con acciones correctivas que impidan la desviacion de conductas que
dafien la dignidad de la misién y deberes de los servidores pblicos.

El propio Reglamento Interior fue objeto de otra reforma —DOF del 4 de septiembre de
2000- motivada, entre otras razones, por la entrada en vigor de la Ley de Adquisiciones,
Arrendamientos y Servicios del Sector Publico y de la Ley de Obras Publicas y Servicios
Relacionados con las Mismas.

Con estas adecuaciones se refleja, por una parte, la facultad de la Secretaria para
establecer, administrar y operar el Sistema Electronico de Contrataciones
Gubernamentales (Compranet) a que se refieren dichos ordenamientos, asi como el
sistema de certificacion de los medios de identificacion electronica que utilicen los
licitantes, y por la otra, la de coordinar con dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal que operen sistemas electrénicos, a fin de establecer un mecanismo
uniforme de certificaciéon en esta materia, mismas que estan a cargo de la Unidad de
Servicios Electrénicos Gubernamentales, unidad administrativa que se crea por virtud de
la propia reforma.

A efecto de dar mayor certeza juridica a los actos de autoridad que corresponde ejercer
a la Secretaria, también se actualizaron las referencias que el Reglamento Interior hacia
de la Ley de Adquisiciones y Obras Publicas por las de los nuevos ordenamientos, tal es
el caso de las atribuciones de la Direccion General de Inconformidades, e igualmente, se
precisaron las facultades correspondientes a la Unidad de Normatividad de
Adquisiciones, Obras Publicas, Servicios y Patrimonio Federal, en lo que toca al
procedimiento de conciliacion derivado del incumplimiento de los contratos que regulan
las leyes mencionadas, asi como los aspectos relativos a la aplicacién de las sanciones
que prevén dichos ordenamientos.

Otro de los propositos fundamentales que motivaron esta reforma, fue el de otorgar el
caracter de autoridad a determinadas Direcciones Generales Adjuntas y de Area, tanto
de la Contraloria Interna como de la Direccion General de Responsabilidades y Situacion
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Patrimonial, para que coadyuvaran con éstas en la instrumentacion de algunas etapas
del procedimiento administrativo disciplinario a que se refiere la abrogada Ley Federal de
Responsabilidades de los Servidores Ptblicos y que las mismas sean reconocidas con

dicho caracter ante los tribunales correspondientes.

Bajo el mismo criterio, también se incluyeron en el Reglamento Interior, las Direcciones

Generales Adjuntas de la Direccion General de Auditoria Gubermnamental.

Por otra parte, se precisé la competencia de la Direccion General de Responsabilidades
y Situacion Patrimonial y de los Titulares de los Organos Internos de Control en las
dependencias y entidades de la APF, y en la PGR, para calificar pliegos preventivos de
responsabilidades, en los términos de la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto
Publico Federal.

Asimismo, en la citada reforma se precisaron las facultades de la Direccion General de
Atenciéon Ciudadana y de los supervisores regionales respecto de la atencién y
seguimiento de quejas; asi como se determina que en los juicios de amparo en que deban
intervenir los Subsecretarios y el Oficial Mayor, porque fuesen sefalados como autoridad
responsable, seran suplidos por el Titular de la Unidad o el Director General que ellos
mismos designen.

El 30 de mayo de 2001 se publico en el DOF, el Decreto por el que se aprobé el Plan
Nacional de Desarrollo 2001-2006, el cual prevé como uno de sus objetivos rectores el
de abatir los niveles de corrupcion en el pais y dar absoluta transparencia a la gestion y
al desempeiio de la APF.

En este marco, con el propdsito de promover el mejoramiento de la gestidon
gubernamental y de prevenir conductas irregulares de los servidores publicos en la
prestacion de sus servicios, asi como dotar a la autoridad de mayores elementos juridicos
para sancionar actos indebidos, el Gobierno Federal impulsé la expedicion y reformas de
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diversos ordenamientos, entre ellos, el Reglamento Interior de la Secretaria de
Contraloria y Desarrollo Administrativo.

De esta manera, el Ejecutivo Federal expidi6 el nuevo Reglamento Interior de esta
Secretaria, publicado en el DOF el 16 de julio de 2001, el cual abrog6 al publicado en el
mismo 6rgano informativo el 12 de abril de 1995.

La expedicion de este nuevo Reglamento tuvo como propédsitos fundamentales
establecer las atribuciones de las unidades administrativas de la Dependencia que no se
encontraban previstas en el anterior, asi como determinar la competencia y denominacién
de diversas Unidades administrativas conforme a sus nuevas funciones, en congruencia
con los objetivos estratégicos de la Institucion Gubernamental, a efecto de asegurar la

legitimidad de los actos que les corresponde realizar en el orden administrativo.

En este Reglamento, destaca la inclusion en la estructura organica de la Dependencia,
de la Secretaria Ejecutiva de la Comision Intersecretarial para la Transparencia y el
Combate a la Corrupcion en la A—PF, la cual fue creada por el Ejecutivo Federal mediante
Acuerdo publicado en el DOF el 4 de diciembre de 2000, con el objeto de coordinar las
politicas y acciones para prevenir y combatir la corrupcion y fomentar la transparencia en
el ejercicio de las atribuciones de las diversas dependencias y entidades de la APF, asi

como para dar seguimiento a los programas y acciones en la materia.

Asimismo, el Reglamento en cuestion precisa diversos aspectos juridicos procesales
para la adecuada aplicacion de la Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores
Publicos y de otros ordenamientos legales que compete aplicar a esta Dependencia. Es
de sefnalar que este ordenamiento fue reformado mediante Decreto Presidencial
publicado en el DOF el 29 de noviembre de 2001, con el objeto de incorporar dentro de
la estructura organica de la Secretaria, a la Subsecretaria de Desarrollo y Simplificacién
Administrativa y establecer las atribuciones de las Direcciones Generales que se le
adscribian, derogando al efecto el articulo 13 del propio Reglamento Interior, relativo a
las atribuciones de la Unidad de Desarrollo Administrativo.
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De igual forma, se efectuaron algunas precisiones sobre el funcionamiento de diversas
areas administrativas de la Secretaria, entre las que se encuentran la Unidad de Auditoria
Gubernamental y la Direccién General de Responsabilidades y Situacion Patrimonial, asi
como de los Organos Internos de Control de las dependencias y entidades de la

Administracion Publica Federal y la PGR, para el adecuado ejercicio de sus atribuciones.

Con motivo del Decreto por el que se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera 'y
reforma entre otros ordenamientos legales, la Ley Organica de la Administracién Pblica
Federal, publicado en el DOF de 10 de abril de 2003, cambia la denominacién de la
Secretaria de la Funcién Publica, confiriéndole la atribucién para dirigir, organizar y operar
el Sistema de Servicio Profesional de Carrera (SPC) en las dependencias de la
Administracion Publica Federal Centralizada.

Con el objeto de atender de manera oportuna las nuevas atribuciones que la Ley del
Servicio Profesional de Carrera le confiere a la Secretaria, se expide el Reglamento
Interior, publicado en el DOF el 12 de diciembre de 2003, con el cual se realiza una
reestructuracion organica de la dependencia y de las funciones entre sus unidades
administrativas.

Con fecha 2 de septiembre de 2004 se publicaron en el DOF las reformas al Reglamento
Interior de la Secretaria de la Funcion Publica, las cuales consistieron en el cambio de la
denominacion del érgano desconcentrado Comision de Avaltios de Bienes Nacionales a
Instituto de Administracion y Avallos de Bienes Nacionales y la reordenacion de las
atribuciones en materia inmobiliaria. Posteriormente, con fecha 27 de mayo de 2005 se
publica en el DOF el Reglamento Interior de la Secretaria de la Funcién Publica, mediante
el cual se reestructuran algunas unidades administrativas y se reordenan y precisan las
facultades de las mismas. (Manual de Organizacién General de la SFP,2012)

A continuacion se describe la misién y vision de la Secretaria de la Funcién Publica, asi

como la actividad sustantiva que la rige.
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3. ESTRUCTURA GENERAL DE LA INSTITUCION
3.1. Mision y Vision

De acuerdo a lo publicado en la pagina de la Secretaria de la Funcion Publica (2015), en
el portal conoce la SFP, se inicia por describir a la institucién, como una dependencia de
gobierno que corresponde al Poder Ejecutivo Federal, que tiene a su cargo el desempefio
de las atribuciones y facultades que le encomiendan la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal; la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Publicos (LFRASP) y demas ordenamientos legales aplicables en la materia:

o Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico;

» Ley de Obras Publicas y Servicios Relacionados con las Mismas;

* Ley General de Bienes Nacionales;

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

o Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria.

o Otras leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y 6rdenes del Presidente de la

Republica.

De acuerdo al Articulo 3 de su Reglamento Interior, al frente de la Secretaria estara el
Secretario, quien, para el desahogo de los asuntos de su competencia, se auxiliara de
las unidades administrativas.

Mision

Consolidar un Gobierno honesto, eficiente y transparente.

Vision

La ciudadania participa y confia en la Funcion Publica.
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Objetivos principales de la Secretaria de la Funcion Publica:
Hablar de los objetivos generales de la institucion, es mencionar el trabajo que en
conjunto realizan cada uno de los servidores publicos que la integran.

1. Promover la cultura de la legalidad y el aprecio por la rendicion de cuentas.

2. Ampliar la cobertura, impacto y efecto preventivo de la fiscalizacion a la gestion
publica.

3. Inhibir y sancionar las practicas corruptas.

4. Articular estructuras profesionales, eficientes y eficaces del gobierno.

5. Mejorar la regulacion, la gestion y los procesos de la Administracion Publica
Federal.

6. Optimizar el uso y aprovechamiento de los inmuebles federales.

Actividades Sustantivas

a) Vigilar que los servidores publicos federales se apeguen a la legalidad durante el
ejercicio de sus funciones, sancionar a los que no lo hacen asi.

b) Promover el cumplimiento de los procesos de control y fiscalizacion del gobierno
federal, de disposiciones legales en diversas materias.

c) Dirigir y determinar la politica de compras publicas de la Federacién.

d) Coordinar y realizar auditorias sobre el gasto de recursos federales.

e) Coordinar procesos de desarrollo administrativo, gobierno digital.

f) Operar y encabezar el Servicio Profesional de Carrera.

g) Coordinar la labor de los 6rganos internos de control en cada dependencia del
gobierno federal y evaluar la gestion de las entidades, también a nivel federal.

3.2. Estructura Organica Basica de la Secretaria de la Funcién Publica

La Secretaria de la Funcioén Publica esta conformada por 32 Unidades Administrativas
concentradas en el Distrito Federal, las cuales se enlistan en el siguiente apartado. (SFP,
2015)
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1. Oficina del C. Secretario

2. UPTCI - Unidad de Politicas de Transparencia y Cooperacion Internacional
3. CI - Contraloria Interna
4. DGCS - Direccion General de Comunicacién Social

5. INDAABIN - Instituto de Administracién y Avaltios de Bienes Nacionales
6. SCAGP - Subsecretaria de Control y Auditoria de la Gestion Publica

7. UCGP - Unidad de Control de la Gestién Publica

8. UAG - Unidad de Auditoria Gubernamental

9. UCAOP - Unidad de Control y Auditoria a Obra Publica

10. UORCS - Unidad de Operacion Regional y Contraloria Social
11. DGAE - Direccion General de Auditorias Externas

12. SRACP - Subsecretaria de Responsabilidades Administrativas y
Contrataciones Publicas

13. CGOVC - Coordinacion General de Organos de Vigilancia y Control

14. UAJ - Unidad de Asuntos Juridicos

15. UNCP - Unidad de Normatividad de Contrataciones Publicas

16. UPCP - Unidad de Politica de Contrataciones Publicas

17. DGRSP - Direccion General de Responsabilidades y Situacién Patrimonial

18. DGCSCP - Direccion General de Controversias y Sanciones en Contrataciones
Publicas

19. DGDI - Direccion General de Denuncias e Investigaciones

20. DGII - Direccion General de Informacion e Integracion

21. Subsecretaria de la SFP
22. UGD - Unidad de Gobierno Digital
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23. UPRHAPF - Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Administracion
Publica Federal

24. DGDHSPC - Direccién General de Desarrollo Humano y Servicio Profesional de
Carrera

25.DGORAPF - Direccién General de Organizacion y Remuneraciones de la
Administracion Publica Federal

26.UPMGP - Unidad de Politicas de Mejora de la Gestiéon Publica

27.UEGDG - Unidad de Evaluacién de la Gestion y el Desempeiio Gubernamental

28. OM - Oficialia Mayor

29. DGPYP - Direccion General de Programacion y Presupuesto
30. DGRH - Direccion General de Recursos Humanos
31. DGRMSG - Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales
32. DGTI - Direccién General de Tecnologias de Informacién.
llustrado en la Figura 5.
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Figura 5. Estructura Organica Basica de la SPF. (Secretaria de la Funcion Publica, 2015)
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Para fines del presente reporte laboral, es importante mencionar las areas
involucradas en la elaboracion del mismo, estas se encuentran encabezadas por la
Oficialia Mayor, la Direccién General de Recursos Humanos y perteneciente a ésta
ultima, la Direccion de Ingreso y Control de Plazas.

(Ver figura 6)

DIRECCION GENERAL DE
RECURSOS HUMANOS

(DGRH)

Figura 6. Organigrama de la Oficialia Mayor de la SFP. (Elaboracion propia, 2015)

3.3. Atribuciones de la Oficialia Mayor (OM)

La Oficialia Mayor (OM) proporciona servicios de apoyo administrativo de calidad y
alineados a las estrategias del Programa de Mediano Plazo, que permitan a la
Secretaria el cumplimiento de sus programas y objetivos, mediante la
implementacion de sistemas y procesos que desarrollen y optimicen los recursos
humanos, financieros, materiales asi como las tecnologias de informacion y
comunicaciones. Lo anterior en un marco de administracion de los recursos
institucionales por resultados. Para ello se apoya de la Direccion General de

Recursos Humanos (DGRH).
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3.4. Atribuciones de la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH)

Dentro de las funciones de la Secretaria, unas de las atribuciones de la DGRH, que
se menciona para fines del presente reporte laboral es la siguiente. Expresado en
el Manual de organizacion Especifico de la DGRH, 2012)

La Direccién General de Recursos Humanos, tiene como objetivo implantar,
transformar y dirigir los procesos necesarios para satisfacer las necesidades del
capital humano de la Secretaria con criterios d'e-calidad, igualdad de oportunidades,
innovacion y transparencia, a fin de contribuir al logro de la misién y vision de la

Institucion.
Funciones de la DGRH

1) Dirigir la elaboracion e instrumentacion de los programas de reclutamiento,
seleccion e ingreso de personal observando las politicas, normas y
lineamientos emitidos en la materia por la autoridad correspondiente y previa
consideracion del superior jerarquico.

2) Establecer y dirigir los programas relativos a las prestaciones sociales,
actividades culturales y deportivas, que se otorgan a los servidores publicos

de la Dependencia, previa consideracion del superior jerarquico.

3) Establecer y dirigir las politicas y estrategias internas de planeacién y
administracién del capital humano, a fin de asegurar la operacion integral de
los procesos de la Direccién General de conformidad con la normatividad
emitida por la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Administracion
Publica Federal (UPRHAPF), ademas de coordinar los estudios necesarios
para el andlisis y valuacion de puestos para el desarrollo de politicas de

sueldos, salarios e incentivos y estimulos.

4) Proponer al Oficial Mayor, la elaboracion de bases y la celebracién de
convenios y demas instrumentos juridicos que resulten necesarios para la
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adecuada administracion del personal y del Servicio Profesional de Carrera
en la Secretaria.

5) Vigilar que se revisen y analicen las propuestas de movimientos de

estructuras organicas, ocupacionales y plantillas de personal operativo que
promuevan las unidades administrativas y el 6rgano desconcentrado de la
Secretaria, asi como la contratacion de servicios profesionales bajo el
régimen de honorarios o de personal eventual; y someter a la autorizacion

del Oficial Mayor el proyecto de dictamen.

La DGRH esta integrada por una Direccién General Adjunta y seis Direcciones de

Area las cuales se mencionan a continuacion:

N o s N =

Direccion General Adjunto de Modernizacién Organizacional
Direccion de Remuneraciones y Prestaciones

Direccion de Estructuras de OICS

Direccién de Eventos Institucionales y Comunicacion Interna
Direccién de Modernizacion

Direccion de Andlisis y Dictamen Organizacional

Direccion de Desarrollo de Personal

El siguiente organigrama muestra la Direccién de Ingreso y Control de Plazas

(DICP), la Subdireccion de Ingreso (Sl), lugar de realizacién del reporte laboral.
(Ver figura 7)

Posteriormente se describen objetivos y funciones.
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Figura 7. Organigrama de la Direccién de Ingreso y Control de Plazas. (Elaboracién propia, 2015)

3.5. Atribuciones de la Direccion de Ingreso y Control de Plazas (DICP)

La presente Direccion, es la encargada de dirigir y coordinar el proceso de
reclutamiento, seleccion e ingreso de personal en la Secretaria, con criterios de
calidad, oportunidad, innovacién y transparencia; a fin de proveer del capital
humano necesario para la operacion de la Institucién y asegurar el cumplimiento de
las normas, politicas y lineamentos emitidos por la autoridad competente en la
materia.

Funciones de la DICP

a) Coordinar y supervisar los mecanismos para la planeacién y publicacion en
el Diario Oficial de la Federacion y el Sistema Trabajaen de las Convocatorias
publicas y abiertas para ocupar los puestos vacantes sujetos al Servicio
Profesional de Carrera, a fin de atraer y seleccionar a los candidatos mas

calificados para su ocupacion.

b) Coordinar y supervisar los mecanismos y herramientas previstas por la Ley

del Servicio Profesional de Carrera para la selecciéon de personal, a fin de
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garantizar su aplicacion de conformidad con las normas y procedimientos
establecidos en los procesos de evaluacién de candidatos.

¢) Suscribir en coordinacion con el Director General de Recursos Humanos, las
propuestas y acuerdos de los Comités Técnicos de Profesionalizacion (CTP)
permanentes para su emision y ejecucion de las distintas areas de la
Direccion General.

d) Coordinar y supervisar la organizacion y operacion de los Comités Técnicos
de Seleccion, en el marco de lo previsto en el Subsistema de Ingreso de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera, a fin de asegurar la transparencia y
el cumplimiento de la normatividad correspondiente en los procesos de

ingreso de personal.

e) Coordinar, en el ambito de aplicaciéon de la Direccion General de Recursos
Humanos, la recepcion, registro y atencion de las solicitudes de
transparencia y acceso a la informacion que envia la ciudadania, a fin de

garantizar el cumplimiento de la Ley en la materia.
A la Direccién de Ingreso y Control de Plazas la conforman:

1. Subdireccion de Control de Plazas y Registro Unico de Servidores
Publicos (RUSP)

Conformada por:

a) Jefe de Departamento de Control de Plazas
b) Analista Administrativo de Integracién de Expedientes
c) Personal Operativo

2. Subdireccion de Ingreso
De esta ultima se desprenden:

a) Dos Jefaturas de Departamento de Reclutamiento y Seleccién

b) Personal Operativo
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3.6. Atribuciones de la Subdireccion de Ingreso (Sl)

Es la Subdireccién encargada de administrar el Servicio Profesional de Carrera en
cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccion y en la cual se dio la oportunidad
de realizar el presente reporte laboral.

Objetivo

Su objetivo principal es supervisar y coordinar los procesos de reclutamiento y
seleccion de los servidores publicos de carrera, gabinetes de apoyo, y de
designacion directa, asi como del personal de libre designacion, personal operativo,
honorarios y de servicio social, de conformidad con la normatividad establecida en
la materia, para proveer las necesidades de talento humano de la Secretaria.

Entre sus principales funciones estan las de:

1. Supervisar la operacién del subsistema de ingreso del Servicio Profesional
de Carrera en oficinas centrales de la Secretaria, de acuerdo a las
disposiciones legales establecidas a fin de cumplir con la captacion de talento

y con los tiempos establecidos para dicho proceso.

2. Coordinar las etapas del proceso de seleccion de los aspirantes: Revision
curricular, examenes de conocimientos, evaluaciones de habilidades,
evaluacién de la experiencia, valoracion del mérito de los candidatos,
entrevistas y determinacion; asi como designar a los ganadores de los
concursos en el sistema electronico Institucional para éste fin, asignando el
"ID RUSP" de la persona para cumplir con la normatividad aplicable.

3. Coordinar la evaluacion de los candidatos a ingresar a la Secretaria conforme
el procedimiento establecido para los puestos fuera de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera y personal operativo, cumpliendo con los estandares
de servicio para cubrir las necesidades de talento humano que requiere la
Secretaria.

37



4. Coordinar la difusion de las vacantes de la Secretaria en los diferentes
medios destinados a este fin, para que la ciudadania conozca las vacantes a
concursar de esta dependencia.

5. Analizar e instrumentar las mejores practicas, herramientas y modelos de
reclutamiento y seleccién con el fin de promover la innovacioén para captar el

talento humano con eficiencia y eficacia.

(SFP, 2015) Manual de organizacién Especifico de la
Direccion General de Recursos Humanos.
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MARCO TEORICO

1. SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA FEDERAL

1.1. Antecedentes

El concepto de Servicio Profesional de Carrera tiene como principales referentes los
términos de servicio civil y funcién publica. El primero se identifica como el término
adoptado en los paises anglosajones como Estados Unidos e Inglaterra y el
segundo tiene sus raices en paises como Francia y Espaia. En México, desde los
origenes del estudio de esta Figura, se adopto el término de servicio civil de carrera,
y en aiios recientes ha variado; algunos autores y legislaciones lo han denominado
servicio publico de carrera (Haro Bélchez, 2000; Aguilar; 1998), e incluso algunos
especialistas como Vazquez Cano (2001) le dan el titulo de servicio publico
profesional de carrera, y de manera muy reciente, con algunos antecedentes en
algunos servicios sectoriales, el término que se ha adoptado, y mas aun por la ley

de caracter federal, es el de Servicio Profesional de Carrera (SPC).

Espaiia Canada El Salvador Panama
1852 1908 1961 1990
Estados Unidos Francia Chile Argentina
1883 1941 MEXICO 1986 1991
Australia Costa 2003 Brasil Colombia
1902 Rica 1988 1998
1953
Nveva Zelanda Bolivia Ecvador
1902 1990 1998

Figura 8. Paises que estan sujetos al Servicio Civil, en México se le conoce como Servicio Profesional de Carrera
{Consultado en Mayo 2015 en spc.conanp.gob.mx)

El Servicio Profesional de Carrera surge con la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal, aprobada el 3 de abril de 2003 por el
H. Congreso de la Unién y publicada en el Diario Oficial de la Federacion, el 10 de
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abril de ese mismo afio; su Reglamento se publico el 2 de abril de 2004 en el marco
del Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, que define a las politicas ptiblicas como
el conjunto de conceptos, criterios, principios, estrategias y lineas fundamentales
de accidn a partir de las cuales, el Gobierno Federal, decide hacer frente a desafios
y problemas que se consideran de naturaleza publica; surgiendo la necesidad de
elaborar el programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracién
Publica Federal 2004-2006.

Destacan cuatro factores que influyeron a que actualmente se pueda contar en
México con una Ley de esta naturaleza:

» Sistema de Gobierno Democratico: Inicié un proceso de democracia que
se refleja en el consenso entre los actores politicos, tanto del Poder
Legislativo como el Ejecutivo para concretar un proyecto de importancia
como la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica
Federal.

» Globalizacion: México era el unico pais de la Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmico (OECD) que no contaba con un
sistema de mérito en la Administraciéon de los Recursos Humanos del
gobierno.

» Direccion centrada en la persona: La ventaja de contar con politicas de
Recursos Humanos en las organizaciones permite su eficiencia a través de
la promocién de la permanencia y desarrollo de las personas con base en el
mérito y los resultados.

+ Coincidencia de propésitos: La coincidencia de propésitos de los poderes
Ejecutivo y Legislativo por tener una Administracion Publica moderna que
genere crecientes resultados para la sociedad mexicana.

