Buen Gobierno

'B I G Cl: i E |: |] D ISSN: 1874-4271

director@revistabuengobierno.org
Fundacion Mexicana de Estudios
Politicos y Administrativos A.C.
México

Garcia Castro, Jorge Gustavo
Reconsiderando el subsistema de ingreso del Servicio Profesional de Carrera en México:
apuntes necesarios
Buen Gobierno, nim. 10, enero-junio, 2011, pp. 117-138
Fundacion Mexicana de Estudios Politicos y Administrativos A.C.
Ciudad de México, México

Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=569660518005

Como citar el articulo &\ ' /" 9

Numero completo Sistema de Informacién Cientifica

Mas informacion del articulo Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe, Espafia y Portugal
Pagina de la revista en redalyc.org Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto


http://www.redalyc.org/revista.oa?id=5696
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=5696
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=569660518005
http://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=569660518005
http://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=5696&numero=60518
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=569660518005
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=5696
http://www.redalyc.org




PROFESIONALIZACION

Reconsiderando el subsistema de
ingreso del Servicio Profesional
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RESUMEN

En 2006 fue reformada la Ley del Servicio Profesional de Carrera en México y en 2007 fue
publicado el Reglamento de dicha Ley. Estas acciones presuponen la generacion de una
nueva dindmica con respecto a la implementacion del Servicio Profesional de Carrera (SPC)
en las dependencias de la Administracion Publica (AP). Entre otros objetivos, un Servicio
Profesional, teniendo como referencia central su subsistema de ingreso, tiene el propdsito
de reclutar servidores publicos con base en criterios como el mérito y la igualdad. No existe
una férmula/receta o guia que sea una referencia imperiosa con respecto al disefio de un
subsistema de ingreso. Sin embargo, se cree que existen elementos que pueden facilitar la
instrumentacion del mismo. En este articulo se plantea una discusion acerca de aquellos ele-
mentos que podrian, con base en la experiencia de otros subsistemas de ingreso, determi-
narse como claves o indispensables si lo que busca un Servicio Profesional es reclutar
personal capacitado con base en los criterios mencionados. Posterior a la discusion, se hace
un andlisis del Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera en México en
donde se rastrean aquellos elementos clave y se comenta la pertinencia y funcionalidad de
105 mismos.

|

E: | Palabras Clave: Servicio Profesional de Carrera, Subsistema de Ingreso, Elementos Clave,
Ll Mérito, Igualdad, Servidores Publicos, Reclutamiento.

In 2006 the Civil Service Act was reformed, later in 2007 its Civil Service Regulations were

| published. Those actions assume the generation of a new dynamic related to the imple-
| mentation of the Public Service on the Public Administration. Among other objectives, the
\ Civil Service, having as central piece its Personnel Entry Subsystem, bas the purpose of

recruiting public servants on the basis of professional merit and equality. There isn "t a
particular formulalrecipe or guide that functions as an imperious reference in order to
design a Personnel Entry Subsystem. However, it 's believed that there are some elements
that might be included to easier ils instrumentation. In this article is set out a discussion
about those elements that could be, based on the experience of other Personnel Entry
stems, enlisted as key ones or essentials if the goal is to achieve a Civil Service that
t qualified personal in regard of the mentioned criteria. Subsequent to the discus-
. it is made an analysis of the Personnel Entry Subsystem in Mexico in which the key

: elements are tracked and its functionality and appropriateness are commented,

>

ey Words: Civil Service, Personnel Entry Subsystem, Key Elements, Merit, Equality, Public
Servants, Recruitment.
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INTRODUCCION

El servicio civil se caracteriza por ser una institucion politica
que busca reducir la discrecionalidad de politicos electos
que tienen la responsabilidad o que afectan el actuar del apa-
rato administrativo publico. En un contexto democritico los
servicios civiles se han mostrado como fundamentales ya que
cumplen dos funciones de suma relevancia: evitan la politiza-
cion de la accion gubernamental y generan estabilidad ante
los vaivenes politicos que se gestan en la alternancia politica

(Arellano, 2006: 224).

on respecto al botin politico, no existe per se un servicio civil que esté completamente

despolitizado ni tampoco un servicio civil que sea ideal y completamente meritocritico

en términos concretos. De hecho, en el centro de la discusion, se afirma que los siste-

mas de servicio civil estan fundamentalmente conectados con el poder politico. Como
afirma Merino (2006: 18) aun en los paises con mayor tradicion de servicio civil de carrera y que tie-
nen una tradicion democratica mas consolidada y afieja, los puestos puablicos de designacion libre
v con tintes politicos conviven con los puestos pablicos anclados en supuestos profesionales o
MErtoCriticos estrictos.

Un servicio civil no estd completamente disociado de la arena politica ni ve en ésta un enemi-
go irreconciliable. Sin embargo, cuando se habla de los puestos propiamente de servicio civil, es
decir, formalmente definidos por competencia y funciones, es a través del subsistema de ingreso
que inicia un proceso que intenta defender el mérito v la igualdad de oportunidades como valores
criticos que sostienen a un servicio civil (Longo, 2001).

La funcién del subsistema de ingreso de un servicio civil es reclutar servidores publicos con
base en el mérito. Entonces, el disefio legal y la implementacién deberian de evitar en forma crei-
ble el sistema de botin. De esta aseveracion se plantea que un servicio civil en su disefio, debe de
ser configurado con ciertos elementos claves que lo hagan creible y funcional.
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En el contexto mexicano en la que la alternancia en el ejecutivo se dio por primera vez después
de 70 anos de dominio de un partido, el peligro del fortalecimiento de un sistema de botin estaba
latente, por lo tanto, la profesionalizacion de la administracion publica federal (APF) parecia ser un
camino necesario a construir. Necesario si lo que se buscaba era contar con una burocracia profesio-
nalizada capaz de garantizar la continuidad de programas y politicas a través de un aparato adminis-
trativo estable, evitando que los partidos politicos tomaran el aparato como un botin politico
(Martinez Pudn, 2006: 459). Es por esto que en el aio del 2003 se public la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal v se comenzd a implementar en 2004,
reformdndose en 2006 y presentindose en 2007 el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal. En este documento se pretende argumentar que el sub-
sistema de ingreso de un servicio civil, para su funcionamiento y credibilidad, debe de contar con
algunos elementos clave y ciertas caracteristicas que lo hagan funcional. Estas caracteristicas serdn
escudrinadas en el Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera en México.

Para desarrollar el argumento, este articulo se encuentra organizado en 4 secciones. En la pri-
mera se presenta algunas precisiones conceptuales que puntualizan los términos que en este arti-
culo se abordan. En la segunda seccion se presenta, en primera instancia, un cuadro que presenta
los elementos que se han considerado clave en subsistema de ingreso desde el plano tedrico; en
segunda instancia, se presenta otro cuadro que muestra los elementos clave que se determinaron
con base en la revision legal de siete subsistemas de ingreso distintos: tres nacionales y cuatro inter-
nacionales; en tltima instancia, se presenta una valoracion de los elementos clave que hacen fun-
cional un subsistema de ingreso asi como las ventajas y desventajas de los mismos con base en los
elementos surgidos de la revision tedrica y de la revision legal de los siete subsistemas. En la terce-
ra seccion se presenta un andlisis efectuado al Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de
Carrera (SISPC) en México, con base en lo establecido en las dos secciones anteriores tratando de
argumentar la pertinencia de los elementos encontrados en el mismo. En la dltima seccion se pre-
sentan las conclusiones sobre los hallazgos del anlisis efectuado al SISPC en México.

1. PARA ENTENDER EL SUBSISTEMA DE INGRESO

Existen diversas definiciones sobre el servicio civil. No es menester de este articulo iniciar o ahon-
dar en la discusion de diversas acepciones con respecto al mismo. Para fines de este articulo se
entiende la siguiente: el servicio civil es una parte integral del gobierno y el sitio de interfaz entre
el gobierno mismo y los ciudadanos; ademds, provee y facilita al personal que le permite al gobier-
no llevar a cabo programas v politicas publicas (Ingraham, 1995).

Lo que se rescata de la definicion anterior es que un servicio civil provee y facilita al personal que
estd capacitado para que el gobierno pueda implementar programas y politicas publicas. La afirmacidn
anterior tiene logica en un contexto democritico en la que la alternancia partidista puede institucio-
nalizarse, asi, un servicio civil da la ventaja de poder contar con una administracién publica profesio-
nal que sea capaz de garantizar continuidad y politicas a través de una burocracia estable frente a los
cambios de gobierno (Martinez Puon, 2006: 458).
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Como se observa en el parrafo anterior, uno de los objetivos de un servicio civil es garantizar
que €l gobierno pueda contar con una administracion publica profesional. Para esto, es necesario
reclutar servidores pablicos cuya distincion principal sea la capacidad para desempenar una funcion
en particular, dicho en otras palabras, que la forma de reclutamiento sea el mérito y con esta accion,
evitar la politizacion. Por politizacion del servicio civil se entiende la interaccion que se da entre el
sistema politico y el administrativo (Hondeghem, 2000: 139), Lo anterior significa que la esfera de lo
politico y la esfera de los administradores publicos no se diferencian. Es decir, por politizacion se
entenderia que politicos electos pueden elegir a los administradores que integrarin una organiza-
cion o influir en ellos.