Con la implementacién del Servicio Profesional de Carrera, se emprende un cambio
cultural evolutivo que adecua a las organizaciones publicas a los cambios que le
presenta el entorno, actuando con la conciencia de que la direccion profesional del
capital humano es el eje vital de la gestion publica, y con éste, los logros para contar
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con funcionarios publicos profesionales orientados a resultados y con vocacién de
servicio.

En este contexto, la Secretaria de la Funcién Publica, en coordinacion con las
dependencias y 6rganos desconcentrados, impuls6 el Programa para el Servicio
Profesional de Carrera 2004-2006. Este programa toma como referencia el Plan
Nacional de Desarrollo (PND) 2001-2006, el Programa Nacional de Combate a la
Corrupcion, Transparencia y Desarrollo Administrativo 2001-2006 asi como la
Agenda del Buen Gobierno.

Mediante el Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon
Publica Federal 2004-2006, se buscé garantizar la implementacion y operacion del
sistema, asi como la adecuada participacion y coordinacion de los diferentes actores
involucrados en ese proceso. Asimismo, se da respuesta a las aspiraciones y
demandas de la sociedad en un esfuerzo integral, articulado y obligatorio para el
conjunto de Dependencias y Organos desconcentrados que conforman la
Administracion Pablica Federal Centralizada y, adicionalmente, que fueran el marco
de referencia para las entidades paraestatales de la Administracién Publica Federal.
Lo anterior de acuerdo a la Secretaria de la Funcion Publica en su Informe Anual
del Servicio Profesional de Carrera de la Administraciéon Pablica Federal (2007).

1.2. Definicion y objetivos del Servicio Profesional de Carrera

El sistema del Servicio Profesional de Carrera (SPC) es una politica para la
profesionalizacion de los servidores publicos, que fomenta la eficiencia y eficacia de
la gestion, lo que se traduce en una mejora en los servicios que se ofrecen a la
ciudadania.

El Sistema del SPC es un mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades
en el acceso a la funcién publica con base en el mérito y con el fin de impulsar el

desarrollo en beneficio de la sociedad.
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De acuerdo a la Ley del Servicio Profesional de Carrera, el SPC sirve para atraer,
retener, motivar y fomentar a las mejores mujeres y hombres en el servicio publico,
garantizando que la Administraciéon Publica transite en los distintos cambios de
Gobierno con el minimo trastorno y maxima eficiencia, asegurando que siendo

politicamente neutra, sea un factor estratégico para la competitividad del pais.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal,
tiene como objetivo fundamental establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema del SPC en las dependencias de la
Administracion Puablica Centralizada, de tal forma que garantice la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcion publica con base en el mérito y con el fin

de impulsar el desarrollo en beneficio de la sociedad.

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

Para la operacion del Sistema de Servicio Profesional de Carrera, en cada
dependencia existe un Comité Técnico de Profesionalizacién y Seleccion como

6rgano encargado de la implantacién, operacién y evaluacién del Sistema.

De acuerdo al Art. 75 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera sus principales

atribuciones son:

I.  Emitir reglas generales y dictar actos que definan las modalidades a través
de las cuales se implemente el Sistema, conforme a las necesidades y
caracteristicas de la propia institucioén, de acuerdo con los lineamientos de la

Secretaria, la presente Ley y disposiciones que de ella emanen;

Il. Aprobar, en coordinacién con la Secretaria, los cargos que por excepcién

sean de libre designacion;

Iil. Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso,
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IV. Proponer a la Secretaria politicas y programas especificos de ingreso,
desarrollo, capacitacion, evaluacién y separacion del personal de su

dependencia, acorde con los procesos que establece la presente Ley;

V. Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de productividad,

con el fin de hacer mas eficiente la funcion publica;

VI. Elaborar los programas de capacitacion, especializaciéon para el cargo y de
desarrollo administrativo, producto de las evaluaciones del desempefio y de
acuerdo a la deteccion de las necesidades de la institucién;

VII. Aplicar examenes y demas procedimientos de seleccion, asi como valorar

y determinar las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos;

VIII. Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y
estimulos al desempefio destacado a favor de servidores publicos de su
dependencia;

IX. Determinar la procedencia de separacion del servidor publico en los casos
establecidos en la fraccién IV del articulo 60 de este ordenamiento y tramitar

la autorizacién ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, y
X. Las demas que se deriven de esta Ley y su Reglamento.

El Comité Técnico de Profesionalizacion al operar como cuerpo especializado
establece las particularidades que debe tener el Servicio Profesional de Carrera en
la dependencia y estd conformado por un funcionario de Recursos Humanos, el
Oficial Mayor y un representante de la Secretaria de la Funcion Publica.

El Sistema tiene como principios rectores; la legalidad, eficiencia, objetividad,
calidad, imparcialidad, equidad, competencia por mérito y equidad de género.
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Los objetivos principales del Servicio Profesional de Carrera son:

¢ Proporcionar a la Administraciéon Publica Federal la calidad y competencia
del capital humano que necesita para lograr un impacto creciente en la
sociedad.

o Asegurar que la Administracion Publica Federal, cuente con el talento
requerido para el cumplimiento de sus objetivos mediante el establecimiento
de un sistema de gestion y direccion profesional del recurso humano en la
APF.

1.3. Marco Normativo del Servicio Profesional de Carrera

El ordenamiento vigente que regula el Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal data de abril de 2003 y fue expedido durante el
mandato presidencial de Vicente Fox Quesada. A este ordenamiento se le suma el
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de carrera en la Administracion
Publica Federal (RLSPCAPF) establecido durante el mandato de Felipe Calderdn
hacia el afio 2007.

El 10 de abril de 2003 se publica en el DOF el decreto por el cual se expide la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Puablica Federal.

Esta Ley, tiene por objetivo establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias de la Administracion Publica Federal Centralizada; busca ser un
mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién
publica con base en el mérito, ademas de impulsar su desarrollo para beneficio de
la sociedad.

A cuatro anos de haber comenzado su operacion, y después de haber realizado una
profunda evaluacion de su funcionamiento a través de las recomendaciones y

propuestas de instituciones tanto nacional como internacionales y de la invaluable
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participacion del medio académico, el resultado fue la reforma y el fortalecimiento
del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, el cual se publica el
6 de septiembre de 2007 y sus principales aportaciones son:

» Descentralizar la operacién del Servicio Profesional de Carrera a las
dependencias, dentro de un marco normativo que flexibilice Ia
implementacién y agilice la informacién para su analisis y evaluacion.

+ Contar con un subsistema de ingreso mas efectivo, que privilegie la
experiencia, con modalidades de seleccion que permitan ocupar los puestos
en menor tiempo.

« Establecer un subsistema de evaluacion del desempefio como base para el
desarrollo del servidor publico profesional.

» Impulsar el desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera
mediante la capacitacién que permita la movilidad en el sistema con base en
méritos.

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

El paso que se ha dado con la expedicion de este nuevo reglamento significa entre
otras cosas, una nueva era de la profesionalizacién de los servidores publicos en el
pais, en el marco del fortalecimiento de las instituciones, para lo cual la SFP es
responsable de dictar las normas, politicas y lineamientos que se requieren para la

operacion del Servicio Profesional de Carrera.

La implementacion de la Ley y su nuevo reglamento requiere de esfuerzo y
dedicacion, con el Unico propésito de conseguir los resultados deseados, esta
implementacién representa un cambio profundo a las reglas del juego en materia de
Recursos Humanos.

1.4. Subsistemas del Servicio Profesional de Carrera

La Secretaria de la Funcién Publica, a través de la Unidad de Recursos Humanos y
Profesionalizacion de la Administraciéon Publica Federal, instrumenta el Sistema del
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Servicio Profesional de Carrera en coordinacién con las dependencias, las cuales
lo administran y operan al interior con base en las normas y lineamientos expedidos

por la Secretaria.

El Servicio Profesional de Carrera esta estructurado por los siguientes subsistemas:

Subsistema de
Planeacién de
Recursos
Humanos

Subsistema de
Ingreso.

SUBSISTEMAS
DEL SPC

Figura 9. Subsistemas que conforman el SPC. Ley del Servicio Profesional de Carrera, 2003
(Elaboracién propia, 2015)

1. Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos

Tiene como principal objetivo determinar en coordinacion con las dependencias, las
necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que requiera la Administracién

Publica para el eficiente ejercicio de sus funciones.
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2. Subsistema de Ingreso

El Subsistema de Ingreso regula los procesos de reclutamiento y seleccion de
candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se
incorporen al Sistema. Los procesos que realiza este Subsistema tienen como
proposito atraer a los mejores candidatos para ocupar los puestos del Sistema,
sustentado en el acceso por mérito y en la igualdad de oportunidades, con
imparcialidad y a través de evaluaciones objetivas y transparentes.

De acuerdo al Manual Administrativo de Aplicacion General en materia de Recursos
Humanos y Organizacién y el Manual del Servicio Profesional de Carrera; el
reclutamiento de aspirantes a ocupar los puestos del Sistema se llevara a cabo por
conducto de las Direcciones Generales de Recursos Humanos. Asi mismo estas
Direcciones deberan implementar los mecanismos necesarios para promover la
mas amplia participacién y atraer al mayor numero de participantes en las

convocatorias, de conformidad con las disposiciones aplicables.

El procedimiento de seleccion se desahogara conforme a las etapas que el Articulo
34 del Reglamento prevé y atendiendo a lo establecido en las reglas de valoracion
y en el sistema de puntuaciéon general determinados por el Comité Técnico de
Profesionalizacion, asi como en las reglas especificas de valoraciéon que, en su
caso, hubiere determinado el Comité Técnico de Seleccion.

El procedimiento de seleccion de los aspirantes comprendera las siguientes etapas:
I. Revision curricular;

II. Exdmenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades;

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

IV. Entrevistas, y

V. Determinacion.

Las vacantes de la Administracion Publica Federal Centralizada sujetas a concurso
publico y abierto se publican en DOF o en el portal de Internet llamado Trabajaen,
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donde todos aquellos aspirantes interesados en ocupar una vacante, deben
registrarse e ingresar sus datos curriculares en esta herramienta electronica, que
para transparentar el proceso, proporciona folios de identificacion y realiza de
manera automatica un filtro curricular para asegurarse de que los candidatos
cumplen con el perfil.

Posteriormente, los candidatos que cubren el perfil solicitado son convocados a los
examenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades, evaluacion de la

experiencia y valoracién del mérito, entrevista y determinacion.

3. Subsistema de Desarrollo Profesional

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

4. Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades

Establece los modelos de profesionalizaciéon para los servidores publicos, que les
permitan adquirir:
a) Los conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora y la
Administracién Publica Federal en su conjunto.
b) La especializacién, actualizacién y educacion formal en el cargo
desempeiiado.
c) Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual o
mayor responsabilidad.
d) La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro
de la dependencia.
e) Las habilidades necesarias para certificar las capacidades profesionales
adquiridas.
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f) Las condiciones objetivas para propiciar igualdad de oportunidades de
capacitacion para mujeres y hombres.

5. Subsistema de Evaluacion del Desempeiio

Establece los mecanismos de medicion y valoracién del desempefio y la
productividad de los servidores publicos de carrera, que seran a su vez los
parametros para obtener ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como
garantizar la estabilidad laboral.

6. Subsistema de Separacion

Se encarga de atender los casos y supuestos mediante los cuales un servidor
publico deja de formar parte del Sistema o se suspenden temporalmente sus
derechos.

7. Subsistema de Control y Evaluacion

Diseiia y opera los procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en
su caso, correccion de la operacion del Servicio Profesional de Carrera.

1.5. Servidores Publicos de Carrera

En el presente apartado se mencionaran quienes integran el Servicio Profesional de
Carrera, los requisitos necesarios de ingreso y permanencia, asi como derechos y
obligaciones conforme a lo establecido conforme a lo establecido en la Ley del
Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal y su
Reglamento.

De acuerdo a la Ley del Servicio Profesional de Carrera, el Servidor Publico de
Carrera, es una persona fisica integrante del Servicio Profesional de Carrera en la

Administracion Publica Federal, que desempeiia un cargo de confianza en alguna
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dependencia. De acuerdo al articulo 4°de dicha Ley, los servidores publicos de

carrera se clasifican en servidores publicos eventuales y titulares.

EVENTUALES

TITULARES

Figura 10. Clasificacion de los Servidores Pablicos de Carrera.
Ley del Servicio Profesional de Carrera, 2013 (Elaboracion propia, 2015)

Los Servidores Publicos Eventuales son aquellos que siendo de primer nivel de
ingreso se encuentran en su primer afio de desempefio, los que hubieran ingresado
con motivos de los casos excepcionales que sefala el articulo 34 y aquellos que

ingresaron por motivo de un convenio.

Como parte de las excepciones dicha Ley, expresa en su articulo 34 que los titulares
de las Dependencias o el Oficial Mayor respectivo u homélogo, bajo su
responsabilidad, podran autorizar el nombramiento temporal para ocupar un puesto,
una vacante, o una plaza de nueva creacion, considerado para ser ocupado por
cualquier servidor publico, sin necesidad de sujetarse al procedimiento de

reclutamiento y seleccion a que se refiere esta ley.

De acuerdo al articulo 5° de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, los puestos
que se deben sujetar a estos lineamientos son los siguientes:

a) Director General;
b) Director de Area;
c) Subdirector de Area;
d) Jefe de Departamento, y
e) Enlace
50



Los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto, homoélogo o cualquier otro
equivalente, en las dependencias de la Administracion Publica Federal
Centralizada, promoviendo que estos puestos se ocupen mediante concursos
publicos y abiertos, y los funcionarios publicos realicen su trabajo alejados de los
vaivenes politicos promoviendo la continuidad de resultados.

Requisitos de ingreso a puestos sujetos a concurso

Los requisitos que deben cubrir los aspirantes para acceder al sistema de ingreso a
puestos sujetos a concurso, ademas de lo que sefiala la convocatoria respectiva,

son los siguientes:

I.  Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero
cuya condicion migratoria permita la funcion a desarrollar;
ll.  No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso;
Il Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio publico;
IV.  No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algin culto, y
V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algin otro
impedimento legal.

De acuerdo al articulo 4° del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera y congruentes con el principio de equidad, contemplado en el subsistema
de ingreso, no podra existir discriminacion por razén de género, edad, capacidades
diferentes, condiciones de salud, religion, estado civil, origen étnico o condicién

social.

1.6 Derechos y obligaciones de los Servidores Publicos de Carrera

De acuerdo al articulo 10° de la Ley del Servicio Profesional de Carrera todos los

servidores publicos de carrera tienen los siguientes derechos:
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Derechos:

VI

VIl

\ALIN

Xl.

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

Recibir el nombramiento como Servidor Publico de Carrera una vez cubiertos

los requisitos establecidos en esta Ley;

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

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

Recibir capacitacion y actualizacién con caracter profesional para el mejor
desempefio de sus funciones;

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;

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

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

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

Recibir una indemnizaciéon en los términos de ley, cuando sea despedido

injustificadamente, y

Las demas que se deriven de los preceptos del presente ordenamiento, de
su reglamento y demas disposiciones aplicables.
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De acuerdo al articulo 11°de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, todos los

servidores publicos de carrera tienen las siguientes obligaciones:

VI.

VIL.

VIl

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

Desempeiiar sus labores con cuidado y esmero apropiados, observando las
instrucciones que reciban de sus superiores jerarquicos;

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

Aportar los elementos objetivos necesarios para la evaluacion de los

resultados del desempeiio;

Participar en los programas de capacitacion obligatoria que comprende la
actualizacién, especializacion y educacion formal, sin menoscabo de otras
condiciones de desempefo que deba cubrir, en los términos que establezca

su nombramiento;

Guardar reserva de la informacion, documentacion y en general, de los

asuntos que conozca, en términos de la ley de la materia;
Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios de actividades;

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

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

Excusarse de conocer asuntos que puedan implicar conflicto de intereses con

las funciones que desempeiia dentro del servicio, y
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XI.  Las demas que sefialen las leyes y disposiciones aplicables.

En conclusién, el Servicio Profesional de Carrera es una politica publica de gran
interés para todo profesional interesado en el nuevo Sistema de Gestion de
Recursos Humanos de la APF. El propdsito de su implementacioén es sustentar y
potenciar la capacidad de un gobierno democratico, garantizando el acceso por
méritos y en igualdad de oportunidades, imparcialidad y a través de evaluaciones
objetivas y transparentes.

Una vez explicado de manera mas amplia lo que es el Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal, en el siguiente capitulo se indagaran
los aspectos principales del perfilamiento, se revisaran las definiciones de puesto,

perfil, asi como la elaboracién del mismo y su importancia en las Organizaciones.



2. PERFILAMIENTO

Para que una organizacion alcance estandares altos y con ello sea mas probable
su crecimiento y éxito, es necesaria la adquisicion de estrategias que le garanticen
un uso eficaz y eficiente de los recursos materiales, financieros, tecnolégicos y
humanos. En un mundo globalizado y cambiante las personas o talento humano
son quienes representan la diferencia competitiva que genera, mantiene y
promueve el éxito de la organizacién; por lo que es indispensable no soélo considerar
e invertir en los productos y servicios sino también en las personas, ya que son ellas
quienes los conocen y saben como crearlos, desarrollarlos, producirlos y manejarlos
(Chiavenato, 2004a).

Si la organizacion requiere alcanzar sus metas debe canalizar y administrar los
esfuerzos de las personas para que ellas también alcancen las suyas y asi, logren
un beneficio mutuo (Chiavenato, 2004a). Para cumplir dicho objetivo, la
organizacion debe gestar, innovar y crear proyectos, estrategias y planes de accién
que consideren los cambios del entorno y la naturaleza de las personas que la
conforman (Diaz, 2001). Por tanto estar consciente de las cualidades y aptitudes
que requiere de sus candidatos y empleados (talento humano), las cuales les

permitirian realizar un trabajo eficiente (Ansorena, 1996).

Blum y Naylor (1993, en Morales, 2001) propusieron la nocién de que el trabajo
debe dividirse cientificamente en sus partes que lo conforman, y analizar cada
elemento para determinar los medios mas eficientes y menos costosos para realizar
las tareas y, al dltimo, que a cada empleado que interviniera en tales tareas deberia
proporcionarsele un formato acerca del trabajo que iba a desempeifiar.

Para seleccionar la persona idénea, la administracién de recursos humanos
desarrolla actividades y programas que le permiten reclutar y elegir a los empleados
que poseen las habilidades mas adecuadas para determinado puesto. El profesional
indicado para dicha area a partir de sus habilidades, competencias y formacion, es
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el psicologo (Armenta y Tapia, 2002) quien (Acle 1992); tiene como objeto de
estudio el comportamiento humano individual y social y mediante la investigacion
de los procesos cognitivos-afectivos y de su interaccion con el entorno es un
promotor del desarrollo humano que interviene como experto en la promocién del
cambio individual y social desde una perspectiva interdisciplinaria; sin olvidar sus
responsabilidades éticas para consigo y para con la sociedad.

Asi, el objetivo del psicélogo organizacional -es estudiar y comprender el
comportamiento en situaciones laborales a través de la aplicacion y extension de
los principios psicoldgicos a los problemas que se les presentaron a los individuos
al desempeiar su trabajo (Domingo, 1992 En Sanchez, 1997).

Para las organizaciones el perfil de puesto es un aspecto que suele ser ampliamente
estudiado y tomado en cuenta al momento de elegir al personal que formara parte
de su empresa. Por lo tanto el proceso de seleccion de personal debe realizarse
tomando en cuenta aspectos importantes como: la experiencia laboral, trayectoria

académica, habilidades y aspectos psicoldgicos.

Para elaborar un perfil de puesto, es importante que la organizacion realice un
analisis del mismo, ya que es una técnica que responde a las necesidades de
cualquier organizacion permitiendo conocer con precisiéon lo que cada trabajador
hace, asi como las aptitudes, actitudes y rasgos de personalidad necesarios para

hacerlos bien.

El presente capitulo trata sobre la importancia que tiene el perfil de puesto, su
andlisis, descripcion y especificacion en las organizaciones.
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2.1 Definicion de Puesto de Trabajo

El puesto es la unidad impersonal de trabajo que identifica las tareas y deberes
especificos, por medio del cual se asignan las responsabilidades a un trabajador y
el cual consiste en un grupo de deberes, obligaciones y actividades relacionadas,
que deben ser claras y distintas a otros puestos dentro de una organizacion.

A continuacion se presentan algunas definiciones de puesto:

Para Diaz (2001) la gestion de recursos humanos debe estar en constante
transformacién al ser una funcién directiva, macroorganizacional y dinamica. En ella
deben vincularse el desarrollo y la flexibilidad de los sistemas de trabajo para
atender las diferencias individuales y los cambios del entorno. Sin embargo, para
que esto sea posible es necesario implicar y comprometer a la persona como un
sujeto activo y protagonista de su existencia, decisiones y pertenencias. Es
necesario reconocer y armonizar los objetivos personales con los objetivos de la
empresa si se desea tener un personal fuertemente implicado e identificado con su
organizacion.

De acuerdo a Anaya (2004) un puesto consiste en un grupo de actividades y
deberes relacionados de manera ideal, que deberan ser claras y distintas de los
otros puestos para reducir al minimo los malos entendidos, el conflicto entre los
empleados y permitirles saber que se espera de ellos. Una posicién cosiste en
obligaciones y responsabilidades diferentes, a cargo de un solo empleado.

Conviene tener presente que un puesto de trabajo no suele ser sino una etiqueta
lingtiistica, mas o menos desarrollada que, en los procesos organizativos de las
estructuras empresariales y organizaciones, resuelve con relativo sentido practico
el problema de denominar de forma rapida al conjunto de “cosas” que un
determinado empleado realiza. Sin embargo, es dificil encontrar una definicion
univoca de lo que es un “puesto de trabajo” o del contenido de determinado “puesto
de trabajo” en una organizacion.
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Para Peir6 y Prieto (1996) al conjunto de las tareas se le conoce como puesto y su
descripcion permite la definicion de éste. Para Grados (2001) el puesto es “un
conjunto de operaciones, cualidades, condiciones y responsabilidades que

conforman una unidad de trabajo especifica e impersonal”.

El concepto de puesto implica dos elementos esenciales:
» Contenido: conjunto de funciones concretas.
* Requisitos: factores de habilidad, esfuerzo, responsabilidad y

condiciones de trabajo.

Es dificil determinar los elementos que integran un puesto, ya que no sélo esta
formado por una serie de actividades materiales y tangibles sino que existe también
un conjunto de factores que son mas dificil de determinar, como la habilidad, el
esfuerzo y la responsabilidad que requiere el trabajador para realizar
adecuadamente su trabajo.

Para Mondy y Wayne (1997) un puesto consiste en un grupo de tareas que se deben
desarrollar para que una organizacién pueda alcanzar sus objetivos. Un puesto
puede necesitar los servicios de una persona o los servicios de varias personas
para llevar a cabo las tareas encomendadas.

De acuerdo a Alarcon (1995) menciona algunos tipos de puesto partiendo de sus
caracteristicas y grado de complejidad:

. No calificados: son aquellos que requieren de labores
predominantemente fisicas o manuales y que requieren una
preparacion minima; por ejemplo; obrero, mozo, archivista o
mensajero.

e Calificados: éstos requieren de una preparacion manual o intelectual previa;

por ejemplo: dibujante, mecanico o ayudante de laboratorio.
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De criterio: en éstos el personal debe ser capaz de distribuir el trabajo y vigilar
que se realice de acuerdo con los procedimientos establecidos: supervisor o
jefe de oficina.

Técnicos: es necesaria la creatividad y la iniciativa personal para
desarrollarlos: abogados, ingenieros, agentes de ventas.

Ejecutivos: son aquellos que tienen a su cargo el manejo de departamentos:
superintendentes, subgerentes, gerentes locales.

Administrativos: son quienes dirigen y controlan funciones importantes:
gerente general, gerente divisional, contador en jefe.

Directivos: son aquéllos en los que recae la direccién general de la empresa
y fijan las politicas que ésta ha de seguir: director general o miembros del

consejo de administracion general.

Richino (2000) define el término de puesto como el lugar que se le asigna a alguien

cuando una empresa necesita cubrir una vacante, ya sea un cargo nuevo o uno que

se acaba de desocupar. El ocupante del puesto realizara una serie de tareas. El

puesto esta formado por los siguientes elementos:

Problemas a resolver. depende del nivel de complejidad de la tarea que se
debe afrontar para la cual se necesita contar con capacidades,
conocimientos y destrezas.

Tareas a realizar: las rutinas y destrezas necesarias para resolver de manera
sencilla y practica los problemas inherentes al trabajo.

Rol a cubrir. las expectativas sociales, institucionales y personales
correspondientes al ejercicio de la funcién y de su integracion particular.
Posicién dentro de la estructura formal: ubicacién dentro de la red
estructurada de relaciones jerarquicas y funcionales.

Caracteristicas culturales de la organizacién: tipo de empresa, sus creencias,

valores, grados de libertad.

En resumen, el puesto es el conjunto de acciones organizadas y propositivas que

realiza un empleado o colaborador de una organizacién, en una determinada

posicion de su estructura de relaciones internas y externas, con el fin de conseguir

59



aportar valor anadido a dicha organizacion mediante la obtencién de resultados
especificos, siguiendo reglas, procedimientos y metodologias —generalmente
preestablecidas -y utilizando recursos humanos, informativos, tecnolégicos o fisicos
que pertenecen a la misma, como menciona Ansorena (1996).

El puesto puede ser tratado desde dos puntos de vista; por un lado, es considerado
como una de las piezas sobre la cual se construye la estructura de las
organizaciones o empresas y permiten dar cuenta de qué es lo que hace el
empleado, el nivel jerarquico que ocupa y su importancia dentro de éstas. Por otro
lado, es considerado como la unidad de gestion con base en la cual se establecen
las actividades de gestion y planificacién en recursos humanos, como la fijacion del
salario o la seleccion de personal, entre otros (Peir6 y Prieto, 1996; Chiavenato,
2004a).

Estas formas de concebir al puesto han cambiado constantemente; en un inicio se
percibia como estable y, poco a poco, se considera como dinamico y flexible debido
a los momentos socioculturales por los que se atraviesa. En la actualidad existen
tendencias que apuntan a un cambio en la forma tradicional de concebir al puesto
de trabajo; ya que el ver a éste como un conjunto de tareas prescritas, establecidas,
relativamente estables y centradas en un nivel individual es considerado insuficiente

ante las exigencias de la economia del mercado de hoy en dia (Peiré y Prieto, 1996).

2.2 Analisis y Descripcion de Puestos

Actualmente las necesidades basicas de recursos humanos estan establecidas
mediante un esquema de descripcién y especificacion de puesto gracias a la division
de trabajo y a la especializacién de funciones que se requieren en muchas
empresas. La combinaciéon de estos dos aspectos son los que permiten la
conformacién del analisis de puesto (Chiavenato, 2004b; Muchinsky, 2002).

Existen dos tipos de analisis de puesto: los orientados a éste (descripcion) y los que
se enfocan al talento humano (especificaciones) (Spector, 2002; Muchinsky, 2002).
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2.2.1 Analisis de Puestos

Las organizaciones estan compuestas por puestos y éstos son ocupados por
personas. Por lo tanto para las organizaciones el Analisis de puesto, es necesario
para estudiar a detalle lo que cada trabajador hace y las habilidades que requiere
para desempefiar de manera eficiente el puesto.

El Analisis de Puestos estudia a detalle las organizaciones y tiene como finalidad
conocer lo que cada trabajador hace y las aptitudes que requiere para desempefar
eficientemente el puesto, asi como la recopilacion de toda la informacion que
permita diferencias respecto a otros puestos, tomando en cuenta las condiciones

en que se realiza el trabajo, ambiente fisico, social, econdmico y tecnolégico.

Mediante el analisis se pueden determinar los elementos que integran el puesto, es
la investigacion sobre los mismos, encaminada a conocer y definir su contenido y
requisitos; lo fundamental en ella es la separacion y ordenamiento de los elementos

que componen un puesto.

Se puede decir que la forma en que se lleva a cabo el andlisis de puestos
corresponde a una serie de pasos o actividades que se deben realizar para alcanzar
los objetivos. Esta serie de pasos se denomina “proceso de andlisis de puestos” y
permite establecer una secuencia ordenada para la obtencién de los datos que nos

interesan.

Para aplicar esta técnica se requiere:

1. Recabar todos los datos referentes al puesto, con integraciéon y
precision.

2. Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo, de los
subjetivos que debe poseer el trabajador, y ordenar ambos grupos
con los datos correspondientes.

3. Consignar por escrito los datos obtenidos de manera clara y
sistematica.

4. Organizar el conjunto de los resultados del andlisis. (Grados, 2001).
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Mondy y Wayne (1997) definen al andlisis de puesto como el proceso sistemético
de determinar las habilidades, deberes y conocimientos necesarios para
desempeiiar puestos en una organizacion. El propésito del analisis de puestos es
obtener la siguiente informacion:

= Cudles son las tareas fisicas y mentales que desarrolla el trabajador.
» Término de su trabajo.

» Espacio en el que se desarrolla el trabajo.

= Desempefio en el puesto del trabajador.

* Objetivo del trabajo realizado.

= Cualidades que se necesitan para desarrollar el puesto.

El analisis de puestos proporciona un resumen de sus deberes y responsabilidades
en relacién con otros puestos, los conocimientos y habilidades necesarios y las
condiciones de trabajo en las que se realiza. Se retnen, se analizan y registran los

datos del puesto como es realmente, no como deberia de ser.

El analisis de puestos tiene lugar después de haberse disefiado el puesto,
capacitado al trabajador y cuando se esta realizando el trabajo. El analisis de

puestos se desarrolla en tres ocasiones:

1. Cuando se funda la organizacién y se inicia un programa de andlisis de
puestos por primera vez.

2. Cuando se crean nuevos puestos.

3. Cuando se modifican de manera significativa los puestos como resultado de
nuevas tecnologias, métodos, procedimientos o sistemas.

La informacion del analisis de puestos se utiliza para preparar tanto descripciones

como especificaciones de puestos.

Como se muestra en la figura 11, los datos que se derivan del anélisis de puestos
tienen un impacto en casi todos los aspectos de la administracion de recursos

62



humanos. Cada puesto necesita diferentes conocimientos, cualidades y niveles de
habilidad. Es evidente que una planeacion efectiva de recursos humanos debe

tomar en cuenta estos requerimientos para los puestos.

Actividades Responsabilidades Deberes

P Descripcion de
Puestos

H
i
i
;
H
i

|

Especificaciones de
bvamondis Puestos o

l
|

11

Conocimientos Cualidadesz- : .Habilik.lédes

Figura 11. Analisis de puestos: la herramienta basica para la ini ion de
(Basado en Mondy y Wayne, 1997).

El reclutamiento y seleccion de empleados seria realizado de manera azarosa, si el
reclutador no conociera cuales son las caracteristicas necesarias para desempenar
el puesto. Al carecer de descripciones y especificaciones actualizadas de los
puestos, se tendrian que reclutar y seleccionar empleados para un puesto sin que
hubiera directrices claras. Asi mismo la informacion de las especificaciones del
puesto permite identificar las necesidades de desarrollo de recursos humanos. En
lo que respecta a la evaluacion del desempefio, los empleados deben ser evaluados
de acuerdo con lo bien o mal que desempefian los deberes que se especifican en

la descripcion de su puesto.
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En el area de compensaciones, se debe conocer el valor relativo que un puesto
especifico tiene para la compaiiia antes de darle un valor monetario. La informacion
que se deriva del andlisis de puestos también permite identificar aspectos de
higiene y seguridad, asi como el impacto que tiene para las relaciones laborales y
con los empleados (ascensos, transferencias o degradacién), la informacion
obtenida puede llevar a decisiones mas obijetivas.

Por ultimo, el desarrollo correcto del analisis de puestos es especialmente
importante para apoyar la legalidad de las practicas de empleo (defender

decisiones que implican ascensos, transferencias y degradaciones).

Por su parte, Siegel (1980) y Landy (2005) mencionan que el resultado del analisis

de puestos puede usarse con diferentes propésitos, incluyendo:

o Descripcion de puestos: Es una descripcion del puesto en donde se enlistan
el tipo de tareas que se realiza, los atributos necesarios del trabajador y los

requerimientos de entrenamiento y experiencia.

e Reclutamiento: Si sabemos lo que requiere un puesto y sabemos que
atributos son necesarios para llenar esos requerimientos, podemos dirigir los

esfuerzos del reclutamiento a grupos especificos de candidatos potenciales.

o Seleccién: una vez que conocemos los atributos que tienen mayor
probabilidad de predecir el éxito, podemos identificar y elegir (o desarrollar)

las herramientas de evaluacion reales.

e Capacitacién: El analisis de puestos nos ayuda a identificar las areas de
desempeiio que representan el mayor reto para los ocupantes; con base en
esto se puede proporcionar oportunidades de entrenamiento en una tarea o
trabajo.

e Compensacion: Ya que el andlisis de puestos identifica los componentes
mas importantes del desempefo y las expectativas de cada puesto, la
administracion puede otorgar un valor econémico a la misién organizacional
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de cada uno de estos componentes. También puede determinar el nivel de
desempeiio esperado en esos componentes para cada puesto de la
organizacion con el fin de identificar el valor comparativo entre ellos. Estos
componentes y niveles de desempefio pueden ayudar a establecer el
presupuesto para el recurso humano de la organizacion.

o Promocién/Asignaciéon del puesto: El andlisis de puestos permite la
identificacién de racimos de puestos similares, ya sea en términos de los
atributos necesarios para tener éxito en ellos o de las tareas realizadas en
tales puestos. Por tanto, éste permite a la organizacion identificar
trayectorias logicas en la carrera, asi como la posibilidad de subir en el
escalafon.

e Reduccion de la fuerza de trabajo/Reestructuracién: Fusiones,
adquisiciones, recorte y reorganizaciones son términos que implica cambios
en la organizacion, regularmente involuntarios por parte de los empleados.
En las fusiones y las adquisiciones es necesario identificar la duplicidad de
puestos y la centralizacion de funciones. El reto es identificar qué puestos
son realmente innecesarios y cuales proporcionan valor agregado.

o Desarrollo de criterio: el criterio es la conducta que constituye o define el
desempeifio exitoso en una tarea; el analisis de puestos es el que

proporciona la materia prima para el desarrollo del criterio.

o Evaluacién del desemperfio: Una extension del uso del analisis de puestos
para el desarrollo del criterio, consiste en disefar sistemas de evaluacion del
desempeiio. Una vez que el analisis del puesto identificé los componentes
criticos del desempeiio de un puesto, es posible desarrollar un sistema para
evaluar el grado en el que un trabajador alcanza o excede los estandares
establecidos por la organizacion para el desempefio en esos componentes.

En cuanto a la recabacion de informacion, los principales medios para conocer los

elementos que integran cada puesto son:
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» La observacion directa: se lleva a cabo en el lugar en que se desarrolia el
trabajo y es conveniente tomar datos por escrito. Este método permite
recabar informacién directa, observar todas las operaciones que el empleado
realiza.

o La entrevista: la observacion puede ser complementada con explicaciones
verbales del trabajador y su supervisor inmediato. Asi el trabajador podra
hablar mas ampliamente sobre sus actividades y la forma en que las realiza.

o El cuestionario: para que el registro de datos sea lo mas confiable y valido
posible, es necesario establecer claramente cual es la informaciéon que
deseamos obtener. (Grados, 2001; Puy, 1976).

Analizar significa “separar” “ordenar”; la técnica del analisis de puestos consiste en
separar los elementos del puesto y ordenarlos adecuadamente. El analisis
comprende la descripcion del puesto, es decir la determinacion técnica de lo que el
ocupante del puesto debe hacer, y la especificaciéon del puesto, que es la
enunciacion precisa de lo que el ocupante del puesto requiere para desempeiiarlo
con eficiencia.

En el andlisis de puestos se estudian las tareas realizadas, los requisitos para

efectuarlas con éxito y las condiciones bajo las cuales se llevan a cabo.

2.2.2 Descripcion de Puestos

La descripcion se refiere a las tareas, actividades, deberes, funciones vy
responsabilidades que tendra la persona que ocupe el puesto; es decir la conducta
abierta y observable del trabajador durante su ejecucién y no en lo en lo que requiere
la tarea o lo que se espera del individuo para mantener ciertos niveles de
desempeiio (Peird y Prieto, 1996).
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En ella se resumen las principales funciones, responsabilidades y actividades del
puesto; asi como las operaciones materiales que el trabajador debe realizar. Esta
técnica requiere:

¢ Recabar datos referentes al puesto.

o Separar los elementos objetivos de los subjetivos.

» Escribir de forma clara y sistematica los datos obtenidos.

o Organizar el conjunto de resultados del analisis. (Chiaventato, 2004b;
Grados, 2001).

Las especificaciones son los requisitos que el ocupante necesita cumplir; las tareas
y puestos se definen a partir de procesos, funciones o actividades internas del
individuo que median entre estimulos y respuestas observables, se centra en lo que
la persona deberia hacer y no en lo que hace para lograr los niveles fijados de
desempefio (Peir6 y Prieto, 1996). A diferencia de la descripcion, que presenta el
contenido de manera impersonal, las especificaciones muestran la percepcién que
la organizacion tiene de las caracteristicas humanas requeridas para ejecutar el
trabajo. La elaboracion de éstas ultimas se le conoce propiamente como analisis de

puesto. (Ver figura 12)
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Figura 12. Contenido de la descripcién y andlisis de puesto. Basado en Chiaventato, 2004b.

) Instruccién basica necesaria
b) Experiencia necesaria

¢) Iniciativa necesaria

d) Aplitudes necesarias

a) Esfuerzo fisico necesario
b) Concentracion necesaria
¢) constitucién fisica necesaria

a) Por supervision al personal
b) Por materiales y equipo

) Por métodos y proceso

d) Por dinero. titulos valores 0
documentos

e) Por informacién confidencial
f) Por seguridad a terceros

a) Ambiente de trabajo
b) Riesgos inherentes

En el ACUERDO (2010), establece que la descripcion del puesto es el proceso de

ubicacion, identificacion y analisis del mismo en el contexto organizacional.

La descripcion del puesto consiste en identificar los elementos siguientes:

Datos de identificacion del puesto:

a) Nombre de la Institucion

b) Rama de cargo;

¢) Tipo de funciones (confianza o base);

d) Puesto del superior jerarquico al que reporta, y

e) En su caso, la unidad administrativa o area de adscripcion.

Objetivo General.- Representa la finalidad o razén sustantiva del puesto, da

cuenta de porque ese puesto existe y cual es el resultado o impacto que

aporta para la consecucion de la mision y objetivos institucionales. Debe ser

especifico, medible, alcanzable, realista, y congruente con las funciones y el

perfil del puesto;
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Iv.

Funciones.- Descripcion del conjunto de actividades realizadas para
alcanzar el objetivo general del puesto, las cuales deberan reflejar alineacion

y congruencia organizacional;

Relaciones internas y/o externas.- Los puestos con los que se establece
una relacion funcional con motivo de su desempefio, diferentes a los de su
area de adscripcion;

Aspectos relevantes, tales como:

a) Actos de autoridad especificos del puesto.- Los que derivan de los
reglamentos interiores o estatutos organicos, manuales de organizacion, y
demas disposiciones normativas;

b) Puestos subordinados.- Los puestos que le reportan directa o
indirectamente;

¢) Presupuesto bajo su responsabilidad.- Los montos presupuestarios
que tiene asignados para su administracion o aplicacién en un periodo
determinado;

d) Retos y complejidad en el desempefio del puesto.- Los problemas,
riesgos o areas de oportunidad a los que debera enfrentarse el ocupante del
puesto en el desempefio de sus funciones;

e) Trabajo técnico calificado.- La valoraciéon del puesto, en relacion a
sus funciones y la preparacion, formacion y conocimiento exigidos para su
desempenio, y si éstos son resultado de los avances de la ciencia o la
tecnologia, o corresponden en lo especifico a determinadas herramientas
tecnoldgicas, instrumentos, técnicas o aptitud fisica y que requiere para su
ejecucion o realizacion de una certificacion, habilitacion o aptitud juridica
otorgada por un ente calificado, institucién técnica, profesional o autoridad
competente;

f) Trabajo de alta especializacién.- La valoracion del puesto, en
relacién con las funciones que se le confieren como resultado de

determinadas facultades previstas en un ordenamiento juridico y si éstas
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exigen para su desempefio de una experiencia determinada o de la
acreditacion de competencias o de capacidades especificas o, en su caso,
de cumplir con un determinado perfil y, cuando corresponda, satisfacer
evaluaciones dentro de un procedimiento de seleccion o promocion en el
marco de un sistema de carrera establecido por ley;

g) Declaracion de la situacién patrimonial.- La valoracién del puesto,
con base en sus funciones y el Grupo en que se ubica permitira a la
Institucién identificar si se encuentra entre las hipétesis establecidas en la
Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Publicos para que su ocupante presente declaraciones sobre su situacion
patrimonial, y

VI. Otros elementos que mediante criterios técnicos, organizacionales y/o
funcionales determine la Direccion General de Organizacién vy
Remuneraciones de la Administracion Publica Federal (DGOR) en el formato
respectivo, para sistematizar o generar estadisticas respecto de las
estructuras y de los puestos. (Anexo 1)

También menciona que una vez concluida la descripcion del puesto, el especialista
determinara los elementos del perfil, a fin de que los ocupantes de los mismos
cumplan los requerimientos de la descripcién del puesto y que el formato
correspondiente al perfil del puesto debera ser suscrito por el Especialista y el
superior jerarquico.
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2.3 Definicion de Perfil de Puesto

El perfil de puesto es el elemento administrativo que auxilia a los directivos de una
institucion para reconocer su organizacion interna, los servicios que tiene a su
cargo, su funcionamiento, etc., utilizado particularmente para conocer cada uno de
los puestos, sus caracteristica, o los requisitos del mismo.

Para todas las empresas el perfil de puesto es un aspecto que suele ser
ampliamente estudiado y tomado en cuenta al momento de elegir al personal que
formara parte de su empresa. Por lo tanto el proceso de seleccién de personal debe
realizarse tomando en cuentas aspectos importantes como son: experiencia laboral,
trayectoria académica, habilidades y aspectos psicolégicos.

Para la elaboracion de un perfil de puesto, es importante que la empresa realice un
analisis del mismo, ya que es una técnica que responde a las necesidades de
cualquier organizacion; permite conocer con precision lo que cada trabajador hacer
y las aptitudes, actitudes y rasgos de personalidad necesarios para hacerlos bien.

El perfil de puesto tiene como objetivo indicar los conocimientos generales, técnicos,
habilidades y aptitudes que cuadren con las caracteristicas que pide el puesto. Es

decir, para cada cargo, puesto o tarea, se tendra un perfil determinado.

A continuacién se mencionan algunas definiciones realizadas por algunos autores

sobre el concepto de perfil de puesto:

Para Richino (2000) “El perfil constituye una herramienta. Se trata de un dispositivo
que incrementa el alcance del selector y facilita la tarea. A partir de la definicion de
perfil se derivan los criterios para discernir la calidad de la informacion.

Las caracteristicas psicoldgicas del puesto, son una construccion resultante de la
integracion de los datos precedentes, resultado de toda una investigacion en
referente al puesto a ocupar. Estas caracteristicas son relevantes en cuanto a las
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funciones que se tiene que desempefar dentro del puesto, sin las cuales no habria

un resultado positivo para la empresa.

Albajari (2008) menciona que el primer paso antes de iniciar cualquier proceso de
evaluacion es conocer el perfil de puesto, correspondiente a la empresa en la que
se va a desempefar el futuro integrante. En él se incluyen las actividades
especificas que deberan realizar, junto con los conocimientos y las capacidades
necesarias para desarrollar la funcion.

Para Ansorena (1996) “es el conjunto de caracteristicas y requerimientos que debe
cumplir en la medida de lo posible, el candidato idoneo para el puesto”.

En 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 vy
Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera (2010) “el perfil son

los requisitos que deberan cubrir los interesados en ocupar el puesto”.

El cual debe contener al menos los siguientes elementos:
I. Escolaridad y areas de conocimiento;
Il. Experiencia laboral;
[ll. Requerimientos o condiciones especificos para el desempeiio del puesto, y

IV. Competencias o capacidades.

El perfil de puesto permite discriminar lo que es relevante de un puesto y lo que no,
por ello el selector tiene como tarea fundamental recabar toda la informacion en
funcién de las responsabilidades y los problemas que debe resolver el ocupante.

2.3.1 Tipos de Perfiles

El perfil es una representacion grafica que se obtiene resumiendo, mediante una
linea, los niveles alcanzados en diferentes pruebas analiticas. Este es uno de los
métodos mas empleados para representar los resultados de las pruebas
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psicolégicas, ya que de manera visual establece parametros que permiten identificar
con facilidad la magnitud de caracteristicas emocionales y/o intelectuales de una
poblacién determinada, principalmente en el ambito educativo, clinico y laboral
(Sanchez, S. 1997).

En la industria Dunnette y Kirchner, 1990 (citado en Cruz, G. 2000) definen Perfil
como “el reconocimiento de las conductas del empleado que son necesarias para
que el puesto sea desempefiado con éxito”, es decir, se trata de describir los

conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para la realizacién de una labor.

Graciela Sanchez Bedolla, 1994 (citado en Sanchez, S. 1997) sefiala que existen
diferentes tipos de perfiles, a los cuales divide en dos areas:

PERFIL IDEAL PERFIL REAL
Perfil inicial Perfil profesional
Perfil Terminal Perfil laboral
Perfil vocacional Perfil psicolégico

Estos perfiles se definen a continuacion:

* PERFIL IDEAL

Es la proyeccion de las caracteristicas que son establecidas como deseables, asi
como conductas que esperamos presente una poblacién determinada. Integra un
conjunto de expectativas que se proyectan para las personas referidas en cuanto a
sus conocimientos, habilidades, cualidades y destrezas. Es aquel en el que se
enuncias las caracteristicas que debera poseer el candidato.

= Perfil inicial: Es el conjunto de metas que se logran o deberian lograr al
término de sus estudios profesionales.
= Perfil vocacional: Contiene el tipo de intereses, aptitudes, expectativas y

motivaciones que tienen o debieran tener los estudiantes pasantes o
graduados de una profesion determinada.
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» PERFIL REAL

Son las caracteristicas, rasgos o cualidades de las personas que integran una
poblacion. Es aquel en el que se enuncian las caracteristicas que posee el

candidato, obtenidas a través de los pasos del proceso de seleccién.

» Perfil Profesional: Las formas en que se puede ejercer su profesion en las
areas o campos de aplicacion.

» Perfil laboral: Delimita las diferentes formas en que el profesionista se
desempeiia en su campo laboral.

* Perfil Psicolégico: Se refiere a las diferentes formas de comportamiento y
desempeiio real de los roles de cada individuo.

El perfil ideal se refiere a los conocimientos, habilidades, actitudes e intereses
optimos que se requieren para desempeiiar adecuadamente cierto puesto; mientras
que el real enmarca los conocimientos, habilidades, actitud y preferencias
verdaderas que posee actualmente la persona.

Dificilmente estos perfiles coinciden totalmente, ante esto, la empresa define

previamente cudl es la diferencia minima aceptable entre ambos perfiles.

Con los dos tipos de perfiles se logra hacer una comparacion que servira para tomar

una decision de si el candidato es apto o no para ocupar un puesto en particular.

2.4 Elaboracion de Perfiles de Puesto

Para elaborar un perfil de puesto se requieren diferentes fuentes de informacion, los
puestos difieren de una empresa a otra. Un puesto con el mismo nombre tiene
caracteristicas diferentes, por lo tanto cada empresa tiene la responsabilidad de
elaborar un perfil de puesto. El perfil requerido debera incluir aspectos en comun
como aspectos que permitan esperar “nuevos” aportes, que favorezcan el

crecimiento organizacional.
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En la primera etapa de la elaboracion del perfil, se refiere a las tareas que tiene que
realizar el ocupante. Esta informacion aporta una descripcion de los aspectos
esenciales de la actividad y también aspectos de la personalidad. Con estos dos
datos se construye el perfil de puesto, ya que si solo se toma en cuenta los
conocimientos psicolégicos puede resultar un perfil tedrico y por otra parte si solo
se elabora ubicando lo que se pide o solicita el puesto no se toma en cuenta el
aporte que puede brindar adicional.