Ahora bien, ¢Cudl es la mejor forma de reclutar servidores publicos con base en el mérito?
Merino (2006: 15) afirma que no existe un modelo de servicio civil que pueda servir como una refe-
rencia imperiosa o como uno que sea completamente imitable. Mas bien, el disefio e implementa-
cion de un servicio civil responde a las caracteristicas particulares ya sea historicas, o de los
propaositos o de las restricciones de la época (Merino, 2006). Esta aseveracion se refuerza con ki pos-
tura que plantea Longo (2001: 11) para €l, son los sistemas nacionales de servicio civil los que com-
binan diversos arreglos institucionales los que caracterizan ¢l tipo de servicio civil a implementar.
Estos arreglos institucionales son producto de la respectiva historia, de las tradiciones y otros ele-
mentos de singularizacion de cada pais. Aunque para el diseno no hay una receta/acuerdo/formu-
la que determine el diseno de un servicio civil, se afirma que el tnico hecho que justifica la
implementacion del mismo es la total o parcial sucesion de liderazgo (Silberman, 1993: 40), o dicho
en los términos planteados en este articulo, la alternancia.

A pesar que se ha mencionado que cada modelo de servicio civil responde a las particularidades
institucionales e historicas de cada pais, es propicio presentar en este apartado tres tipos de modelos
formales de subsistema de ingreso de un servicio civil en donde pueden observarse diversos elemen-
10s que permiten conseguir que el reclutamiento de los servidores publicos se efectie con base en el
mérito v la igualdad. Para reforzar lo anterior se entenderd por subsistema de ingreso el conjunto de
mecanismos establecidos para el reclutamiento y seleccion de los empleados publicos con base en la
igualdad y el mérito (Longo, 2001:11).

2. ELEMENTOS CIAVE PARA EL RECLUTAMIENTO: PERSPECTIVA
TEORICA Y ELEMENTOS CLAVE DE SIETE SUBSISTEMAS DE INGRE-
SO DISTINTOS

Longo (2001) establece tres tipos formales distintos de subsistemas de ingreso. En este articulo no
se profundizard en cuanto a la descripcion de los mismos. Para la utilidad de este documento se
presenta la siguiente tabla que resume y esquematiza aquellos elementos clave que se rastrearon en
las descripciones de los tres diferentes tipos formales de subsistemas de ingreso que son: el mode-
lo francés, el modelo alemin y ¢l modelo inglés. De los elementos que configuran el disefio de los
servicios civiles que se presentan en el Cuadro 1 se ha determinado que los que estdn en el dltimo
renglon son los elementos clave por las razones que se exponen en parrafos subsiguientes.
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Lo anterior tiene la finalidad de contrastar en parrafos posteriores los hallazgos de los elemen-
tos encontrados con elementos que se hallaron en siete distintos subsistemas de ingreso: tres
nacionales y cuatro interacionales. Del resultado de esta accion, surgird otro contraste con los ele-
mentos hallados en el Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera (SISPC) en México
haciendo una valoracion de la pertinencia de los mismos.

Cuadro 1: Elementos Clave desde la Perspectiva Teorica

Dt ey
fnpnos
1 demde
resenid I
[rueha
Tipo/Modelo b S S No S o Si Decide
Tribwirl
P4 Independicme
TipeyMiseho S No Nov 5 No Noo St Devide
- | Combsidin
Elementos Si Si No Si No 51 Si Ventajas y
Clave Desventajas
Perspectiva
Tedrica

Fuente: Elaboracion Propia

En el cuadro 1 se observa en la fila de Elementos Clave desde la Perspectiva Teorica los ele-
mentos que se consideran imprescindibles en la configuracion de un subsistema de ingreso en un
servicio civil desde la perspectiva tedrica. En acapites posteriores se presentara la explicacion de la
determinacion de elementos clave tanto en el plano tedrico como los resultantes de la revision de
l0s casos pricticos.