Todos los puestos son diferentes, por ejemplo una tarea que requiera analisis,
evaluacion y control de datos difiere sustancialmente de una tarea que demanda

contacto interpersonal, capacidad de organizacion, comunicacion y autonomia.

Los perfiles se realizan revisando cada tarea, determinado el nivel de complejidad
requerido y sus caracteristicas principales. Durante el andlisis se debe determinar
el nivel de complejidad requerido. Hay tareas que se realizan por cierto periodo de

tiempo, algunas en una semana, otras en un mes, etc.

2.4.1 Definicién y Proceso de Elaboracion del Perfil de los Puestos

La elaboracion del perfil del puesto es el proceso que permite identificar las
aptitudes, cualidades y capacidades que, conforme a su descripcién, son

fundamentales para su adecuada ocupacién y desempefio del mismo.

En el ACUERDO (2010) se asienta que los grupos de especialistas, deberan
determinar el perfil de cada puesto con los siguientes elementos:

a. Académicos.- Areas de conocimiento, asi como el grado de estudios
indispensable para el manejo de las situaciones que el puesto enfrenta para
alcanzar sus fines;

b. Idiomas y/o dialectos.- El o los idiomas y/o dialectos requeridos para el
adecuado desempefio del puesto, el grado de dominio de lectura,
compresién auditiva, habla y escritura de cada uno de ellos, asi como la
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justificaciéon del por qué es o0 son necesarios para el puesto que se esta
perfilando;

c. Experiencia laboral.- El tiempo en que se haya desempefiado en trabajos
similares, en otras areas relacionadas, en puestos de mando y en areas con
esa especialidad, y

d. Condiciones de trabajo.- La determinacion de requerimientos para viajar,
horarios especiales, lugar y entorno especifico de trabajo, asi como la
consideracion de especificaciones ergonémicas, para los posibles ocupantes

con capacidades distintas o por condicion de su salud fisica.

2.5 Importancia de los Perfiles de Puestos en las Organizaciones

Las aportaciones que brinda el analisis de puestos se pueden traducir en beneficios
para la empresa, los supervisores, los trabajadores y el departamento de personal.
Los beneficios que implica utilizar un analisis de puesto son:

Para la empresa:

» Ayuda a establecer y repartir las cargas de trabajo

¢ Sirve de base para la promocién y ascenso

o Fijar responsabilidades por la ejecucion de las labores
» Organiza y coordina las labores de forma eficiente.

Para los supervisores:

o Conocen las operaciones que tiene que vigilar y si éstas se realizan
eficientemente. Ademas de que asi pueden distribuir y planear el trabajo.

¢ Les facilita buscar al trabajador mas apto para alguna labor accidental y
opinar sobre ascensos.

» Exigir lo que los trabajadores deben hacer y como hacerlo.

Para el trabajador:

e Conocen lo que debe hacer
o Conocen sus responsabilidades
¢ Autoevaluacién
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Para recursos humanos:

o Seleccion del personal idoneo para determinados puestos a partir de los
requisitos de éste. Al conocer las competencias requeridas es posible la
seleccion de las pruebas a emplear.

o Fijan programas de entrenamiento: las especificaciones del puesto son un
registro permanente de los objetivos de los programas de entrenamiento
ya que éstos son los que capacita al trabajador en torno a la habilidad que
requiere para el puesto.

 Valian puestos

* Mejoran sistemas de salario

o Seguridad Industrial (Grados, 2001; Muchinsky, 2002)

Para que estos beneficios sean perdurables es recomendable que los perfiles de
puesto sean actualizados constantemente- el disefio de puestos es un proceso
continuo y dinamico-. Ademas de evaluar a las personas que los ocupan ya que
como podemos ver este proceso no solo es optimo para una seleccion exitosa sino
que es la base de muchos de los procedimientos que Recursos Humanos realiza,

entre ellos el desarrollo y 1a carrera profesional (Grados, 2001; Gibson y cols., 2003).

El experto encargado de este analisis es el psicélogo organizacional quien parte del
conocimiento de la naturaleza humana, de sus causas, manifestaciones y
reacciones para contribuir al mejor aprovechamiento del recurso humano. Asi al
conocer los diferentes factores que motivan al personal aumenta la voluntad y la
habilidad humana (Martinez, 1992; citando en Martinez y Moreno, 2001) creando
adecuados sistemas de incentivos, y un ambiente laboral propicio para la
cooperacion, creatividad y comunicacion abierta. Para Villegas (1991; citado en
Carrales, 1998) el psicélogo debe tener en cuenta el aspecto humano del trabajador
y no verlo como una pieza mas de la maquinaria.

Asi mismo, debe estar interesado en crear circunstancias dptimas para la utilizacion
de los Recursos Humanos en la industria, en los problemas de la productividad
humana y de ejecucion del trabajo, del aprendizaje, de la adquisicion de destrezas,

77



de la motivacion de los diferentes incentivos, circunstancias ambientales, seguridad
fisica, salud mental; y todos aquellos aspectos que permitan una interaccion entre
las necesidades y objetivos de la empresa y las necesidades de los empleados
respecto al logro de un desarrollo integral (Dunnette, 1986).

Al lograr la integracién de las necesidades humanas y las exigencias de la
organizacion, se evita que las personas lleguen a sentirse inseguras, alienadas o
resentidas con la organizacion si ésta no cumpliera con un minimo de sus
necesidades de seguridad, autoestima y oportunidades para desarrollarse y
autorrealizarse (Schein, 1980).

El perfil de puesto asi como su andlisis son la base de muchos procesos de
Recursos Humanos, seleccion de personal, elaboracion de programas de
entrenamiento, valuacion de puestos, seguridad industrial, los cuales son
necesarios para que la organizacion pueda sobrevivir o crecer frente a la
competitividad actual. En los modelos revisados se dio cuenta de la importancia que
tenia el analizar detalladamente las funciones y tareas de un puesto, pero_también
las necesidades del personal con la finalidad de alcanzar una satisfaccion
organizacional e individual. Por lo que es posible dar cuenta que la Gestién de
Recursos Humanos es un proceso ciclico que no termina en un disefio de puestos,
sino que debe emplearse para identificar y mejorar las capacidades de su personal
como una estrategia que favorezca el clima y satisfaccion laboral pero sobretodo,
que genere un crecimiento humano y con ello enriquezca las tareas que cada uno
de sus empleados realiza.

Para potenciar las capacidades que cada empleado tiene y que son necesarias para
su desempeiio, es ineludible partir del disefio de puestos y posteriormente identificar
cudles son en las que se tiene que incidir. La identificacion de estas capacidades
es posible al perfil de puesto y su descripcion.
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PROCEDIMIENTO

El objetivo de este capitulo es dar a conocer el trabajo que se realizé durante el
perfilamiento de puestos de mando medio de acuerdo a la Rama de Cargo de una
Institucion Gubernamental sujeta a la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal.

El proyecto consistié en realizar el perfilamiento de 85 cuadrantes (los cuales se
conformaron de acuerdo a la Rama de Cargo y Nivel Jerarquico que abarcaban los
puestos registrados en la estructura de la Institucion); sin embargo, por cuestiones
de confidencialidad unicamente se consideran dos niveles jerarquicos de mando
medio: Jefe de Departamento (JD) y Subdirector de Area (SA), lo que corresponde
a 36 cuadrantes del total.

El procedimiento descrito esta alineado totalmente a las necesidades de la
Secretaria con el propésito de que los servidores publicos contratados con este
esquema de seleccion ocupen plazas en donde desarrollen las capacidades
requeridas por el perfil de puesto.

Para la gestién del presente perfilamiento el area que fue participe es la
Subdireccion de Ingreso perteneciente a la Direccion de Ingreso y Control de Plazas

adscritas a la Direccion General de Recursos Humanos de la Institucion.

El proyecto fue liderado por la Subdirectora de la Secretaria en donde particip6 un

grupo de 5 psicologos, encargados de realizar el perfilamiento antes mencionado.

Al inicio del proyecto la Subdirectora de Ingreso proporciond las herramientas y el
material de apoyo para la definicion de las capacidades entre los cuales se

encuentran:

e Las 12 capacidades autorizadas por el Comité Técnico de Profesionalizacion.
» Reglas para la definicion de capacidades (Habilidades), autorizadas por el

Comité Técnico de Profesionalizacion.
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A continuacion se describira el proceso que se llevé a cabo para la definicién de las

capacidades.

1. PROCESO DE SELECCION DE PUESTOS

La primera etapa para llevar acabo el perfilamiento de los 36 cuadrantes de acuerdo
a Nivel Jerarquico y Rama de cargo de los mandos medio (JD y SA) (por cuestiones
de confidencialidad unicamente se consideraran estos cuadrantes), fue la seleccion
de los puestos que serian analizados, esta seleccion fue asignada de manera
aleatoria de puestos registrados en la estructura de la Secretaria.

1.1 Diseiio de base de datos y diseiio de matriz

Conforme a la base de datos de puestos que conforman la estructura de la
Institucidn y sujetos a la Ley del Servicio Profesional de Carrera, se localizaron los
puestos referentes a las 18 Ramas de Cargo:

1. Normatividad y Gobierno.

Asesoria.

Planeacion.

Programacion.

Presupuestacién.

Desarrollo Institucional.

Informatica.

Evaluacion.

9. Recursos Humanos.

10.Recursos Materiales y Servicios Generales.
11.Recursos Financieros.

12. Asuntos Juridicos.

13.Comunicacién Social.

14.Orientacion e Informacion.

15. Apoyo Administrativo.

16.Coordinacion y Enlace Intra e Interinstitucional.
17.Auditoria, Responsabilidades, Quejas e Inconformidades; y
18.Seguridad y Proteccion Civil.

@ N Oh WD
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y Niveles Jerarquicos:
» Jefe de Departamento (JD) y
* Subdirector de Area (SA).

Permitiendo de esta manera poder conformar una base de datos y una matriz que
visualizara el nimero total de puestos de acuerdo a Rama de Cargo y Nivel

Jerarquico.

En la tabla 1 se describen las definiciones de las 18 Ramas de Cargo consideradas

en el presente proyecto.

Tabla 1.
Definicion de las Ramas de Cargo (www.trabajaen.qob.mx)

Nombre Descripcion
Normatividad Puestos encargados de elaborar las normas y/o politicas que regulan el
Gobierno ejercicio publico y/o actividades ciudadanas, o bien supervisar y/o vigilar el
y cumplimiento de las normas que regulan actividades ciudadanas.
Puestos de gabinetes de apoyo y, en general, aquellos orientados a apoyar
Asesoria la actividad de una o varias areas de la organizacion, para el logro de sus

objetivos.

Puestos encargados de integrar el sistema de planeacion y de
Planeacién establecimiento de metas, tiempos, responsables, instrumentos de accién y
recursos necesarios para el logro de los objetivos de largo y mediano plazos.

Puestos orientados a la definicién de estructuras programéticas-

Programacion presupuestales, considerando las limitaciones y posibilidades reales de la
organizacion.
Presupuestacién Puestos orientados a la formulacion, discusion, aprobacién, ejecucion,

control y evaluacion del presupuesto.

Puestos orientados a la elaboracién de estudios de organizacion y/o de

Ir?segtaur;?;l:al racionalizacién administrativa, métodos o sistemas, cuyo objeto es aumentar
la eficiencia, eficacia y congruencia de los sistemas en la organizacion.
Puestos cuya actividad esta orientada a la planeacion y desarrollo de

Informatica tecnologias de la informacion, la automatizacion de los sistemas de trabajo,

la administracion de la infraestructura y servicios de computo,
telecomunicaciones y/o seguridad informatica.
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Tabla 1. (Continuacion)

Nombre

Evaluacion

Recursos Humanos

Recursos Materiales y
Servicios Generales

Recursos Financieros

Asuntos Juridicos

Comunicacién social

Orientacién e Informacion

Apoyo administrativo

Coordinacién y Enlace
Intra e Interinstitucional

Auditoria,
Responsabilidades,
quejas e Inconformidades

Seguridad y
Proteccién Civil

Descripcion

Puestos orientados a verificar y valorar el cumplimiento de los criterios de
referencia, metas y/o estandares de gestion, asi como sus responsables, en
la organizacion.

Puestos orientados al reclutamiento, seleccion y contratacion de personal,
compensaciones, remuneracion, prestaciones y servicios, relaciones juridico
laborales, capacitacion, desarrollo profesional, evaluacién del desempefio
ylo separacion.

Puestos orientados a la adquisicion, aprovechamiento, mantenimiento y/o
destino de los bienes muebles e inmuebles y de consumo que hacen factible
la operacién de la organizacion.

Puestos orientados a la eficiente y eficaz administracion de los recursos
fiscales y financieros de la organizacion (considera el ejercicio, control y
evaluacion, presupuestario, la contabilidad y el registro que permita el
andlisis presupuestario, financiero y econémico).

Puestos orientados a proporcionar el apoyo juridico de caracter consultivo,
contencioso, administrativo y/o penal necesario para la organizacion.

Puestos encargados de posicionar a la organizacién, al interior y/o exterior
de la misma, a través de sus relaciones publicas y/o de los medios de
difusion.

Puestos cuya actividad esta dirigida a recibir y tramitar solicitudes de
informacion y/o quejas de parte de personas fisicas y/o morales.

Puestos orientados al apoyo administrativo, control documental y/o
mensajeria de una o varias areas de la organizacion.

Puestos orientados a vincular a la organizacion con otras instancias, en
tomo a estrategias y politicas para establecer canales de colaboracién.

Puestos que realizan funciones encaminadas a vigilar el cumplimiento de las
disposiciones legales y/o administrativas, asi como encargadas de aplicar
medidas preventivas, correctivas y de sancién administrativa.

Puestos orientados a la proteccion de personas, bienes muebles e
inmuebles, destinadas a proteger y preservar el orden y la tranquilidad
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Una vez identificados todos los puestos que conformaban los 36 cuadrantes, se
realiz6 una seleccion aleatoria de los puestos a analizar; considerando de 3 a 5
puestos (criterio autorizado por la Subdireccién de ingreso), dependiendo del total
que conformarian cada cuadrante. Estableciendo que en los casos de los
cuadrantes que se conformaban por maximo dos puestos.; no aplicaria esta
seleccion aleatoria.

2. DEFINICION DE CAPACIDADES

Una vez realizada la seleccién de los puestos, se llevé a cabo la definicion de las
capacidades para cada cuadrante, tomando como referencia las 12 capacidades
autorizadas por el Comité Técnico de Profesionalizacion, las cuales son:

Pensamiento Analitico;

Creatividad e Innovacion;

Iniciativa;

Toma de Riesgos;

Solucién de Problemas y Toma de Decisiones;
Solucién de Conflictos y Negociacion;
Orientacion al Cliente;

Desarrollo del Personal;

© ® N o o b 0N =

Apego a Normas;

10. Liderazgo;

11. Trabajo en Equipo;

12. Orientacién a Resultados.

En la tabla 2 se describen cada una de las capacidades autorizadas por el Comité

Técnico de Profesionalizacion (CTP) y las cuales seran consideradas para definir

las 5 capacidades para cada cuadrante.
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Tabla 2. Definicion de Capacidades (habilidades) aprobadas por el CTP.
(Informacion tomada de presentacion de la propuesta remitida por la Subdirectora al CTP.

DESCRIPCION GENERAL DE LAS DOCE CAPACIDADES

COMPETENCIA

DESCRIPCION

Creatividad e
Innovacién

Habilidad para generar e implementar nuevas ideas, métodos o soluciones a
problemas que incrementen la productividad y mejoren el desemperio del negocio o
de las personas

Desarrollo del
Personal

Habilidad para identificar las fortalezas y areas de oportunidad de los integrantes de su
equipo de trabajo y brindar retroalimentacion acerca de su desempefio. Impulsa el
desarrollo de las personas a su cargo para asegurarse que cuenten con las

competencias requeridas

Orientacion a
Resultados

Es la tendencia al logro consistente de resultados mediante el establecimiento de
objetivos desafiantes por encima de los estandares, coordinando los esfuerzos de su
equipo, estableciendo prioridades, dando apoyo, tomando decisiones efectivas e
impulsando la mejora continua para mantener altos niveles de rendimiento.

Iniciativa

Es la predisposicion a resolver problemas, emprender acciones, crear oportunidades,
proponer nuevas formas de hacer las cosas, alcanzar objetivos y mejorar resultados,
sin un requerimiento externo que lo impulse.

Liderazgo

Es la habilidad para dirigir al personal bajo su mando en una determinada direccion,
orientandolo, motivandolo, e integrando sus opiniones para generar COmpromisos,
tomar decisiones y establecer prioridades que permitan lograr los objetivos
organizacionales.

Solucion de Conflictos
y Negociacién

Capacidad para dirigir y controlar una discusién o resolver un conflicto utilizando
técnicas ganar-ganar planteando alternativas para negociar los mejores acuerdos que
logren el apoyo y aceptacion de todas las partes.

Orientacion al Cliente

Es la disposicion para enfocar los esfuerzos y acciones de trabajo hacia los clientes
internos y/6 externos, basandose en el conocimiento de sus necesidades y
expectativas, asi como en el desarrollo y mantenimiento de relaciones productivas con
éstos, con objeto de dar solucion a sus problemas, entregar productos y servicios que
satisfagan de manera efectiva sus necesidades y lograr su lealtad.

Pensamiento Analitico

Es la capacidad de comprender situaciones y resolver problemas a partir de organizar
y/6 unir sistematicamente sus partes para realizar comparaciones entre diferentes
elementos, descubrir
vinculadas e identificar relaciones causa- efecto, con la finalidad de determinar puntos

conexiones entre situaciones que no estan obviamente

clave de las situaciones complejas y/6 de entender y generar conclusiones objetivas
del todo.

Apego a Normas

Es la disposicion para entender, acatar y actuar dentro de las directrices, politicas,
principios y procedimientos de la organizacion, mostrando el compromiso y
cumplimiento de las normas en el trabajo diario.




Tabia 2. (Continuacién)

DESCRIPCION GENERAL DE LAS DOCE CAPACIDADES

D COMPETENCIA DESCRIPCION

Habilidad para identificar, analizar y resolver situaciones y problemas dificiles, de
manera efectiva y oportuna mediante su evaluacién cuidadosa y sistematica, con base
Solucion de Problemas | en la definicion de criterios claros que permitan ver posibles alternativas de solucion,
10 | y Toma de Decisiones | sus implicaciones y consecuencias; a fin de tomar las decisiones mas apropiadas y
verificar su implantacion.

Emprende acciones orientadas a lograr un beneficio o ventaja reconocidos cuando,
se entienden las potenciales consecuencias negativas y a pesar de la incertidumbre
X del resultado. Calcula y asume los riesgos obteniendo resultados generalmente
1 Toma de Riesgos
favorables.

Capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen, colaborando unos con otros,

mediante el desamollo y mantenimiento de relaciones productivas y respetuosas,

anteponiendo los intereses del equipo a los personales y cumpliendo con las
12 Trabajo en EqQuipo | responsabilidades asignadas para alcanzar un objetivo comun.

Derivado de lo anterior, dicho Comité Técnico de Profesionalizacion autorizo las
“Reglas para la definicién de Capacidades (Habilidades)” (Anexo 2) con la finalidad
de definir y asignar un total de 5 capacidades por cada cuadrante (Nivel Jerarquico
y Rama de Cargo), dependiendo del analisis realizado a los puestos y tomando

como referencia la definicién del perfil y la descripcién de puesto.

Los Niveles Jerarquicos que comprenderan y para los cuales se tomara como

base el Catalogo, son:

a) Director General;

b) Director de Area;

¢) Subdirector de Area;

d) Jefe de Departamento, y
e) Enlace

Los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto, homoélogo o cualquier otro

equivalente, cualquiera que sea la denominacion que se le dé.
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De acuerdo al Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (2007), la
Rama de Cargo es la sistematizacion de puestos que por sus caracteristicas y
particularidades guardan afinidad, por lo que son susceptibles de clasificarse en
conjuntos y subconjuntos, ya sea por rango, por nivel jerarquico, por ambito de

competencia, por materia, por funciones, por nivel de responsabilidad, entre otros.
Reglas para la Definicion de Capacidades (Habilidades)

La Capacidad 1 se enfocara a las capacidades transversales, considerando que
son las capacidades que puedan ser asignadas a la generalidad de los puestos y
que apliquen a las diferentes dependencias y 6rganos desconcentrados.

La Capacidad 2 se determinara de acuerdo al desarrollo y superaciéon de los

servidores publicos.

La Capacidad 3 esta enfocada a la obtencion de resultados y metas programadas,
a través de la aplicacién de mejores practicas, mejora continua y uso eficiente de

recursos publicos.

Las Capacidades 4 y 5, seran designadas de acuerdo a la Rama de Cargo o

puesto.

En la Tabla 3 se muestran las capacidades que se autorizaron para cada Nivel
Jerarquico y las que se deberan asignar considerando la Rama de Cargo, perfil de

puesto y la descripcion del mismo.
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Tabla 3. Capacidades que se asignaran a cada cuadrante.
Informacion tomada de la presentacion de la propuesta remitida por la Subdirectora al CTP.

RAMA DE CARGO VS.

- NIVEL JERARQUICO

DIRECTOR

CAPACIDAD 1 - CAPACIDAD 2 CAPACIDAD 3
(transversal}‘ (desar{ollo} (de resultado)

{ Apegoa

' Desarrollo de

CAPACIDAD 4 = CAPACIDAD 5
{especificade  {especifica de

~laRamade '~ laRamade.
.. Cargoo Cargo o,
‘ uesto) puesto}

GENERAL normas. personal | Liderazgo !
| et
DIRECTOR Apego a Desarollode |y o Pensamiento analitico.
GENERAL ADJUNTO : normas personal Creatividad e innovacién.
- hoeasa T Bes: Iniciativa.
DIRECTOR DE AREA | APegoa Desarrollo de | | ;4era7q0
normas personal X
: Toma de riesgos.
! SUBDIRECTORDE  Apegoa Trabajoen ! Orientaciéna !
! AREA normas equipo ! Resultados | Solucion de problemas y
S : S tomna de decisiones.
JEFE DE Apego a Trabajoen ! Orientaciéna . ) )
DEPARTAMENTO : normas - equipo Resultados Solucn@n f’e confiictos y
Negociacion.
j ENLACE Apego a Trabajoen  : Orientacién a : Orientacién al cliente.
| normas

equipo

, Resultados

Derivado de la Tabla 3, se consideran las definiciones de las capacidades para la

asignacion de 5 capacidades por cada cuadrante (Rama de Cargo y Nivel

Jerarquico).

Una vez establecidas las reglas, se procedié a realizar el andlisis de los puestos

para determinar las Capacidades por cada cuadrante considerando:

» Por cada uno de los puestos seleccionados aleatoriamente que comparten

las misma Rama de Cargo y Nivel Jerarquico, se realiz6 un analisis tomando

en cuenta sus descripciones (mision, objetivos y funciones) asi como su perfil

del puesto.

e Posterior al analisis de la descripciéon de cada uno de los puestos, se

detectaron las acciones (verbos) y su impacto de las mismas.
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o Con las acciones identificadas, se determinaron las capacidades que
requeria el puesto, tomando como referencia en su totalidad la descripcién
del perfil de puesto.

* Una vez identificadas las capacidades, se realizo el cotejo de las mismas
con las definiciones de cada una; para ello se manejé una base de datos que
contenia las 12 Capacidades y sus definiciones, con la finalidad de
determinar la capacidad 6ptima para cada cuadrante.

» Una vez establecidas las competencias se consensé con el Area de
Ingreso, el resultado del analisis; justificando cada una de las competencias
seleccionadas.

3. DETERMINACION DE NIVELES DE DOMINIO

Determinadas las capacidades por cuadrante, se llevé acabo el andlisis para

establecer el Nivel de Dominio por capacidad, correspondiente a la Rama de Cargo

y Nivel Jerarquico.

Para este anélisis se considero:

Las definiciones establecidas de las competencias por cada cuadrante y la
descripcion de puestos, lo que permitié realizar el analisis para la

determinacion del Nivel de Dominio.

Se analizaron las descripciones de las Competencias para cotejarlas con las
funciones de los puestos seleccionados; con la finalidad de asignar el Nivel
de Dominio idédneo para cada competencia de los 36 cuadrantes.
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4. DISENO DE MATRIZ DE CAPACIDADES (HABILIDADES) Y NIVELES DE

DOMINIO

Una vez identificadas las capacidades (habilidades) y su Nivel de Dominio (que van

de 2 a 4 para estos niveles jerarquicos y los cuales aparecen a la derecha de cada

una de las habilidades de los 36 cuadrantes) para lo cual se construyé una matriz

por Rama de Cargo y Nivel Jerarquico, con la finalidad de mostrar un panorama de

todos los cuadrantes con sus capacidades respectivas; la cual fue sometida al area

correspondiente para su revision y consideraciones en su caso. (Ver figura 13)

Codigo de
Rama

Rama de Cargo/
Nivel Jerarquico

Normatividad y
Gobierno

Asesoria

Planeacién

Programacion

Presupuestacion

_MATRIZDEC,
.36 CUAD

Jefe de Departamento

(D)

1. Apego a Nomas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Creatividad e Innovacion
5. Toma de Riesgos

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Orientacion al Cliente

5. Iniciativa

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Creatividad e Innovacién
5. Orientacion al Cliente
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Subdirector de Area

(SA)

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Solucion de Problemas y
Toma de Decisiones

5. Toma de Riesgos

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Solucion de Problemas y
Toma de Decisiones

5. Creatividad e Innovacién

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Creatividad e Innovacion

5. Solucion de Problemas y

Toma de Decisiones

1. Apego a Normas

2. Trabajo en equipo
3.0rientacion a Resultados
4. Solucion de Problemas y
Toma de Decisiones

5. Toma de Riesgos
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Cdédigode  Rama de Cargo/ Jefe de Departamento Subdirector de Area
Rama Nivel Jerarquico (JD) (SA)
1. Apego a Normas @ 1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo (3) 2. Trabajo en Equipo (3)
3. Orientacion a Resultados  (3) 3. Orientacion a Resultados ~ (4)
Desarrollo 4. Creatividad e innovacion  (2) 4. Solucién de Problemas y
J Institucional 5. Solucion de Problemas y Toma de Decisiones 3)
Toma de Decisiones (2) 5. Toma de Riesgos (3)
1. Apego a Normas 3) 1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo (2) 2. Trabajo en Equipo 3)
3. Orientacion a Resultados  (3) 3. Orientacién a Resultados ~ (3)
K Informética 4. Iniciativa (2) 4. Creatividad e Innovacion ~ (3)
5. Creatividad e Innovacion  (2) 5. Iniciativa (3)
1. Apego a Normas 3) 1. Apego a Normas “4)
2. Trabajo en Equipo 2) 2. Trabajo en Equipo 3)
3. Orientacion a Resultados  (3) 3. Orientacién a Resultados  (4)
4. Creatividad e Innovacion  (2) 4. Solucion de Problemas y
L Evaluacién L .
5. Iniciativa (3) Toma de Decisiones 4)
5. Toma de riesgos 3
1. Apego a Normas 3) 1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo (2) 2. Trabajo en Equipo (3)
3. Orientacion a Resuitados  (3) 3.0rientacion a Resultados  (3)
4. Solucion de Problemas y 4. Solucion de problemas y
M Recursos Humanos .. de Decisiones @ Toma de Decisiones @)
5. Iniciativa 3) 5. Creatividad e Innovacion ~ (3)
1. Apego a Normas (3) 1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo (2) 2. Trabajo en Equipo )
3. Orientacion a Resultados  (3) 3. Orientacion a Resultados ~ (3)
Recursos Materiales . i X
. 4. Orientacion al Cliente (3) 4. Orientacion al Cliente (4)
N y Servicios . .
5. Solucion de Problemas y 5. Solucién de Problemas y
Generales -
Toma de Decisiones 3) Toma de Decisiones 3)
1. Apego a Normas 3) 1. Apego a Nomas 4
2. Trabajo en Equipo (2) 2. Trabajo en Equipo 3)
3. Orientacién a Resultados 3) 3. Orientacion a Resultados  (4)
Recursos
. : 4. Solucién de Problemas y 4. Solucion de Problemas y
(o} Financieros
Toma de Decisiones 3) Toma de Decisiones (3)
5. Iniciativa 2) 5. Toma de Riesgos 3
1. Apego a Normas 3) 1. Apego a Normas )
2. Trabajo en Equipo 2) 2. Trabajo en Equipo 4)
3. Orientacion a Resultados 3) 3. Orientacién a Resultados ~ (4)
) 4. Solucion de Problemas ) 4. Toma de Riesgos 3)
P Asuntos Juridicos

5. Toma de Riesgos
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Codigo de
Rama

Rama de Cargo/
Nivel Jerarquico

Comunicacioén
Social

Orientaci6n e
Informacién

Apoyo
Administrativo

Coordinacién y
Enlace Intrae
Interinstitucional

Auditoria,
Responsabilidades,
Quejas e
Inconformidades

Seguridad y
Proteccion Civil

|36 CUADRANTES -
Jefe de Departamento
(JD)

1. Apego a Nomas (3)
2. Trabajo en Equipo 2
3.0rientacion a Resultados 2)
4. Creatividad e innovacion (3)
5. Orientacion al Cliente 2
1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo 3
3.0rientacion a Resultados (3)
4. Creatividad e innovacién ()]
5. Iniciativa 2
1. Apego a Normas (3)
2. Trabajo en Equipo (2)
3.0rientacion a Resultados (3)
4. Orientacion al Cliente (3)
5. Solucién de Problemas y
Toma de Decisiones 2
1. Apego a Normas (3)
2. Trabajo en Equipo 2
3. Orientacion a Resultados )
4. Solucion de Problemas y
Toma de Decisiones 3)
5. Creatividad e Innovacion (3)
1. Apego a Normas )
2. Trabajo en Equipo 2
3. Orientacion a Resultados  (3)
4. Solucién de Problemas y

Toma de Decisiones 3)
5. Iniciativa (2)
1. Apego a Normas 3)
2. Trabajo en Equipo 3
3. Orientacion a Resultados  (3)
4. Toma de Riesgos 3)

5. Solucién de Problemas y

Toma de Decisiones 3)

Subdirector de Area
(SA)

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo
3.0rientacion a Resultados
4. Creatividad e Innovacion
5. Orientacion al Cliente.

1. Apegoa qumas

2. Trabajo en Equipo
3.Orientacién a Resultados
4. Orientacion al Cliente

5. Iniciativa

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo
3.0rientacion a Resultados
4. Solucién de Problemas y
Toma de Decisiones

5. Iniciativa

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Toma de Riesgos

5. Solucion de Problemas y
Toma de Decisiones

1. Apego a Normas

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a Resultados
4. Liderazgo

5. Solucién de Problemas y
Toma de Decisiones

Figura 13. Matriz de los 36 cuadrantes de acuerdo a Rama de Cargo y Nivel Jerarquico de puestos de mandos medios.
(Extracto de la matriz total de los 85 cuadrantes presentados a la Subdireccion de Ingreso)
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5. PSICOMETRIA EN SISTEMA INFORMATICO

Concluida la determinacion de las Capacidades y Niveles de Dominio por cada
cuadrante, se realizé el analisis psicométrico en el sistema informatico, el cual se
utilizaria como herramienta de evaluacién de la Etapa Il: Examenes de
conocimientos y evaluaciones de habilidades, (establecida en el Art. 34 del
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién
Publica Federal), en el procedimiento de seleccion de los aspirantes interesados en

ingresar a laborar en la Institucién Gubernamental.

El sistema informatico previamente fue autorizado como plataforma para la

realizacion de las evaluaciones correspondientes.

El sistema informatico, estd conformado por la siguiente bateria de pruebas
psicométricas:
BATERIA BASICA:

Comportamiento 7
Proceso Pensante 5
Valores Profesionales 4
Personalidad 16

Estilo Gerencial 6
Inteligencia T

SR o o v

Para realizar el andlisis de cada uno de los 36 cuadrantes, se consideraron las
escalas de medicion de las pruebas que conformar la bateria basica, asi como las
Capacidades (Habilidades) y Niveles de Dominio, perfil de puesto y la Descripcion
del Puesto.

5.1. Criterios para el analisis psicométrico de acuerdo al sistema informatico.

Para esta etapa se definieron los siguientes criterios para el analisis de la bateria
basica establecida por la plataforma del sistema informatico.
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o Las Escalas de Calificacion, determinadas por el proveedor del sistema
informatico para las pruebas de: Comportamiento 7, Proceso Pensante 5

y Valores Profesionales 4.

Se evaluan de la siguiente forma.

Donde:

1 = Describe muy poco al puesto.

2 = Describe poco al puesto

3 = Es caracteristico del puesto.

3 = Es muy caracteristico del puesto.

4 = La habilidad / atributo descrito es clave para el puesto.

¢ En relacion con la prueba de Estilo Gerencial 6 se tomaron en cuenta los

siguientes valores:

1 = Es el que menos describe al puesto.

2 = Describe poco al puesto

3 = Describe al puesto.

4 = Es el que mas describe al puesto, dependiendo de su orden de importancia con
respecto al puesto.

¢ Con respecto a la Prueba de Personalidad 16, se considerd que el item F
(Serio / Respetuoso) siempre conservaria una puntuacién de 5. Asi mismo
se determiné que por lo menos dos items tendrian una puntuacién entre 8 y

9,y 1 item tendria una puntuacién de 3.

o En relacién con la Prueba de Inteligencia T, se consideraron los siguientes
criterios: 5 de los 10 subtest que lo conforman se mantuvieron en Término
Medio (TM), 3 subtest en Término Medio Alto (TMA) y 2 subtest en Término
Medio Bajo (TMB) dependiendo de los perfiles de puesto y su descripcion.
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5.2. Analisis psicométrico en el sistema informatico

Para efecto de llevar el analisis psicométrico y asignar la ponderacion
correspondiente a cada una de las pruebas que conforman la bateria basica en el
sistema informatico, se tomaron como referencia los criterios antes mencionados y
las Reglas para la definicion de capacidades (habilidades) asi como las de niveles
de dominio permitiendo de esta manera conservar una secuencia con respecto al
Nivel Jerarquico y principalmente evitar que no existiera incongruencia en la

numeracion (ascendente o descendente) asignada a cada uno de los cuadrantes.

Sin embargo, cabe mencionar que en algunos items se presentaron excepciones,
esto dependiendo de la descripcién de los puestos, realizando con ello una previa

justificacion.

A continuacion se presentan dos ejemplos de perfiles requeridos para un puesto de
nivel de Jefe de Departamento y uno de Subdirector de Area de acuerdo a la Rama
de Cargo. Sin embargo es importante sefalar que por cuestiones de
confidencialidad unicamente se hace referencia a los perfiles de Personalidad e

Inteligencia de la bateria psicométrica que conforman a cada puesto.

En figura 14 se puede apreciar el perfil de Personalidad requerido para un puesto
de Jefe de Departamento; en donde se muestra la asignacion de un valor aito (Valor
de 8) a los factores “A” el cual mide el rasgo de reservado-sociable y el factor “Q3”
que mide el rasgo de incumplido-cumplido; mientras que el factor “M” tiene un valor
de 3 el cual mide el rasgo de practico-imaginativo.



PERSONALIDAD: Personalidad 16

' Reservado o : O/ So'ciale.:
Menos
B inteligente o ol0i0 o T/ 0O ' O o Mas inteligente
c mestable |0 1o |0 10 o ‘Q',_ 000 |g - Emocionalmente
estable
N T TR S 5 5O et
F Serio 0 0 01!0 & 0 6700 @ Respetuoso
G Indisciplinado .o 5 10 O g O o 0 ° Responsable
H " Timido 0 :O 0!0 ojO 1® 0 O """""""" 0 Emprendedor
o Realista. o o |0 (&5 O |0 4 0 |0 Sensible
L ~ Confiado :O O 00 o o/ - O ’O U Suspicaz
...... TR T o o Tes (’2" 00 g O o imagiative
N/ Espontaneo o o |0 [0 |0 JO=# [0 [0 | O Diplomatico
0 Seguro |5 o | O r? 0 0 o 0 9 Inseguro
Q1 Leal 0o lol|o jl\“\o;z‘p;.;. 0 00 | Y _ Rebelde
g Oertadoal | Tl o N0 o O o Indvidualista
. gmupo
203: incumplido | (o |0 |O |0 |0 | 0 o ° " Cumplido
Q4 Tranqule o o [0 (&3 O O o O Y Tenso

Figura 14. Perfil de Personalidad requerido para un puesto de Jefe de Departamento.

(Bateria Psicométrica que conforma al puesto)

En lo que respecta al perfil de Inteligencia requerido para este puesto de Jefe de

Departamento, se puede apreciar que las series VI, VIl y IX que miden:

Abstraccion, Planeacion y Organizacion respectivamente requieren un nivel de

Coeficiente Intelectual de Termino Medio Alto (TMA) y en lo que respecta a las

series Il y V que miden: Vocabulario y Concentracién se requieren en un nivel
Termino Medio Bajo (TMB). (Ver figura 15)
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INTELIGENCIA: Inteligencia T

_ATM____TMB___TM TMA STM _ SUP

. Informacién

. Juicio ™
ll.  Vocabulario
V. Sintesis ™

V. Concentracion

Vi Analisis

VIl.  Abstraccion

g el

VIIl.  Planeacién TMA
IX. Organizacién

X. Atencion

# B

Abreviaturas: DEF = DEFICIENTE. ATM = ABAJO DEL TERMINO MEDIO. TMB = TERMINO MEDIO BAJO.
TM = TERMINO MEDIO. TMA = TERMINO MEDIO ALTO. STM = SUPERIOR AL TERMINO MEDIO. SUP = SUPERIOR

Figura 15. Perfil de Inteligencia requerido para un puesto de Jefe de Departamento.
(Bateria Psicométrica que conforma al puesto)

En la figura 16 se muestra el perfil de Personalidad requerido para un puesto de
Subdirector de Area; en donde se aprecia que los factores “G” y “L” se orientan
hacia el valor mas alto (asignandoles un valor de 8), los cuales miden los rasgos de
Indisciplinado- responsable y confiado-suspicaz respectivamente; mientras que el
factor “M” tiene un valor de 3 el cual mide los rasgos de practico-imaginativo.




PERSONALIDAD: Personalidad 16

6 !
Reservado 70| Sociable
Menos : o T
B inteligente O 000 o o O o Mas inteligente
. < , ; i Emocionalmente

Cc Inestable o0 0o/0:0 0 \O 0 o o esta_ble.
E Sumiso 0 0l0i0 o 0//0 0o O v Dominante
- F Serio olololo <’0\ 00 O ‘j Respetuoso
G  Indisciplinado | 0010 o O O e Responsable
H Timido o 0;01/0 0 0] o) 0 Y Emprendedor |
1 Realista 5 o5 [0 €< 010 o0 Y Sensible |
. Confisds ™ g Tg 010 o [0 T 10 o Suspicaz

M Practico 0o ®€9 o0 00 o O O™ imaginativo

N | Espontaneo |n o [0 |O (Z D:‘ "o oo Diplomatico
o) Seguro 0 o0 o 0 0 5 0o 9 Inseguro |
“a Leal o o T0]0 N0 [0 0 [0 |9 Rebelde
...... T 5 N T ——

Q2 grupo 0O 0l010 o \O o 9 o | Individualista
Q37 incumplido o o|lo0l0 olo |® 00 o Cumplido
Q4 . Tranquilo O o !0 &7 v 0 (0.5 O v Tenso

Figura 16. Perfil de Personalidad requerido para un puesto de Subdirector de Area.
(Bateria Psicométrica que conforma al puesto)

En lo que respecta al perfil de Inteligencia requerido para este puesto de Subdirector
de Area, se puede apreciar que las series I, VIl y IX que miden: Informacién,
Abstraccion y Organizacion respectivamente requieren un nivel de Coeficiente
Intelectual de Termino Medio Alto (TMA) y en lo que respecta a las series IVy V que
miden: Sintesis y Concentracién se requieren en un nivel Termino Medio Bajo
(TMB). (Ver figura 17)
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INTELIGENCIA: Inteligencia T

DEF ATM TMB ™M TMA STM _ SUP

L. Informacién IT_MA_I
o owieo [o] (N
. Vocabulario - —
IV.  Sintesis

V. Concentracion TMB

V. Anglisis  [TM™ |
VIl Abstraccion
VIl Planeacien | TM |

IX.  Organizacién TMA

. aencen [ ] N

Abreviaturas: DEF = DEFICIENTE. ATM = ABAJO DEL TERMINO MEDIO. TMB = TERMINO MEDIO BAJO.
TM = TERMINO MEDIO. TMA = TERMINO MEDIO ALTO. STM = SUPERIOR AL TERMINO MEDIO. SUP = SUPERIOR

Figura 17. Perfil de Inteligencia requerido para un puesto de Subdirector de Area.
(Bateria Psicométrica que conforma al puesto)

Es importante sefialar que los perfiles asignados varian dependiendo del analisis
realizado para cada cuadrante de acuerdo al Nivel Jerarquico y Rama de Cargo,
considerando las reglas antes mencionadas asi como la descripcion de cada

puesto.
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ANALISIS Y EVALUACION

Los resultados obtenidos comprenden el trabajo realizado en una Dependencia
Gubernamental comprometida a consolidar un Gobierno honesto, eficiente y
transparente, la cual se dio a la tarea de realizar el perfilamiento de una bateria
psicométrica en un sistema informatico de puestos sujetos al Servicio Profesional
de Carrera de acuerdo a Rama de Cargo y Nivel Jerarquico, el cual fue la base para
la evaluacion de todos los interesados en participar por una plaza en esta
Dependencia, con el objetivo de atraer a los mejores candidatos para ocupar los
puestos del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, sustentado en el acceso
por mérito y en igualdad de oportunidades, con imparcialidad y a través de
evaluaciones objetivas y transparentes; y con el objetivo final de contar con un

servicio mas eficiente y de calidad en beneficio de la sociedad.

El periodo comprendido en el que se llevé a cabo la evaluacién de las plazas sujetas
al Servicio Profesional de Carrera con respecto a la Etapa Il: Examenes de
Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades utilizando el perfilamiento de la
bateria psicométrica de acuerdo a Rama de Cargo y Nivel Jerarquico fue de 2009-
2012.

A continuacién se muestra el analisis realizado con base a la siguiente informacién:

e Analisis de las convocatorias publicas y abiertas que fueron publicadas en el
DOF a partir del 2009 y hasta el 2012, periodo en el cual se utiliz6 como
herramienta de evaluacion las capacidades de acuerdo a la Rama de Cargo
y Nivel Jerarquico.

¢ Analisis del nimero de plazas que fueron asignadas durante este periodo,
ubicandolas de acuerdo al afio en que fueron evaluadas.

o Analisis del nimero de plazas que se declararon desiertas en el periodo de
evaluacion 2009-2012.
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» Analisis del nimero de plazas que se cancelaron en el periodo de evaluacion
2009-2012.

o Andlisis del nimero de candidatos que fueron evaluados con base a la
herramienta disefiada para la Etapa |l: Examenes de Conocimientos y

Evaluaciones de Habilidades.

» Andlisis de plazas de mando medio (Jefes de Departamento y Subdirectores
de Area) evaluados con base a la herramienta disefiada para la Etapa II:

Examenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades.

De acuerdo al numeral 34 del Manual Administrativo de Aplicacion General en
materia de Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional
de Carrera el reclutamiento es el procedimiento por el que las Instituciones, se
allegan de personas interesadas en prestar sus servicios en las mismas, el cual
inicia con la identificacion de puestos vacantes, que conforme a las disposiciones

juridicas aplicables se esté en posibilidad'de realizar su ocupacion.

El procedimiento de seleccion se desahoga conforme a las etapas que el articulo
34 del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera establece y
atendiendo a lo establecido en las reglas de valoraciéon y en el sistema de
puntuacién general determinados por el Comité Técnico de Profesionalizacion, asi
como en las reglas especificas de valoracién que, en su caso, hubiere determinado

el Comité Técnico de Seleccion.

El procedimiento de seleccion de los aspirantes comprendera las siguientes etapas:
1. Revision curricular;
Il. Examenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades;
lll. Evaluacion de la experiencia y valoracion del mérito de los candidatos;
IV. Entrevistas, y
V. Determinacion.
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Al término de cada etapa la Direccién General de Recursos Humanos difundira en
Trabajaen y, en su caso, en los medios electronicos establecidos en la convocatoria,
los resultados obtenidos por los participantes, distinguiendo a quienes contintan en
el concurso para el efecto de convocarlos, a través de esos medios, a participar en
el o en los eventos que correspondan a la etapa subsecuente, con al menos 2 dias
habiles de anticipacion a la fecha y hora prevista al efecto. El proceso de seleccion
concluira en la fecha en que el Comité Técnico de Seleccion determine al ganador
del concurso o declare éste desierto. La determinaciéon y las calificaciones
correspondientes se registraran en RHnet y se difundiran en Trabajaen, dentro de

los 3 dias habiles siguientes.

Registro de Aspirantes al Concurso

La inscripcién o el registro de los (las) candidatos (as) a un concurso, se podra
realizar a partir de la fecha de publicacion de esta Convocatoria en la pagina

www.trabajaen.gob.mx, considerando las etapas que se muestran en la Figura-18.

sp PR B

- Concluido el plazo de
registro, la DGRH
debera difundir, a través

« Los interesados en participar
en un concurso de ingreso al

Sistema deberan estar - El plazo de registro de de Trabajaen, un listado
registrados previamente en aspirantes a ocupar un puesto del total de candidatos
Trabajaen. del Sistema no debera ser registrad

e menor a 10 dias habiles,

B i contados a partir de la fecha
__Registro i 3 de publicacién de la
TrabajaEn- convocatoria en el DOF.

Figura 18. Etapas de Registro de aspirantes al concurso en el portal www.trabajaen.gob.mx
(Elaboracion propia, 2015)
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Etapa I. Revision Curricular

La revision curricular se lleva a cabo a través del sistema electrénico Trabajaen, el
sistema identificara la compatibilidad puesto-persona de los aspirantes interesados
en participar por una plaza vacante en esta Dependencia, asignando un folio de

participacién o, en su caso, de rechazo que lo descartara del concurso.

La revisién curricular efectuada a través de Trabajaen se llevara a cabo, sin perjuicio
de la revision y evaluacion de la documentacion que los candidatos deberan
presentar para acreditar que cumplen con los requisitos establecidos en la

convocatoria.