Ahora se mostraran los elementos presentes en los diferentes subsistemas de ingreso de los
servicios civiles siguientes: Servicio Exterior Mexicano, Servicio Profesional Electoral, Servicio
Profesional de Carrera del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Servicio Civil de la Republica
Dominicana, Servicio Civil de Brasil, Servicio Civil de Costa Rica y el Servicio Civil de Estados
Unidos,. Lo que se prétende es rastrear aquellos elementos clave de los diferentes componentes
que configuran estos subsistemas de ingreso para posteriormente hacer un contraste con el SISPC
en Mexico reformado por tltima vez en 2007, En el Cuadro 2 se presentan los elementos clave que
se rastrearon en las diferentes normatividades de los subsistemas de ingreso mencionados, poste-
rior a esto, se mencionarin cudles son los elementos que se consideran clave para que un subsiste-
ma de ingreso sea funcional asi como sus razones, ventajas v desventajas de los mismos.
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Cuadro 2: Elementos Clave presentes en los subsistemas revisados

Servicio Ston Sen i tarma S raima S on Sienambos Trex Decide
Exterioe ambés ambos consular consubir ambxs Grgant Comision
Misxicary
Sermon Sien Sien No S puw dreas L N Tres Devide
IFE ambos amlxs Ineresadas Cngan Consern
Dem feen ¥ Constio
Servick) S S No Poaitihes. o | Dew Dexide
INEGI Entrevists dnptvs  Comision
Repibiica s S S Si S Si Ua Supervini
Demindonna Grging nmediato
Covita s Si S No No S St Dios [hreccion
[T General
ot St L] No En S S Dhows Comilaidn
Mucho Minho alginos Tres g
Riggor Rigpor s afios
Prtishon S S Tal vez Tal v Ny 5 Thes oM
(T Argatios MSRP
FLRA

Fuente: Elaboracion propia con base en la revision legal y de documentos de los siete subsistemas
de ingreso presentados en esta tabla.

Con base en el escrutinio de los componentes presentes en los subsistemas de ingreso, tanto
en los modelos presentes en la perspectiva tedrica, como con la revision de la normatividad de los
siete subsistemas mencionados en parrafos previos, se ha determinado que debido a la presencia
de los mismos elementos clave en los diferentes subsistemas presentados en este apartado, asi
como por las ventajas y desventajas de los que se desarrollarin en parrafos siguientes, los elemen-
tos clave en cualquier subsistema de ingreso, si lo que se busca es la funcionalidad, son: convoca-

torias, examenes, entrevistas, experiencia practica y organo/jurado.

2.1 CONVOCATORIA, REQUISITOS, LOS CURRICULUM

La convocatoria publica para reclutar servidores publicos, menciona Ziller (2001), es un elemento
que funge como un minimo comun en un subsistema de ingreso y por lo tanto, debe de estar pre-
sente. La razon central es que los puestos que una administracion requiere deben de ser publica-
dos para que pueda darse la competencia entre los interesados. De trasfondo a esta situacion se

encuentra la logica en la que se busca reclutar a servidores publicos con base en el mérito y la igual-
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dad, la convocatoria se trata, en palabras de Longo (2001: 12) de una obligacion por parte de los
responsables del servicio civil,

Este primer elemento asociado la verificacion del mérito que se observa en todos los servicios
civiles analizados busca que, con base en el cotejo de los requisitos solicitados en un determinado
subsistema de ingreso de un servicio civil, se evite la discrecion politica con respecto al reclutamien-
to de servidores publicos.

Entre las ventajas que se tienen al poner demasiado peso en este elemento clave estin las
siguientes: primero, las caracteristicas que se publican o que se solicitan en la convocatoria, efecti-
vamente tendrdn que ser las mismas que posee un candicato que aspire a ingresar, reduciendo asi,
el ingreso a cualquier individuo que no cumpla con las caracteristicas particulares; segundo, la racio-
nalidad que existe detrds de la especificacion de detallar las caracteristicas de un posible servidor
publico, halla su fundamento en que una forma de evitar la incertidumbre con respecto a las capa-
cidades técnicas/profesionales de un individuo es con la certeza que brindan sus diplomas, estudios
y conocimientos. Es decir, es mas probable que un individuo que tiene un titulo o que cumple con
las caracteristicas particulares que se piden en un puesto, logré o alcance los objetivos que una
organizacion espera de ¢l.

La desventaja atribuible al elemento clave del cotejo de los curriculum y requisitos es la
siguiente: si bien es cierto que la incertidumbre se reduce con respecto al desempeno que pueda
tener un servidor publico cuando cumple con las caracteristicas solicitadas, también es cierto que
la incertidumbre no desaparece del todo. Nada garantiza que la mera presencia de titulos, conoci-
mientos o las caracteristicas que se solicitan en la convocatoria permita al servidor publico alcanzar
los objetivos que una organizacion determine.