En la Figura 19 se muestra la columna que corresponde a esta etapa, si la palomita
esta en verde significa que el aspirante acreditd esta etapa, asignando a los
candidatos un nimero de folio de participacion para el concurso una vez que los
mismos hayan aceptado sujetarse a las bases de participacion, y que servira para
formalizar la inscripcion al concurso de la plaza de que se trate y de identificacion
durante el desarrollo del proceso hasta antes de la Entrevista que haga el Comité
Técnico de Seleccion; lo anterior, con el fin de asegurar el anonimato de los
candidatos, y si en su folio de participacion existe una “R” al inicio significa la no

acreditacion.
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Resuitado de la Revisién a
Curricular | Revision L
(Acreditacién de la etapa) . .Docume'ntal - ‘
; h i _ | Determinacién
EN PROCESO *
EN PROCESO
i ;
1-66868 : H i EN PROCESO :
_ A v | |
RS S SO S -y : : :
: El candidato
366868 J : canceld su
3 participacion
480 Resultado de Ia Revisin i ENPROCESO
44444444444444 ; Curricular ! ! ! : :
5 -66:; (No acreditacién de la etapa) * i % 2 EN PROCESO
!
{Revisién Curricular
R1- i (Nocumple el
06866 I requisito RECHAZADO
"Campo/Area de
experiencia”)

Figura 19. Resultados de la Revision curricular de una plaza en concurso, publicada en el portal de Trabajaen.gob.mx.
(www.trabajaen.gob.mx)

Etapa Il. Examenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades

Para acreditar la calificacion minima aprobatoria en la Etapa |l (Examenes de
Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades) seran consideradas las
calificaciones obtenidas por los candidatos en los Examenes de Conocimientos
(examenes técnicos) y, las calificaciones de las Evaluaciones de Habilidades seran
tomadas en cuenta para determinar la lista de prelacién de los candidatos que
pasaran a la etapa de entrevista, independientemente del resultado de sus

calificaciones.
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Examenes de conocimientos

La subetapa de Examen de Conocimientos constara de una evaluacion, la cual
versa sobre cuestiones técnicas para el desempefio del puesto que se trate, de
acuerdo con la descripcion del mismo. La calificacion minima aprobatoria para los
examenes de conocimientos (examenes técnicos) considerada en este periodo de
evaluacion (2009-2012), debe ser igual o superior a 60 en todos los niveles
jerarquicos o rangos que comprende el Servicio Profesional de Carrera. Este
examen sera motivo de descarte, en caso de tener un puntaje inferior a 60, en una

escala de 0 a 100 puntos.

La Secretaria de la Funcién Puablica comunicara a cada aspirante, la fecha, hora y
lugar en que debera presentarse para la aplicacion de las evaluaciones referentes
a cada una de las etapas del concurso, a través de la pagina electronica

www.trabajaen.gob.mx.

Los resultados obtenidos tendran una vigencia de hasta un afio, contado a partir del
dia en que se den a conocer éstos a través de Trabajaen, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 35 del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera, tiempo en el cual los (las) aspirantes podran participar en otros concursos
sin tener que sujetarse a la evaluacién de conocimientos, siempre y cuando se trate

del mismo puesto, temario y bibliografia.

En la Figura 20 se muestra el puntaje que se refleja en el Portal de Trabajaen, de
acuerdo a la calificaciéon obtenida por cada aspirante en esta etapa y con base al
Sistema de Puntaje General aprobado por el Comité Técnico de Profesionalizacion
en su Primera Reunion Extraordinaria del 23 de marzo de 2009.
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JEFE DE Dsmmmemo DE RESPONSABILIDADES E
OONFORMIDADES i

ok Transcurridos::

Puntos obtenidos de
acuerdo al resuitado de la

i ‘Ganador: ]

Evaluacion de
Conoclmientos
i J 30 GANADOR
g 2 6650 | NOFINALISTA
2344502 | 83 J 195 NP | DESCARTADO
344502 4 18 | LN R
4744592 I 4 165 ‘ ; DESCARTADO
| J s E ) DESCARTADO
4344592 I A BT | DESCARTADO
7-44592 W 4 135 ! DESCARTADO
| i
H
w2 | s | f NP [ DESCARTADO
| 3044592 | 90 4 NP 12 DESCARTADO
7 El candidato cancel6
14-44592 l su participacion

Figura 20. Puntaje obtenido de acuerdo a la calificacién de la subetapa de Examen de Conocimientos. (www.trabajaen.gob.mx)

Evaluacion de Habilidades

La subetapa de Evaluacion de Habilidades consistirdA en la aplicaciéon de
herramientas para la medicién de capacidades, prueba de valores, herramientas de
computo y el Assessment Center (en los casos de Director General y Director
General Adjunto). Unicamente seran considerados en el Sistema de Puntuacion
General la calificacion de las herramientas de capacidades”. Las demas
herramientas seran sélo de caracter referencial.

Las Evaluaciones de Habilidades no seran motivo de descarte, por lo que no habra
calificacion minima aprobatoria. Estas calificaciones serviran para determinar el
orden de prelacion (de acuerdo al puntaje obtenido en cada una de las etapas
anteriores) de los candidatos que se sujetaran a entrevista, por lo que los resultados
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de las evaluaciones seran considerados en el Sistema de Puntuacién General, es

decir, se les otorgara un puntaje.

Los resultados obtenidos tendran una vigencia de hasta un afio, contado a partir del
dia en que se den a conocer a través de Trabajaen tiempo en el cual los (las)
aspirantes podran participar en otros concursos sin tener que sujetarse a la

evaluacion de habilidades, el puntaje obtenido varia, toda vez que las herramientas

estan parametrizadas de acuerdo al Nivel del puesto en concurso y Rama de Cargo
(Ver figura 21).

_ L ‘ Definicidn de la Vacante 3
Denominacion: JEFE DE DEPARTAMENTO DE TRANSPARENCIA Y APOYO JURIDICO
Rango: JEFE DE DEPARTAMENTO Grupo, Grado y Nivel: 0A2
Rununeracién Bruta Mensual: $ 17046.25 M., Tipo de Nombramiento: 'CONFIANZA

e e Fedas Progamalis s

::m::nkyegmodemraME De 20050708 ifwm"'.“““de conacimientos y 200907-30
Revision curricular 31 2009-07-24 ‘Evaluadiones de habilidades: i
I Evaluacion de experiencia y 5009-08-
valoracion del mérito: ~ 2009-08-14 RemswnyEvalnacion documental: §2009-08 1{
IV Entrevistas: 2009-09-21 ’ “V Limite Detennmauon ’ 12009-10-05

En razén del nimero de aspirantes que participen en cada una de s etapas 0 bien por causas de fuerza mayor, las fechas indicadas podran
estar sujetas a cambio

PERMITE REACTIVAR ‘Fecha de publicacion de fa convocatoria: 12009-07-08
' ETAPAI ' )

Nivel de Estudio {Gradode Avance |

LICENCIATURA O PROFESIONAL :mULADO CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS ~ :DERECHO 24-03-2009
Bxperienda o oo et ol B
Campo de Experiencia o - Area de Experiendia  Fecha de Actualizacién
CIENCIAS JURIDICAS Y DERECHO DERECHO Y LEGISLACION NACIONALES ?3l~05~2009
CIENCIAS JURIDICAS Y DERECHO DEFENSA JURIDICAY PROCEDIMIENTOS 11-05-2009
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HABILIDADES P-1D
Figura 21. Perfil de puesto donde se refieren las Habilidades a evaluar, dependiendo del NJ y RC. (www.trabajaen.qob.mx)
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Etapa lll. Evaluacion de la experiencia y valoracion del mérito

En esta etapa la DGRH con base en la revisién y analisis de los documentos que
presenten los candidatos evaluara en la primera subetapa, la experiencia y en la
segunda, el mérito. Los resultados obtenidos en ambas subetapas seran
considerados en el sistema de puntuacién general, sin implicar el descarte de los
candidatos.

El mecanismo de evaluééién de experiencia consiste en calificar, con base en una
escala establecida por la Unidad, cada uno de los elementos que se detallan a
continuacion:

l. Orden en los puestos desempenados;

Il. Tiempo de permanencia en los puestos desempefados;

lll. Experiencia en el sector publico;

IV. Experiencia en el sector privado;

V. Experiencia en el sector social;

VI. Nivel de responsabilidad;

VIl. Nivel de remuneracién;

VIIl. Relevancia de funciones o actividades desempefadas en relacion con las del
puesto vacante;

IX. En su caso, experiencia en puestos inmediatos inferiores al de la vacante;
X. En su caso, aptitud en puestos inmediatos inferiores al de la vacante, y

Xl. Otros elementos que establezca la Unidad o el CTP, previa aprobacion de la
Unidad, conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales podran
representar hasta el 25% del resultado de esta subetapa. (Anexo 3)

Las calificaciones obtenidas se promediaran para obtener la calificacion final de esta

subetapa.
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El mecanismo de valoracion del mérito consiste en calificar, con base en una escala
establecida por la Unidad, cada uno de los elementos que se detallan a

continuacion:

l. Acciones de desarrollo profesional;

Il. Resultados de las evaluaciones del desempefio;
lll. Resultados de las acciones de capacitacion;

IV. Resultados de procesos de certificacion;

V. Logros;

VI. Distinciones;

VII. Reconocimientos o premios;

VIil. Actividad destacada en lo individual;

IX. Otros estudios, y

X. Otros elementos que establezca la Unidad, o el CTP previa aprobacion de la
Unidad, conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales podran
representar hasta el 25% del resultado de esta subetapa. (Anexo 4)

Las calificaciones obtenidas se promediaran para obtener la calificacion final de esta

subetapa.

La Unidad difundira a través de Trabajaen la metodologia y escalas de calificacion
para operar los mecanismos para la evaluacién de experiencia y valoracion del
mérito.

En la Figura 22 se muestra el puntaje obtenido por cada una de las subetapas de la

Etapa lil. Evaluacion de la Experiencia y Valoracion del Mérito por cada aspirante

evaluado.
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Dependencia u érgano desconcentrado. -
JEFE DE DEPARTAMENTO DE RESPONSA!
© " INCONFORMIDADES. -
Con ganador
R Ver Convocatoria
Puntaje obtenido por
cada candidato
evaluado

Conocimientos | Habilidades xperi T T

. Verdstale | Verdetaie. Determinacién

36-44502 . 8 4 , 27 | 749 GANADOR
5044502 J 21 166 69 | 36 4 184 6650 | NOFINALISTA
2344502 83 J 195 18 NP DESCARTADO
344502 J 18 166 NP : DESCARTADO
47-44502 J 165 DESCARTADO
5344502 J 165 DESCARTADO
4344592 "4 15 DESCARTADO
7-44502 g | s DESCARTADO
15-44502 ;80 N4 NP DESCARTADO
39445021 90 V4 NP ; DESCARTADO
B b - - R R

14-44502 J | cancelé su

A | participacién

Figura 22. Puntaje que se refleja en el portal de Trabajaen en la Etapa Ill Evaluacion de la Experiencia y Valoracion del Mérito por cada
aspirante evaluado. (www.trabajaen.qob.mx)
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Etapa IV. Entrevistas

Con base en el sistema de puntuacién general y las reglas de valoracién general, la
DGRH publicara en Trabajaen, en estricto orden de prelacion, el listado de
candidatos que hubieran aprobado las etapas I, Il y Ill del proceso de seleccion con
sus respectivos folios.

La etapa de entrevistas 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.

La Direccion General de Recursos Humanos programara las entrevistas, en su
caso, sefalara la participacion de especialistas y si se realizara a través de medios
electrénicos de comunicacion, y convocara a los candidatos a través de Trabajaen,
conforme al orden de prelacion y el niimero establecido por el Comité Técnico de
Seleccion (CTS).

El resultado obtenido en esta etapa sera considerado en el sistema de puntuacién

general y no implica el descarte de los candidatos.

El Comité Técnico de Seleccién en la etapa de entrevista, con el objeto de verificar
si reune el perfil y los requisitos para desempeniar 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.

Etapa V. Determinacioén

Durante la determinacion los integrantes del Comité Técnico de Seleccion,
acordaran la forma en que emitiran su voto, a efecto de que el Presidente lo haga
en ultima instancia o, en su caso, ejerza su derecho de veto.
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El Comité Técnico de Seleccion resolvera el proceso de seleccion, mediante la

emisién de su determinacion, declarando:

I. Ganador del concurso, al finalista que obtenga la calificacion mas alta en el
proceso de seleccion, es decir, al de mayor calificacion definitiva;

Il. Al finalista con la siguiente mayor calificacion definitiva, que podra llegar a ocupar
el puesto sujeto a concurso en el supuesto de que por causas ajenas a la

dependencia, el ganador sefalado en la fraccién anterior:

a) Comunique a la dependencia, antes o en la fecha sefalada para tal efecto en la
determinacion, su decisién de no ocupar el puesto, o

b) No se presente a tomar posesion y ejercer las funciones del puesto en la fecha

sefalada, o

Ill. Desierto el concurso.

La DGRH difundira en Trabajaen el nombre del ganador del concurso y su folio, asi
como la calificacién definitiva de éste y de los demas finalistas. Asimismo registrara
la reserva de los aspirantes de acuerdo con la determinacion del Comité Técnico de
Seleccion.

(Ver figura 23)
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Dep u érgano

JEFE DE DEPARTAMENTO DE I
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s - - —
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Figura 23, Difusion del nombre del ganador del concurso en el Portal de Trabajaen.
{www.trabajaen.gob.mx)

Analisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas que fueron publicadas en
el DOF a partir del 2009 y hasta el 2012

El periodo en el que se utiliz6 la bateria psicométrica de acuerdo a Rama de Cargo
y Nivel Jerarquico para la evaluacion de la subetapa de Evaluaciones de
Habilidades comprendi6 del afio 2009 al 2012. Durante este periodo se publicaron
61 convocatorias publicas y abiertas dirigidas a toda persona interesada que desee
ingresar al Sistema del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal Centralizada.

La Tabla 4 muestra el nimero de convocatorias que fueron publicadas durante este
periodo, en el afio 2009 se publicaron 8 convocatorias con un total de 152 plazas
en concurso, durante el afo 2010 el niumero de convocatorias publicadas
correspondio a 13 con un total de 139 plazas en concurso, posteriormente en el aio

2011 se puede apreciar el mayor nimero de convocatorias publicadas con 23 y
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sumando un total de 293 plazas en concurso y finalmente en lo que respecta al afio
2012 se publicaron 17 convocatorias con un total de 125 plazas en concurso. El
numero total de plazas que fueron publicadas y evaluadas con la herramienta
disefiada para la subetapa de Evaluaciones de Habilidades fue de 709 plazas.

Tabla 4.
Numero de Convocatorias publicadas durante el periodo 2009-2012. (Elaboracién propia, 2015)

NUMERO DE NUMERO

ARO DE PUBLICACION CONVOCATORIAS DE PLAZAS
2009 8 CONVOCATORIAS 152
2010 13 CONVOCATORIAS 139
2011 23 CONVOCATORIAS 2903
2012 17 CONVOCATORIAS 125
TOTAL 61 700
CONVOCATORIAS

Enla Tabla 4 se puede apreciar que en el afio 2011 hubo el mayor nimero de plazas
publicadas con un total de 293 plazas, lo que corresponde a un 41% del total de las
plazas en concurso durante este periodo. En lo que respecta al afio 2012, fue el afio
en el que hubo el menor numero de plazas concursadas con un total de 125, lo que
corresponde a un 18% del total de las plazas en concurso, aun cuando en este afo
se publicaron 17 convocatorias comparado con el afio 2010 que Unicamente se
publicaron 13 convocatorias pero con un total de 139 plazas lo que corresponde a
un 20% del total de plazas publicadas en este periodo.

Finalmente en el aio 2009 se publicaron 152 plazas, correspondiendo a un 21% del

total de las plazas en concurso durante los afios 2009-2012. (ver figura 24)

113



CONVOCATORIAS PUBLICAS Y ABIERTAS
DURANTE EL PERIODO 2009-2012

ANO 2012 &
ARO 2009
1% 21%

Figura 24. Numero de Convocatorias publicadas durante el periodo 2009-2012.
(Elaboracién propia, 2015)

Andlisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas publicadas en el DOF
(2009-2012)

El periodo comprendido en el que se utilizo la herramienta de la parametrizacion de
las capacidades (habilidades) de acuerdo a Nivel Jerarquico y Rama de Cargo para
la evaluacion de las plazas sujetas al SPC con respecto a la Etapa II: Examenes de

Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades fue de 2009-2012.

Se procedera a realizar un andlisis de las convocatorias evaluadas en este periodo,

las cuales se reportan por cada afio.

Analisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas publicadas en el DOF
durante el afio 2009.

En la Tabla 5 se muestra el total de convocatorias evaluadas durante el periodo del
ano 2009, lo cual corresponde a 8 convocatorias con una totalidad de 152 plazas.

La convocatoria 0062 tuvo mayor nimero de plazas en concurso con un total de 37
plazas lo que corresponde a un 24.34 % del total de las plazas concursadas durante
este periodo. En comparacién con la convocatoria 0065 en la cual solo se publicaron

2 plazas a concurso correspondiendo al 1.31% del total de las plazas evaluadas.
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Tabla 5.
Numero de Convocatorias publicadas y abiertas evaluadas en el afio 2009. (Elaboracién propia, 2015)

NUMERO DE

# ANO DE PUBLICACION CONVOCATORIA PLAZAS
1 08//07/2009 0060 13
2 15/07/2009 0061 24
3 22/07/2009 0062 37
4 29/07/2009 0063 28
5 12/08/2009 0064 18
6 26/08/2009 0065 2
7 09/09/2009 0066 7
8 30/09/2009 0067 23
TOTAL 8 CONVOCATORIAS 152

Durante el afio de 2009 se publicaron en total 8 convocatorias las cuales van de la
convocatoria 0060 a la convocatoria 0067. La columna de numero de plazas varia
de acuerdo al nimero de plazas publicadas por convocatoria, observando que la
convocatoria 0062 tiene el mayor nimero de plazas concursadas con un total de
37, asi mismo la convocatoria 0065 unicamente refiere la publicacion de 2
concursos. La Tabla arroja que durante el afio 2009 se concursaron y evaluaron un
total de 152 plazas.

Siguiendo el analisis de las 152 plazas que fueron publicadas en el afio 2009, se
puede observar que 119 del total de las plazas fueron asignadas durante este

periodo.

Durante el afio 2009 se asignaron 119 plazas considerando el total de 8
convocatorias publicas y abiertas. De acuerdo a los datos que muestran la Figura
25y la Tabla 6 se puede apreciar que en la convocatoria 0065 se cubrieron al 100%
las plazas en concurso, ya que las dos plazas publicadas fueron determinadas con
ganador. En lo que respecta a las convocatorias 0062, 0063, 0066 y 0067 son las
convocatorias que tuvieron menos plazas asignadas con respecto al nimero de
plazas publicadas en cada una.
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Tabla 6.
Numero total de plazas asignadas durante el afio 2009. (Elaboracién propia, 2015)

o e A S G
PUBLICACION CONVOCATORIA PLAZAS  ASIGNADAS
1 08//07/2009 0060 13 "
2 15/07/2009 0061 24 2
3 22/07/2009 0062 3 27
4 29/07/2009 0063 28 19
5 12/08/2009 0064 18 16
6 26/08/2009 0065 2 2
7 09/09/2009 0066 7 4
8 30/09/2009 0067 23 18
TOTAL 8 CONVOCATORIAS 152 119
PLAZAS ASIGNADAS
ANO 2009

NIMERO DE PLAZAS
ASIGNADAS

&
0060 0061 0062 0063 0065 0066
DASIGNADAS 1 22 27 19 2 4
NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 25. Estalus de las plazas que fueron asignadas durante el afio 2009. (Elaboracion propia, 2015)

De acuerdo a los datos de la Tabla 6 en lo que respecta a la convocatoria 0062 se
asignaron 27 plazas de 37 publicadas lo que corresponde a un 72% del total de las
plazas de esta convocatoria. Seguida por la convocatoria 0063 en la cual de las 28
plazas publicadas se cubrieron 19 correspondiendo a un 67% del total de las plazas
de esta convocatoria.

El nimero total de plazas que se declararon desiertas en el afio 2009 fueron 29 de
152 plazas publicadas en este periodo, correspondiendo a un 19% del total de las
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plazas en concurso. Como se muestra en la Tabla 7 las convocatorias 0061 y 0065

fueron las que tuvieron menos plazas desiertas durante este afio de ejercicio.

Tabla 7.
Numero total de plazas desiertas durante el afio 2009. (Elaboracion propia, 2015)

" ANOD DE
PUBLICACION PLAZAS  DESIERTAS
1 08//07/2009 0060 13 2
2 15/07/2009 0061 24 1
3 22/07/2009 0062 37 9
4 29/07/2009 0063 28 8
5 121082009 0064 18 2
6 26/08/2009 0065 2 0
7 09/09/2009 0066 7 2
8 30/09/2009 0067 23 5
TOTAL 8 CONVOCATORIAS 152 29

De acuerdo a la Figura 26 se puede apreciar que las convocatorias que obtuvieron
un mayor indice de plazas desiertas con respecto a su numero total de plazas
publicadas por cada convocatoria corresponden a las convocatorias 0062 y 0063 de

las cuales tuvieron 9 y 8 plazas declaradas desiertas respectivamente.

PLAZAS DESIERTAS
ANO 2009

AS

A

A

4
&
Sy
oF
2
2 3 2 2
0060 0061 0062 0063 0064 0065 0066 0067
QDESIERTAS 2 1 ] [ 2 0 2 5
NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 26. Estatus de las plazas que fueron desiertas durante el afio 2009. (Elaboracion propia, 2015)
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Finalmente en lo que respecta al niumero de plazas que fueron canceladas durante
el aio 2009 fue un total de 4 plazas de las 152 publicadas, correspondiendo a un
2.6% del total de las plazas en concurso, considerando que en 4 de las 8
convocatorias publicadas no se reflejan datos de cancelacion de alguna plaza y 4
que tienen una plaza cancelada, en general se puede apreciar que este nimero es
minimo con respecto al numero total de plazas que fueron asignadas en este
periodo. (Ver Tabla 8)

Tabla 8.
Namero total de plazas canceladas durante el afio 2009. (Elaboracion propia, 2015)

¥ ANO DE #DE
PUBLICACION CONVOCATORIA PLAZAS CANCELADAS
1 08//07/2009 0060 13 0
2 15/07/2009 0061 24 1
3 22/07/2009 0062 37 1
4 29/07/2009 0063 28 1
5 12/08/2009 0064 18 0
3 26/08/2009 0065 2 0
7 09/09/2009 0066 7 1
8 30/09/2009 0067 23 0
TOTAL 8 CONVOCATORIAS 1852 4

De acuerdo a la Figura 27 se muestra graficamente el numero de plazas que se
cancelaron durante este afio de ejercicio fiscal 2009, en lo que respecta a las
convocatorias 0061, 0062, 0063 y 0066 unicamente refieren una plaza cancelada
del total de las plazas publicadas en cada una de las convocatorias.
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PLAZAS CANCELADAS
ANO 2009

MUMERO QF PLAZAS
CANCELADAS

[
1 1 1. - 0 %
Ay o aw v ey gay e ol
. 0060 0061 0062 0063 0064 0065 0066 0067
RCANCELADAS [] 1 1 1 (] [1] 1 0

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 27. Estatus de las plazas que fueron canceladas durante el afio 2009. (Elaboracion propia, 2015)

Andlisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas publicadas en el DOF
durante el afio 2010

Durante el afio 2010 se publicaron 13 convocatorias, teniendo un total de 139
concursos publicos y abiertos de marzo 2010 a diciembre 2010. Comparado con el
aio fiscal anterior se puede apreciar un aumento en el nimero de convocatorias
publicadas (8 convocatorias en el 2009 y 13 convocatorias en el 2010), sin embargo
el nimero de plazas concursadas fue menor comparado con el afio 2009.

(Ver Tabla 9)
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Tabla 9.
Numero de Convocatorias publicadas y abiertas evaluadas en el afio 2010. (Elaboracion propia, 2015)

‘ ANO DE PUBLICACION CONVOCATORIA # DE PLAZAS

#

1 03/03/2010 0068 1

2 31/03/2010 0069 1

3 14/04/2010 0070 8

4 28/04/2010 0071 4

5 12/05/2010 0072 10

6 19/05/2010 0073

7 02/06/2010 0074

8 16/06/2010 0075

9 07/07/2010 0076 12

10 28/07/2010 0077 15

" 04/08/2010 0078 16

12 05/08/2010 ROO1 1

13 08/12/2010 0079 56
TOTAL 13 CONVOCATORIAS 139

En la Tabla 10 se muestra que de las 139 plazas que fueron publicadas durante
este periodo, se tuvo un total de 116 plazas asignadas con ganador lo que
corresponde a un 83.45% del total de las plazas en concurso, pudiendo observar
que el numero de plazas con ganador aumento comparado al afio 2009, ya que en

este afo se cubrié en un 78% del total de las plazas publicadas.

Tabla 10.
Numero total de plazas asignadas durante el afio 2010. (Elaboracion propia, 2015)

ANO DE CONVOCATORIA # DE PLAZAS 'ASIGNADAS

' PUBLICACION

1 03/03/2010 0068 1 1
2 31/03/2010 0069 1 1
3 14/04/2010 0070 8 6
4 28/04/2010 0071 4 3
5 12/05/2010 0072 10 8
6 19/05/2010 0073 2 2
7 02/06/2010 0074 5 3
8 16/06/2010 0075 8 7
9 07/07/2010 0076 12 10
10 28/07/2010 0077 15 13
1 04/08/2010 0078 16 16
12 05/08/2010 R0O01 1 1
13 08/12/2010 0079 56 45

TOTAL 13 CONVOCATORIAS 139 116
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La Figura 28 muestra que de las 139 plazas que fueron publicadas durante el afio
2010, se cubrieron los concursos de 5 convocatorias (0068. 0069, 0073,0078 y
R001) al 100% del total de las plazas, asignando ganador a cada una de ellas.

En lo que respecta a la convocatoria 0079 se puede apreciar que se asignaron 45
plazas de las 56 concursadas correspondiendo a un 80% del total de las plazas
publicadas en esta convocatoria.

PLAZAS ASIGNADAS
ANO 2010

40

35

30

25

NUMERO DE PLAZAS
ASIGNADAS

20

15

10

0068 0069 0070 0071 0072 0073 0074 0075 0076 0077 0078 ROO1 0079
BASIGNADAS 1 1 6 3 8 2 3 7 10 13 16 1 45

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 28. Estatus de las plazas que fueron asignadas durante el a0 2010. (Elaboracién propia, 2015)

En la Tabla 11 se muestra el total de plazas que se declaran desiertas durante el
periodo de marzo a diciembre de 2010, observando que el nimero total es de 14
plazas de 139 plazas publicadas a concurso, lo que corresponde a un 10% del total
de las plazas evaluadas. También se puede apreciar que de acuerdo al nimero de
plazas desiertas en el afio anterior (2009) la cantidad de plazas disminuye pues se
declararon desiertas 29 plazas correspondiendo a un 19% del total de las plazas
evaluadas en este ario.
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Tabla 11.
Numero total de plazas desiertas durante el afio 2010. (Elaboracién propia, 2015)

1 03/03/2010 0
2 31/03/2010 0
3 1410412010 1
4 28/04/2010 1
5 12/05/2010 2
6 19/05/2010 0073 2 0
7 02/06/2010 0074 1
8 16/06/2010 0075 1
9 07/07/2010 0076 12 2
10 28/07/2010 0077 15 1
11 04/08/2010 0078 16 0
12 05/08/2010 ROO1 1 0
13 08/12/2010 0079 56 5

TOTAL 13 CONVOCATORIAS 139 14

En la Figura 29 se observa que la convocatoria que tuvo el mayor nimero de plazas
desiertas es la 0079 con 5 plazas desiertas de 56 plazas publicadas, lo cual
corresponde a un 8.9% de acuerdo al nimero total de plazas publicadas en esta
convocatoria. En lo que respecta a las convocatorias 0068, 0069, 0073, 0078, R001

no se reporta ninguna plaza desierta.

PLAZAS DESIERTAS
ANO 2010
5
45
4
El

% . 35
ag 3
8% 25
3 1S
1
0.5

0068 0069 0070 0071 0072 0073 0074 0075 0076 0077 0078 RO01 0079

-.DESIERTAS [} [] 1 1 2 [] 1 1 2 1 [ 0 5

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 29. Estatus de las plazas desiertas durante el afio 2010. (Elaboracién propia, 2015)
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De acuerdo a la Tabla 12 el nimero de plazas canceladas en el afio 2010 fueron 9
plazas, pudiendo apreciar que la convocatoria 0079 es la que tiene el mayor nimero
de plazas canceladas con un total de 6 plazas respecto a 56 plazas que fueron
concursadas en dicha convocatoria, el porcentaje equivalente al nimero de plazas
cancelas es minimo ya que solo corresponde a un 6.4% del total de las plazas
concursadas en este periodo.

Tabla 12.
Numero total de plazas canceladas durante el afio 2010. (Elaboracion propia, 2015)

# 0 CELADAS
PUBLICACION
1 03/03/2010 0068 1 0
2 31/03/2010 0069 1 0
3 1410412010 0070 8 1
4 28/0412010 0071 4 0
5 12/05/2010 0072 10 0
6 19/05/2010 0073 2 0
7 02/06/2010 0074 5 1
] 16/06/2010 0075 8 0
9 07/07/2010 0076 _ 12 0
10 28/07/2010 0077 15 1
1 04/0812010 0078 16 0
12 05/08/2010 R001 1 0
3 08/12/2010 0079 56 6
TOTAL 13 CONVOCATORIAS 139 9

La Figura 30 muestra que de las 13 convocatorias publicadas, 9 convocatorias no
tuvieron plazas que se cancelaran durante el proceso de concurso, 3 convocatorias
refieren Ginicamente una plaza canceladay en lo que respecta a la 0079 la cual tiene
el mayor nimero de plazas cancelas considerando el numero total de las plazas en
concurso en dicha convocatoria. Comparando los resultados de plazas canceladas
durante el afio 2009 y 2010, se puede apreciar un incremento del 4% de plazas
canceladas, ya que en el 2009 se cancelaron 4 plazas correspondientes al 2.6% del
total de las plazas a 9 plazas canceladas en el 2010 correspondientes a 6.4% del

total de plazas en concurso.
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PLAZAS CANCELADAS
ANO 2010

NUMERO DE PLAZAS
CANGELADAS

0068 0069 0070 0071 0072 0073 0074 0075 0076 0077 0078 RO01 0079
- CANCELADAS 0 0 1 0 0 0 1 0 (] 1 0 0 6

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 30. Estatus de plazas cancelas en el afio 2010. (Elaboracion propia, 2015)

Analisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas publicadas en el DOF
durante el ailo 2011

En la Tabla 13 se puede apreciar que durante el periodo comprendido de enero a
diciembre de 2011, se publicaron 23 convocatorias sumando en total 293 plazas en
concurso, pudiendo observar un incremento considerable en la publicacién de

concursos con respecto a los aftos 2009 y 2010.

La convocatoria 0081 es la que tiene mayor nimero de plazas en concurso con un
total de 51 plazas lo que corresponde a un 17.4% del total de las plazas concursadas
durante este periodo. Unicamente 4 convocatorias de las 23, tuvieron una plaza en
concurso, las que corresponde a la convocatoria 0080, 1 dirigida a Servidores
Publicos de Carrera Titulares (0001SP) y 2 convocatorias de Reserva (R002 Y
R003).
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Tabla 13.
Numero de Convocatorias publicadas y abiertas evaluadas en el afio 2011. (Elaboracion propia, 2015)

ARO DE PUBLICACION CONVOCATORIA # DE PLAZAS

19/01/2011 0080 1
23/02/2011 0081 51
02/03/2011 0082 44
13/04/2011 0083 1"
04/05/2011 0085 7
11/05/2011 0086 12
01/06/2011 0087 22
01/06/2011 0001SP 1
08/06/2011 0088 8
10 08/06/2011 R002 1
1 22/06/2011 0089 8
12 06/07/2011 0090 9
13 27/07/2011 0091 1
14 03/08/2011 0092 14
15 24/08/2011 0093 3
16 24/08/2011 R003 1
17 31/08/2011 0094 4
18 07/08/2011 0095 10
19 05/10/2011 0096 20
20 09/11/2011 0098 "
21 16/11/2011 0099 7
22 07/12/20114 0100 35
23 21/12/20114 0101 12
TOTAL 23 CONVOCATORIAS 293

En la Tabla 14 se muestra el nimero total de plazas que fueron asignadas con
ganador durante el afio 2011, cubriendo un total de 220 plazas que se convocaron

a concurso, lo que corresponde a un 75.08% del total de las plazas en concurso.

La convocatoria 0081 fue la que tuvo mas plazas asignadas con un total de 43
plazas con ganador, lo que equivale a un 84.31% del total de las plazas que fueron
concursadas en esta convocatoria, seguida por la convocatoria 0082 en la cual se
asignaron un total de 30 plazas lo que pertenece a un 68.18% de las 44 plazas
concursadas en esta convocatoria. Sin embargo, aun cuando en la convocatoria
0082 se cubre un 68.18%, de acuerdo a los datos reflejados en la Tabla 14, se
puede apreciar que fue la que cubrid menos plazas con respecto a las convocatorias

restantes.
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Tabla 14.
Numero total de plazas asignadas durante el afio 2011. (Elaboracion propia, 2015)

'ANO DE PUBLICAC " CONVOCATORIA

#
1 19/01/2011 0080 1 1
2 23/02/2011 0081 51 43
3 02/03/2011 0082 44 30
4 13/04/2011 0083 1 7
5 04/05/2011 0085 7 6
6 11/05/2011 0086 12 4
7 01/06/2011 0087 2 18
8 01/06/2011 0001SP 1 1
9 08/06/2011 0088 8 4
10 08/06/2011 RO02 1 1
1 22/06/2011 0089 8 6
12 06/07/2011 0090 9 5
13 27/07/2011 0091 1 1
14 03/08/2011 0092 14 12
15 24/08/2011 0093 3 2
16 24/08/2011 RO03 1 1
7 31/08/2011 0094 4 3
18 07/09/2011 0095 10 7
19 05/10/2011 0096 20 15
20 09/11/2011 0098 1 it
21 16/11/2011 0099 7 5
22 07112/2011 0100 35 2
23 21/12/2011 0101 12 11

TOTAL 23 CONVOCATORIAS 293 220

En la figura 31 se muestra graficamente el total de las convocatorias y el nimero
de plazas que fueron asignadas con ganador por cada una.

En lo que respecta a las convocatorias 0080, 0001SP, R002, 0091 y R003 se
cubrieron al 100% las plazas publicadas, asignando ganador. En lo que respecta a
la convocatoria 0098 se cubrieron las 11 plazas que fueron publicadas lo que
corresponde al 100% del total de las plazas en concurso de esta convocatoria.
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PLAZAS ASIGNADAS
ANO 2011

NUMERO DE PLAZAS
ASIGNADAS

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 31. Estatus de plazas asignadas en el afio 2011. (Elaboracion propia, 2015)

La tabla 15 muestra que durante el periodo comprendido de enero a diciembre de
2011, el nimero de plazas que se declararon desiertas fue de 52 concurso,
correspondiendo a un 17.74% del total de las plazas en concurso.

Tabla 15.
Numero total de plazas desiertas durante el aiio 2011. (Elaboracién propia, 2015)

CONVOCATORIA #DE PLAZAS DESIERTAS

# ANO DE PUBLICACION
1 19/01/2011 0080 1 0
2 23/02/2011 0081 51 7
3 02/03/2011 0082 44 8
4 13/04/2011 0083 1 3
s 04/05/2011 0085 7 1
6 11/05/2011 0086 12 8
7 01/06/2011 0087 22 4
8 01/06/2011 0001SP 1 0
9 08/06/2011 0088 8 4
10 08/06/2011 "R002 1 [}
1 22/06/2011 0089 8 2
12 06/07/2011 0030 9 2
13 270712011 0091 1 [
14 03/08/2011 0082 14 2
15 24/08/2011 0093 1
16 24/08/2011 R003 1 0
17 31/08/2011 0094 4 1
18 07/09/2011 0095 10 2
19 05/10/2011 0096 20 1
20 091172011 0098 1 [}]
21 16/1172011 0099 7 1
22 07/12/2011 0100 35 4
23 2171212011 0101 12 1

TOTAL 23 CONVOCATORIAS 293 52

127



En la Figura 32 se aprecia que las convocatorias que tuvieron el mayor nimero de
plazas desiertas corresponden a las 0081 y 0086 con 8 plazas desiertas. En lo que
respecta a la convocatoria 0081 se declaran 8 plazas lo que corresponde a 18.18%
del total de plazas concursadas en esta convocatoria. En la convocatoria 0086
también se declararon desiertas un total de 8 plazas, sin embargo por el nimero de
plazas concursadas en dicha convocatoria corresponde a un 66.66% de su total.

PLAZAS DESIERTAS
ANO 2011

NUOMERO DE PLAZAS
DESIERTAS

0 0 -
0080 0081 0082 0083 0085 0086 0087 0001 0088 R0O02 0089 0090 0091 0092 0093 ROO3 0094 0095 0096 0098 0099 0100 0101
SP

BODESIERTAS 0 7 8 3 1 8 4 0 4 0 2 2 0 2 1 0 1 2 1 0 1 4 1

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 32. Estatus de plazas desiertas en el ailo 2011. (Elaboracién propia, 2015)

De acuerdo a la Tabla 16 el nimero de plazas canceladas en el aiio 2011 fueron 21
plazas el porcentaje equivalente al nimero de plazas cancelas corresponde a un
7.1% del total de las plazas concursadas en este periodo, pudiendo apreciar que la
convocatoria 0082 es la que tiene el mayor nimero de plazas canceladas con un
total de 6 plazas respecto a 44 plazas que fueron concursadas en dicha

convocatoria.
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Tabla 16.
Numero total de plazas canceladas durante el afio 2011. (Elaboracion propia, 2015)

ANO DE PUBLICACION

# CONVOCATORIA # DE PLAZAS CANCELADAS
1 19/01/2011 0080 1 0
2 23/02/2011 0081 51 1
3 02/03/2011 0082 44 6
4 13/04/2011 0083 1 1
5 04/05/2011 0085 7 0
6 11/05/2011 0086 12 0
7 01/06/2011 0087 22 0
8 01/06/2011 0001SP 1 0
9 08/06/2011 0088 8 0
10 08/06/2011 R002 1 0
" 22/06/2011 0089 8 0
12 06/07/2011 0090 9 2
13 27/07/2011 0091 1 0
14 03/08/2011 0092 14 0
15 24/08/2011 0093 3 0
16 24/08/2011 RO03 1 0
17 31/08/2011 0094 4 0
18 07/09/2011 0095 10 1
19 05/10/2011 0096 20 4
20 09/11/2011 0098 - 1 0
21 16/11/2011 0099 7 1
22 07/112/2011 0100 35 5
23 21/12/2011 0101 12 0
TOTAL 23 CONVOCATORIAS 293 21

Anilisis de las Convocatorias Publicas y Abiertas publicadas en el DOF
durante el aiio 2012

En la Tabla 17 se muestra el total de convocatorias evaluadas durante el periodo
del afio 2012, lo cual corresponde a 17 convocatorias con una totalidad de 125
plazas.

La convocatoria 0103 tuvo mayor niimero de plazas en concurso con un total de 26
plazas lo que corresponde a un 21 % del total de las plazas concursadas durante
este periodo. En lo que respecta a las convocatorias 0105, 0108, 0112, 0113, 0116
y R0O0S5 en las cuales unicamente se publicé 1 plaza, correspondiendo a un 5% del
total de las plazas en concurso.
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Tabla 17.
Namero de Convocatorias publicadas y abiertas evaluadas en et afio 2012. (Elaboracién propia, 2015)

ANO DE PUBLICAGION CONVOCATORIA # DE PLAZAS

#
1 08/0212012 0102 3
2 21/03/2012 0103 2%
3 28/03/2012 RO04 12
4 1110412012 0104 5
5 25/04/2012 0105 1
6 16/05/2012 0106 2
7 13/06/2012 0107 2
8 2710612012 0108 1
9 111072012 0109 14
10 1810712012 0110 9
11 2510712012 0111 3
12 01/08/2012 o112 1
3 24/08/2012 0113 1
u 19/08/2012 0114 14
5 29/08/2012 RO05 1
1 12/0912012 0115 10
17 0711112012 0116 1
1 08/02/2012 0102 3
2 2110312012 0103 %
3 28/03/2012 RO04 12
4 11/0412012 0104 5
5 25/04/2012 0105 1
6 16105/2012 0106 21
7 13106/2012 0107 2
8 27/106/2012 0108 1
9 1110712012 0109 14
1 1810712012 0110 9
" 2510712012 0111 3
12 01/0812012 0112 1
13 2410812012 o113 1
14 19/08/2012 0114 14
15 20/08/2012 RO05 1
16 1210012012 0115 10
7 0711112012 0116 1

TOTAL 17 CONVOCATORIAS 125

Siguiendo el andlisis de las 125 plazas que fueron publicadas en el afio 2012, se
puede observar en la tabla 18 que 98 del total de las plazas fueron asignadas
durante este periodo, equivalente a un 78% del total de las plazas que fueron
concursadas.
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Tabla 18.

Namero total de plazas asignadas durante el afio 2012. (Elaboracion propia, 2015)

ARO DE PUBLICACION CONVOCATORIA "% DE PLAZAS 7 ASIGNADAS

#
1 08/02/2012 0102 3
2 21/03/2012 0103 26
3 28/03/2012 R004 12
4 11/04/2012 0104 5
5 25/04/2012 0105 1
6 16/05/2012 0106 21 19
7 13/06/2012 0107 2
8 27/06/2012 0108 1
9 11/07/2012 0109 14 10
10 18/07/2012 0110 9 7
1 25/07/12012 0111 3 3
12 01/08/2012 0112 1 0
13 24/08/2012 0113 1 1
14 19/08/2012 0114 14 13
15 29/08/2012 R0O05 1 1
16 12/09/2012 0115 10 8
17 07/11/2012 0116 1 0
1 08/02/2012 0102 3 3
2 21/03/2012 0103 26 22
3 28/03/2012 R004 12 3
4 11/04/2012 0104 5 4
5 25/04/2012 0105 1 1
6 16/05/2012 0106 21 19
7 13/06/2012 0107 2 2
8 27106/2012 0108 1
9 11/07/2012 0109 14 10
10 18/07/2012 0110 9 7
1 25/07/2012 011 3 3
12 01/08/2012 0112 1 0
13 24/08/2012 0113 1 1
14 19/08/2012 0114 14 13
15 29/08/2012 R00S 1 1
16 12/08/2012 0115 10 8
17 07/11/2012 0116 1 0
TOTAL 17 CONVOCATORIAS 125 98

Durante el aino 2012 se asignaron 98 plazas considerando el total de 17
convocatorias publicas y abiertas. De acuerdo a los datos que muestran la Figura
33 se puede apreciar que las convocatorias 0102, 0105, 0107, 0108, 0111 y 0113
en se cubrieron al 100% del total de las plazas publicadas en cada convocatoria. En

lo que respecta a la convocatoria R004 Gnicamente se asignaron con ganador 3 de

131



las 12 plazas en concurso, lo que corresponde a un 25% del total de las plazas
publicadas en esta convocatoria.

PLAZAS ASIGNADAS
ANO 2012

25

AERQ DE PLAZAS
ASIGNADAS

MUY

4
3 : 3 .
B EVR [ TSN E Y

0102 0103 R004 0104 0105 0106 0107 0108 0109 0110 0111 0112 0113 0114 R005 0115 0116
ASIGNADAS 3 22 3 4 1 19 2 1 10 7 3 0 1 13 1 8 0

NUMERO DE CONVOCATORIA

Figura 33. Estatus de plazas asignadas en el afio 2012. (Elaboracion propia, 2015)

El nimero total de plazas que se declararon desiertas en el afio 2012 fueron 27 de
125 plazas publicadas en este periodo, correspondiendo a un 22% del total de las
plazas en concurso. Como se muestra en la Tabla 19 la convocatoria R004 fue la
que tuvo el mayor nimero de plazas desiertas (9 plazas) durante este afio de
ejercicio.
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Tabla 19.
Numero total de plazas desiertas durante el afio 2012. (Elaboracion propia, 2015)

" DESIERTAS

#
1 08/02/2012 0102 3 0
2 21/03/2012 0103 26 4
3 28/03/2012 R004 12 9
4 11/04/2012 0104 5 1
5 25/04/2012 0105 1 0
6 16/05/2012 0106 21 2
7 13/06/2012 0107 2 (]
8 27/06/2012 0108 1 0
9 11/07/2012 0109 14 4
10 18/07/2012 0110 9 2
" 25/07/12012 011 3 0
12 01/08/2012 0112 1 1
13 24/08/2012 0113 1 0
14 19/08/2012 0114 14 1
15 29/08/2012 R005 1 0
1% 12/09/2012 0115 10 2
17 07/11/2012 0116 1 1
1 08/02/2012 0102 3 0
2 21/03/2012 0103 26 4
3 28/03/2012 R004 12 9
4 11/04/12012 0104 5 1
5 25/04/2012 0105 1 [
6 16/05/2012 0106 21 2
7 13/06/2012 0107 2 0
8 27/06/2012 0108 1 0
9 11/07/2012 0109 14 4
10 18/07/2012 0110 9 2
1 25/07/2012 0111 0
12 01/08/2012 0112 1
13 24/08/2012 0113 1 0
14 19/08/2012 0114 14 1
15 29/08/2012 R005 1 0
16 12/09/2012 0115 10 2
17 07/11/2012 0116 1 1
TOTAL 17 CONVOCATORIAS 125 27

De acuerdo a la Figura 34 se puede apreciar que las convocatorias que obtuvieron
un mayor indice de plazas desiertas con respecto a su numero total de plazas
publicadas por cada convocatoria corresponden a las convocatorias R004, 0103 y
0109, en las cuales se declararon desiertas 9 y 4 plazas respectivamente.
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Figura 34. Estatus de plazas desiertas en el afio 2012. (Elaboracion propia, 2015)

Finalmente lo que respecta a las plazas que se cancelan, se puede apreciar en la
Tabla 17 que durante el aiio 2012, no se reflejan datos de ninguna plaza cancelada
durante alguna etapa del proceso del concurso. (Ver Tabla 20)

134



Tabla 20.
Numero total de plazas canceladas durante ef afio 2012. (Elaboracion propia, 2015)

ER

1 08/02/2012 0102 3 0
2 21/0312012 0103 26 0
3 28/03/2012 RO04 12 0
4 11/04/2012 0104 5 0
5 25/04/2012 0105 1 0
6 16/05/2012 0106 21 [}
7 13/06/2012 0107 2 0
8 2710612012 0108 1 0
9 11/07/2012 0109 14 0
10 18/07/2012 0110 9 0
1" 25/07/2012 0111 3 0
12 01/08/2012 0112 1 0
13 24/08/2012 0113 1 0
14 19/08/2012 o114 14 0
15 29/08/2012 RO05 1 0
16 12/09/2012 0115 10 0
17 07/11/2012 0116 1 0
1 08/02/2012 0102 3 0
2 21/03/2012 0103 26 0
3 281032012 RO04 12 0
4 11/04/2012 0104 5 0
5 25/04/2012 0105 1 - 0
6 16/05/2012 0106 21 0
7 13/06/2012 0107 2 0
8 27106/2012 0108 1 0
9 11/07/2012 0109 14 0
10 18/07/2012 0110 9 0
11 25/07/2012 o111 0
12 01/08/2012 0112 1 0
13 24/08/2012 0113 1 0
14 19/08/2012 0114 14 0
15 29/08/2012 R005 1 0
16 12/09/2012 0115 10 0
17 07/111/2012 0116 1 0
TOTAL 17 CONVOCATORIAS 125 0
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Analisis del nimero de candidatos que fueron evaluados con base a la
herramienta disefiada para la Etapa Il: Examenes de Conocimientos y
Evaluaciones de Habilidades.

Durante estos 4 aros de ejercicio (2009-2012) se llevé acabo la publicacion de un
total de 61 convocatorias como se muestra en la Tabla 21, de estas 61
convocatorias se publicaron 709 plazas publicas y abiertas dirigidas a todo

interesado en participar por una plaza vacante en esta Dependencia.

Del nimero total de las plazas publicadas, se puede apreciar que se recibieron un
total de 24976 solicitudes de aspirantes interesados en participar por una plaza
vacante. Sin embargo, una vez aplicada la primer subetapa de la Etapa Il del
proceso de seleccion (Examenes de Conocimientos) la cual es motivo de descarte,
al no obtener la calificacion minima aprobatoria establecida en las bases de

participacion.

El nimero total de participantes que fueron evaluados en la subetapa de
Evaluaciones de Habilidades durante el periodo fue de 3866 aspirantes, notando
considerablemente una baja en el nimero de aspirantes que continian en el

proceso de seleccion.

Tabla 21.
Numero total de solicitudes de participacion y de aspirantes evaluados. (Elaboracion propia, 2015)

TIC

1T
PUBLICACION CONVOCATORIAS PLAZAS PARTICIPACION EVALUADOS EN
HABILIDADES
2009 8 CONVOCATORIAS 152 5105 669
2010 13 CONVOCATORIAS 139 6274 1370
2011 23 CONVOCATORIAS 293 9899 1266
2012 17 CONVOCATORIAS 125 3698 561
TOTAL 61 CONVOCATORIAS 709 24976 3866
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De acuerdo a la Figura 35 en el afio 2009 se publicaron 8 convocatorias con un total
de recepcion de solicitudes de 5105, se aprecia que el nimero de aspirantes que
fueron evaluados en lo que respecta a las evaluaciones de habilidades fue de 669
aspirantes, lo que corresponde a un 13% del total de las solicitudes recibidas en
este afio. En lo que respecta al afio 2010 hubo un total de 13 convocatorias
publicadas con una recepcion de solicitudes de 6274 aspirantes, de los cuales
unicamente se evalu6 a un 22% del total de los aspirantes que les asigno un folio
de participacion durante este afo, ya que Gnicamente se evaluaron a un total de
1370 del total de aspirantes de este afio.

El afio que tuvo el mayor nimero de solicitudes recibidas fue el 2011 con un total
de 9899 aspirantes registrados para participar por una plaza vacante en esta
Dependencia, sin embargo el numero de aspirantes que fueron evaluados fue de
1266 participantes, correspondiendo a un 13% del total de los evaluados durante
este afo.

En lo que respecta al Gltimo afio en el que se utilizd esta herramienta para la
evaluacion de Habilidades, se tuvo un total de 17 convocatorias publicas y abiertas,
recibiendo 3698 solicitudes de interesados por participar por una plaza vacante
durante el afio 2012, de los cuales unicamente se evalué a un 15% de total de las

solicitudes recibidas ya que se evaluaron a 561 aspirantes.

De esta manera se puede apreciar que se evalia en promedio a un 15% del total
de los aspirantes que solicitan su participacion para ocupar una plaza vacante de

esta institucion.
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CANDIDATOS INSCRITOS Y EVALUADOS EN HABILIDADES
DURANTE EL PERIODO 2009-2012
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Figura 35. Numero de solicitudes de participacién y nimero de aspirantes evaluados. (Elaboracion propia, 2015)

Analisis de plazas de mando medio (Jefes de Departamento y Subdirectores
de Area) evaluados con base a la herramienta disefiada para la Etapa II:
Examenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades.

De las 709 plazas que fueron publicadas durante el periodo de 2009-2012, se puede
apreciar de acuerdo a la Tabla 22 el nimero total de plazas que fueron evaluadas
con respecto a mandos medios fue de 455 plazas lo que corresponde a un 64% del

total de las plazas publicadas durante estos 4 afios.

Se hace referencia al nimero de plazas evaluadas de estos mandos, ya que son
las que se hacen mencién en el presente Reporte Laboral, del total de 709 plazas
en concurso 144 plazas correspondian a un nivel jerarquico de Jefe de
Departamento correspondiente al 20% del total de las plazas publicadas y 311 al

nivel de Subdirector de Area lo que corresponde a un 44% del total de dichas plazas.
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Tabla 22.
Plazas de mandos medios evaluadas (2009-2012) (Elaboracion propia, 2015)

ANO DE PUBLICACION NUMERO DE JEFE DE DEPARTAMENTO susmgscfén DE
PLAZAS AREA
2009 152 14 75
2010 139 29 63
2011 293 70 123
2012 125 31 50
TOTAL 144 311

En la Figura 36 se puede apreciar que durante el afio de ejercicio 2009 de las 152
plazas publicadas, 14 plazas corresponden al nivel de Jefe de Departamento
equivalente al 9% del total de las plazas publicadas en este periodo y 75 del nivel

de Subdirector de Area un total lo que corresponde a un 49% del total de las plazas.

Dt;rante el ano 2010 se publicaron un total de 139 plazas, de las cuales el 21%
correspondi6 al nivel de Jefe de Departamento con un total de 29 plazas publicadas
y un 45% de plazas de nivel de Subdirector de Area con 63 plazas en concurso de
este nivel.

En el afio del 2011 se publicaron un total de 293 plazas de las cuales 70 fueron de
nivel Jefe de Departamento y 123 de Subdirector de Area lo que corresponde a 24%
y 42% del total de las plazas evaluadas en este periodo.

Finalmente en lo que respecta al afio 2012, se puede apreciar que se publicaron un
total de 125 plazas, de las cuales 31 fueron de nivel Jefatura y 50 Subdirecciones,

equivalente a un 25 y 40% del total de las plazas evaluadas en este periodo.
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NUMERO DE PLAZAS PUBLICADAS DE MANDOS MEDIOS
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Figura 36. Plazas de mandos medios evaluadas del 2009-2012 (Elaboracion propia, 2015)

Esta implementacion del perfilamiento durante este periodo (2009-2012), permitié
evaluar el perfil psicoloégico de los aspirantes que llegaban a la subetapa de
Evaluaciones de Habilidades, con la finalidad de contar con una evaluacion y

andlisis completo, y no sélo enfocarse al perfil técnico requerido por el perfil de la
vacante.

Asimismo, el Comité Técnico de Seleccion analizaba el reporte proporcionado por
el area de cada aspirante que se presentaba en la etapa de Entrevista, contando
con los resultados de la evaluacion técnica asi como la del perfil psicométrico, y de
esta manera realizar la determinacién del ganador, considerando a la persona
idénea para cada puesto.
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CONCLUSIONES

El Servicio Profesional de Carrera es un medio para fortalecer la estabilidad y la
gobernabilidad del pais, este sistema busca que se cuente con servidores publicos
preparados, comprometidos, entregados a cada una de sus disciplinas y que desde
la Institucion en donde labore, se conduzca con valores como la honestidad, la
responsabilidad, el compromiso, la lealtad con el pais, colaborando a que se eleven
los niveles de eficiencia y eficacia del Gobierno Federal, dando continuidad a los
planes, programas y metas en beneficio de los ciudadanos.

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera no solo es uno de los instrumentos
mas influyentes en el proceso de consolidacion de eficiencia dentro de la
Administracion Publica, sino que las practicas y los procedimientos mas arraigados
en este régimen contribuyen a la organizacioén, funcionamiento y desarrollo del
Sistema en las Dependencias, con la finalidad de atraer, mantener, motivar y formar
mejores servidores publicos, garantizando que la Administracion Publica opere con

continuidad, sin importar los cambios politicos.

El perfilamiento de los puestos de acuerdo a la Rama de Cargo y Nivel Jerarquico
permitié la implementacion de una nueva herramienta de evaluaciéon que fue
utilizada durante el proceso de seleccién; con la cual se evalu6 a todos los
interesados en ingresar a esta Dependencia, enfocandose a los aspectos
psicolégicos y no Unicamente a los técnicos, que sin duda son parte fundamental
para el desarrollo de sus actividades y el cumplimiento del perfil de puesto.

Es por ello que la implementaciéon de este perfilamiento, aparte de generar el
beneficio para el disefio de las propias herramientas de evaluaciéon para esta
dependencia, también brind6 la posibilidad de evaluar la parte psicologica de todos
los interesados y de esta forma tener una evaluacion mas completa, ya que ademas
de considerar el perfil técnico (conocimientos) también se consideraria el perfil
psicoldgico.
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Actualmente en el competitivo mundo laboral las organizaciones deben asegurarse
de que el nuevo personal que se contrate sea el mas idéneo, para ello el perfil
psicoldgico es una clave importante en el proceso de seleccion, ya que permite
evaluar todas las caracteristicas y los rasgos psicoldgicos que no aparecen en el
curriculum y que debe tener el candidato para el desempefio 6ptimo de su cargo
con la finalidad de lograr los objetivos y metas de la organizacion.

Es necesario resaltar la importancia que se le esta dando al factor humano y como
la intervencion del psicdlogo promueve su desarrollo profesional de manera
continua, mediante procesos de evaluacién orientados a fortalecer las funciones
que realiza, ya que no sélo es cuestion de escribir una serie de funciones y pedir
que se cumplan, sino también debe existir un componente psicolégico que impulse
a que el Servidor Publico dé resultados a partir de su comportamiento

organizacional.

Esta evaluacion integral que considera el perfil técnico y el psicologico de los
aspirantes, pretende conformar una organizaciéon de calidad, competitiva y con
responsabilidad de sus funcionarios, dando una imagen de una organizacién
confiable, comprometida, tratando de eliminar la imagen de ineficiencia,
burocratismo, mala intencién y a su vez, dar oportunidad de ampliar el campo de

trabajo.

La intervencion del Psicélogo en los proyectos de evaluacion es relevante para la
Institucion en donde labora, asi como para él mismo, en el campo profesional, ya
que con el conocimiento adquirido en su formacién académica y su experiencia
laboral, contribuye a que la organizacién se vea reflejada en el adecuado
desempeiio de las funciones de sus trabajadores, proporcionando las bases y las
herramientas, por medio de un adecuado andlisis y/o aplicacion de las evaluaciones
para el cumplimiento del perfil asignado a cada puesto dentro de la Institucion.
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Concluyendo, el éxito de las Instituciones no depende Unicamente de sus
instrumentos normativos de evaluacion, sino del apego de sus integrantes a los
valores, a la actitud y el compromiso con la filosofia organizacional que anima y

orienta los fines que se deben cumplir.

143



LIMITACIONES

e Una limitacion del presente Reporte Laboral fue que debido a la
confidencialidad de los datos arrojados, unicamente se toman los datos
referentes a los niveles de mandos medios (Jefe de Departamento y
Subdirector de Area), imposibilitando el analisis de los 85 cuadrantes para
los cuales se llevé acabo el perfilamiento.

o Para efectos del analisis realizado en el presente Reporte Laboral, se
consideran unicamente los valores cuantitativos arrojados por el sistema; lo
que impide realizar un analisis detallado del perfil psicolégico de cada
candidato evaluado.

¢ En lo que respecta a los perfiles de puesto requeridos para los niveles de
Jefe de Departamento y Subdirector de Area, por cuestiones de
confidencialidad no se presentan para su analisis en el presente Reporte;
motivo por el cual Unicamente se hace referencia a los perfiles de

personalidad e inteligencia de un puesto por nivel.

¢ Por cuestiones de confidencialidad no es posible mencionar el nombre de las
pruebas que conforman la Bateria Psicométrica, motivo por el cual

Gnicamente se hace referencia a lo que se evalla en cada prueba.

e Actualmente esta herramienta ya no se utiliza para la evaluacién de la
Etapa Il: Exdmenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades, lo que
impide contar con un perfil psicologico del personal interesado en ocupar una
plaza en esta Dependencia.
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ANEXOS

Anexo 1.
FORMATO DE PERFIL DE PUESTO

CODIGO DEL PUESTO
DENOMINACION DEL PUESTO
CARACTERISTICA OCUPACIONAL

NOMBRE DE LA INSTITUCION | ]

RAMA DE CARGO [ |

NOMBRAMIENTO I TIPO DE FUNCIONES l:'

PUESTO DEL SUPERIOR JERARQUICO

UNIDAD ADMINISTRATIVA

|l Representa la finalidad o razén sustantiva del puesto. Da cuenta del por qué ese

{ puesto existe y cudl es el resultado o impacto que aporta para la consecucién de la

misién y objetivos institucionales. Debe ser especifico para el puesto, medible,

alcanzable, realista y congruente con las funciones y el perfil del puesto.

VERBO DE ACCION + INDICADOR DE DESEMPENO + SUJETO DE ACCION U OBJETO
DE CONTRIBUCION

DESCRIPCION DE LA FUNCION

&Qué hace? ¢Para qué lo hace?
Cada funci6n integra un conjunto de actividades.
VERBO DE ACCION+COMPLEMENTO+RESULTADO

niflaflwlin j[=

RNAS Y/O EXTERNAS.

TIPO DE RELACION: | ]

Explicar brevemente con que dreas o puestos tiene relacién y épara qué?.

L J

Elija en dénde tiene impacto la informacién que maneja el puesto

Caracteristica de la informacion: |
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Explicar brevemente la eleccién de los aspectos.

Debe declarar situacién patrimonial. :’

NIVEL ACADEMICO

GRADO DE
AVANCE:

Capturar el drea general y carrera genérica requeridas para la ocupacién del puesto. Catdlogos
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MINIMO DE ANOS DE EXPERIENCIA: D

Capturar las dreas generales y dreas de experiencia requeridas para la ocupacién del puesto. Catélogos

IENTOS O CONDICIONES ESPECIFICAS

En caso de que el puesto requiera condiciones especiales de trabajo llene el siguiente apartado.

CAMBIO DE
DISPONIBILIDAD PARA VIAJAR: FRECUENCIA: D RESIDENCIA: Q
HORARIO DE TRABAJO : I PERIODOS ESPECIALES DE TRABAJO: D

CONDICIONES ESPECIFICAS DE TRABAJO:
AMBIENTALES, TEMPERATURA, RUIDO, ESPACIO

nijlaflwiiNn|r]
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Selecciona las capacidades que corresponderdn a:

DESARROLLO ADMINISTRATIVO Y CALIDAD Nivel de dominio Nombre de la Capacidad Profesional

51 EXISTE ALGUN OTRO ASPECTO QUE CONSIDERE IMPORTANTE DEL PUESTO Y QUE NO ESTE
CONSIDERADO EN EL FORMATO, ANOTARLO EN EL SIGUIENTE RECUADRO.

OCUPANTE DEL PUESTO JEFE INMEDIATO
(TOMA DE CONOCIMIENTO)
ESPECIALISTA DGRH o EQUIVALENTE
FECHA DE APROBACION
dia/mes/afio.
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Anexo 2.
REGLAS PARA LA DEFINICION DE CAPACIDADES (HABILIDADES)

REGLAS PARA LA DEFINICION DE CAPACIDADES (HABILIDADES)

1. Para TODOS los niveles jerarquicos se otorgara la capacidad de Apego a Normas.

2. Paralos niveles de Director de Area (DA), Director General Adjunto (DGA) y Director
General (DG) se utilizara la capacidad de Desarrollo de Personal y Liderazgo.

3. Para Subdirector de Area (SA), Jefe de Departamento (JD) y Enlace (E) se manejara
Trabajo en Equipo y Orientacion a Resultados.

4. Las dos capacidades restantes (de un total de cinco capacidades por puesto) se
asignaran dependiendo de la definicién del Perfil y la Descripcion del Puesto.

5. La capacidad de Pensamiento Analitico, APLICA sélo para Director General Adjunto
(DGA) y Director General (DG).

6. La capacidad de Iniciativa NO APLICA para Director de Area (DA), Director General
Adjunto (DGA) y Director General (DG).

7. Lacapacidad de Toma de Riesgos NO APLICA para nivel de Enlace (E).

8. La capacidad de Liderazgo, Solucién de Conflictos y Negociacion NO APLICA para
nivel de Enlace (E).

9. La capacidad de Solucion de Problemas y Toma de Decisiones NO APLICA para
nivel de Enlace (E). (con excepcion de Especialistas de Atencion Ciudadana y
dependiendo del Perfil y la Descripcion de Puesto).

REGLAS PARA LA DETERMINACION DE LOS NIVELES DE DOMINIO

1. Para los Niveles Director General Adjunto (DGA) y Director General (DG se
manejaran los niveles de 4 y 5.

2. Para los Niveles Director de Area (DA) y Subdirector de Area (SA) se manejaran los
niveles de 3y 4.

3. Para los Niveles Jefe de Departamento (JD) y Enlace (E) se manejaran los niveles
de3y2.
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PROCESO PARA LA DEFINICION DE CAPACIDADES (HABILIDADES)

Determinacion de los puestos que comparten la misma Rama de Cargo y Niveles
Jerarquico.

Andlisis del Perfil y Descripcion de los Puestos (mision, objetivos y funciones) de
todos aquellos que comparten la misma Rama de Cargo y Nivel Jerarquico.

En el andlisis de la descripcion de los puestos, se detectan las acciones (verbos) y
su impacto de las mismas.

Seleccion de la Capacidad (Habilidad), de acuerdo a las reglas establecidas por el
Comité de Profesionalizacion.

Envio a la Direccion General de Modernizacion Administrativa y Procesos (DGMAP)
de las capacidades y niveles de dominio por puesto para su visto bueno y
observaciones, en su caso.

Analisis y deliberacion de los comentarios proporcionados por la DGMAP.

Presentacion del cuadro de definicion de Capacidades (Habilidades) al Comité de
Profesionalizacion para su autorizacion.

CONSIDERACIONES GENERALES

1.

En todos los casos podra haber excepciones, previa justificacion por parte del area
de Ingreso con la autorizacién del Comité de Profesionalizacion.

El Comité de Profesionalizacion autorizara las capacidades y niveles de dominio,
previo visto bueno de la Direccion General de Modemizacién Administrativa y
Procesos.

(Autorizada por el Comité Técnico de Profesionalizacién en la primera sesion
ordinaria con fecha 21 de mayo de 2009).
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Anexo 3.

CEDULA DE EVALUACION DE LA EXPERIENCIA

Elemento/Calificacion 20 40 60 80 100
ORDEN EN LOS El nivel jerdrquico del | El nivel jerdrquico del El nivel jerarquico del
1 PUESTOS N/A N/A Gltimo puesto o actual | Ultimo puesto o actual | (ltimo puesto o actual es
DESEMPENADOS es menor respecto al es igual respecto al mayor respecto al del
Nivel jersrquico en 1a trayectoria laboral del del inmedi i del inmediato anterior inmediato anterior
aspirante
DURACION EN LOS Menos de 1 afio 1 afio promedio d 2ah diode | 3af diode | 4.0mas af dio d
2 | PUESTOS pomediode | porcargo | permanenda porcargo | permanenciapor | permanenci r crge
DESEMPENADOS permanencia por e P
Ls permanencia en o5 puestes o argos cargo o puesto o puesto 0 puesto cargo o puesto puesto
|| ocupados
3 | SECTOR PUBLICO Nula experienciao | Mayoroiguala 3 meses 203 afios 405 afios 6 afios 0 mds
La permanencia en s puestos o cargos menor a 3 meses y menor de 2 afios
ocupados en el Sector Publico
4 | SECTOR PRIVADO Nula experiencia o Mayor o iguala 3 n_\eses 102af0s 304 af0s 5 afios o més
1a permanencia en s puestos o cargos menor a 3 meses y menor de 1 afio
‘ocupados en el Sector Privado
5 | SECTOR SOCIAL N/A N/A N/A Nula Experiencia Con Experiencia
Experlencia en puestos o cargos ocupados
en el Sector Soclal
Hed fiad Hed fiad Hed fiad Hed fiad Hed fiado p
puestos donde he p que req p que requeri; p que que requeriran dirigir
NIVEL DE d llado una serie dinar una serie de | coordinar una seriede | requeriran dirigir un diversas areas que
de actividad funci y actividad funci de area con funciones de | contribuian al desarrolio
6 RESI’(?S?KS"?"E.I;L[LI:D 0s sencillas y simil; ilares y relacionad: leza diferente naturaleza diferente | de los planes estratégicos
S opciones posibles entre si entre si de una o varias unidades
administrativas o de
negocios
NIVEL DE
7 REMUNERAQON N/A N/A Nunca he‘reabndo Igual o inferior a la Superior a la vacante
Se refiere a la percepcidn salarial que remuneracion alguna vacante
obtiene una persona en el puesto actual o,
en su ¢aso Uitimo que hubiere ocupado
RELEVANCIA DE Enel Cur.nculum Vi_'ae E," el cu""cu‘,um En el Curriculum Viate de
FUNCIONES O de Trabajaen no existe Vitae de Trabajaen Trabajaen existen 2 o ms
ninguna coincidencia existe 1 coincidencia coin‘cidencias entre las
8 AU|V'DA?ES N/A N/A entre las Ramas de entre las Ramas de Ramas de Cargo o puesto
DESEMPENADAS EN Cargo o puesto Cargo o puesto recrionadss vor ol )
RELACION CON LAS DEL seleccionadas por el leccionadas por el .
) . candidato (a)y la de la
PUESTO VACANTE (la) candidato (a)yla | (la) candidato (a) y Ia vacante
L3 coincidencia entre 1a Rama de Cargo 0 de la vacante de la vacante
puesto en el CV del candidato con la Rama
|_____| deCargo o puesto delavacante
EN SU CASO, EXPERIENCIA Menor a 1 afio en e} Dela2afosenel 3 0 mas afios en el puesto
9 EN PUESTOS INMEDIATOS N/A N/A puesto inmediato puesto inmediato inmediato inferior a la
INFERIORES AL DE LA inferior a la vacante inferior a la vacante vacante
VACANTE APUICA UNICAMENTE si el
aspirante ocupd u ocupa el puesto (s)
inmediato (s) inferior (es) ala vacante
:ﬂggfﬁa&:ﬂ?g:n Menos de 70 de 702 89.9 de 902 95.9 de 96 0 mis de calificacion
10 N/A calificacion en la Ultima | calificacion en la Gitima calificacionen la en la dltima evaluacién de
INFERIORES AL DE LA evaluacion de evaluacién de ltima evaluacién de desempefio anual
VACANTE 2pUCA UNICAMENTE si el desempefio anual desempefio anual desempefio anual pe
aspirante ha sido evaluado en et
o de un puesto !
alavacante
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Anexo 4.

CEDULA DE VALORACION DEL MERITO

Elemento/Calificacién

SC

20

40

60

100

ACCIONES DE DESARROLLO
PROFESIONAL

Aplicara una vez emitidas las disposiciones previas en los articulos 43 y 45 del Reglamento de la Ley y del
Servicio Profesional de Carrera

RESULTADOS DE LAS
EVALUACIONES DEL
DESEMPENO

Calificaciones en las Evaluaciones de
Desempefio Anual de los Servidores Publicos
|| deCarreraTitulares

N

N/A

Menos de 70 de
calificacion en la
Gltima evaluacion

de d -

Promedio de 70a
89.9 de calificacion
en la Ultima

luacién de

Promedio de 90 a
95.9 de calificacion
enla dltima

uacion de

anual

d pefio anual

d fio anual

Promedio de 96 o mds
de calificacién en la
ltima evaluacion de
desempeiio anual

RESULTADOS DE LAS ACCIONES
3 | DE CAPACITACION

Promedio de calificaciones de las Acciones
de Capacitacion en el ejercicio fiscal
Inmediato anterior. No aplica sino se
autorizaron acciones de capacitacion

N/A

Promedio menor a
70

Promedio de 70 a
79.9

Promedio de 802
89.9

Promedio de 50 a 100

RESULTADOS DE PROCESOS DE

CERTIFICACION

Capacidades profesionales certificadas
vigentes de servidores publicos logradas en
|| puestos sujetos al SPC

L

N/A

Ninguna

3omaés

5 LOGROS
El akance de un objetivo relevante en su

labor 0 campo de trabajo.

Segun los opdones previstas en lo

Metodologio.

N/A

Ninguna

3omas

DISTINCIONES

Es el honor o trato especial concedido a una
6 | Persona por sulabor, profesion o aatividad
individual.

Segun los opdiones previstas en jo
Metodologia.

N/A

Ninguna

3omas

RECONOCIMIENTOS O

PREMIOS

7 Recompensa o galarddn otorgado al
candidato por agradecimiento o
reconocimiento al esfuerzo realizado por
algn mérito o servicio en su labor, profesién
© actividad individual.

Segun los opciones previstas en lo

| | Metodologio.

N/A

Ninguna

3omas

ACTIVIDAD DESTACADA ENLO

INDIVIDUAL

€5 la obtencion de los mejores resultados
sobresaliendo en su profesion o actividad
indwidual ajena a su campo de trabajo, del
resto de quienes participan en la misma,
Segun las opciones previstas en lo

| | Metodologio.

N/A

Ninguna

3omas

OTROS ESTUDIOS
Est udios mximos concluidos con
imi de validez oficial,

alos requeridos por el perfil del puesto

o

vacante en concurso.

Ninguno

Especialidad o
li i con

Titulo

Grado de maestria

Grado de Doctorado o
Postdoctorado
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