Debido a las ventajas que se desprenden de este elemento en particular, a éste se le conside-
ra como un elemento clave e imprescindible en el diseno de un subsistema de ingreso. Un servicio
civil sin este mecanismo dificilmente podria distinguirse por ser meritocrdtico debido a que no
podria constatarse ni verificarse que un servidor publico se encuentra prestando sus servicios debi-
do a sumerito, lo anterior haria que el proceso de reclutamiento no tuviera como criterio de ingre-
s0, el mérito verificable sino cualquier otro.

2.2 EXAMENES

El examen de conocimientos técnicos es un requisito que estd presente casi todos los subsistemas
de ingreso revisados para la elaboracion de este documento. En algunos servicios este instrumen-
Lo parece tener mas peso que en otros y la logica que esta detrds de este mecanismo es que el exa-
men es un instrumento refativamente neutral que mide eficazmente las caracteristicas que se
buscan en determinado individuo. Si un individuo es capaz de superar un examen, entonces es
capaz de realizar las tareas que se le puedan asignar.

Las ventajas asociadas a este tipo de elemento de verificacion del mérito en un subsistema de
ingreso son las siguientes: primero, un examen efectivamente puede fungir como un instrumento
neutral que busque medir aspectos técnicos; segundo, un examen puede servir como un buen fil-
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tro que coadyuve a una organizacion a comprobar que efectivamente un candidato/aspirante posee
los conocimientos tedrico/técnicos que demanda un puesto. Entre las desventajas que se observan
en este mecanismo de control estdn las siguientes: primero, €l hecho de poner demasiado peso en
un examen tiene una limitacion y estriba en que nada asegura que una persona que efectivamente
apruebe satisfactoria o muy satisfactoriamente un examen sea apto para el puesto ofrecido. El con-
texto laboral y todas las diversas tareas que se le puedan presentar a un servidor publico en deter-
minada organizacion puede que no tengan ninguna relacion directa al examen que un aspirante
satisfactoriamente aprobo. En otras palabras, es posible que una persona que no haya aprobado un
examen de capacidades técnicas y/o de conocimiento sea capaz de adaptarse a un ambiente laboral
y de amoldarse a realizar tareas diversas que se presenten en una organizacion. Lo mismo puede
suceder en sentido inverso, es posible que un servidor publico que haya pasado satisfactoriamente
examenes téenicos v/0 de conocimiento, no sea capaz de resolver las contingencias que se le pre-
senten en determinado momento en una organizacion.

Los exdmenes también son un elemento clave e imprescindible en un subsistema de ingreso
debido a que un examen si puede ser el instrumento més neutral que pretende medir conocimientos
0 alguna técnica en particular, un subsistema de ingreso que carezca de pruebas evaluativas, dificil-
mente senia confiable. Lo anterior es asi, porque no habria forma de sostener que el ingreso de servi-
dores publicos se basa en la comprobacion de aptitudes en particular. Un examen, a pesar de las
desventajas mencionadas, es una herramienta que sirve para medir y verificar que realmente un indi-
viduo tiene un conocimiento determinado.

2.3 ENTREVISTAS

Las entrevistas pueden ser vistas como un elemento verificador que sirve para que las organizacio-
nes, 4 través del entrevistador, valoren personalmente al aspirante o candidato que desee ingresar
a un determinado puesto. Las entrevistas son un instrumento utilizado para “encontrar” ciertas par-
ticularidades del individuo que un examen no puede hallar.

La ventaja que es atribuible a este instrumento es la siguiente: con una entrevista es posible
observar en el entrevistado caracteristicas personales que no son rastreables en un examen de apti-
tudes ni con el cotejo de algun grado académico o de conocimiento. Sin embargo, esta ventaja es
relativa debido a que el que hace la entrevista es una persona que tiene un criterio propio asi como
alguin grado de discrecion. Esto es una desventaja porque la seleccion se podria alejar de una valo-
racion objetiva y meritocrdtica ademds de que se podria presentar un sesgo en favor o en contra de
un candidato. Como afirma Forss (2008: 68) la calidad de 1a informacion que se obtiene de una
entrevista depende principalmente del entrevistador.

Este instrumento también se ha determinado como un elemento clave ¢ imprescindible en un
subsistema de ingreso. Las entrevistas sirven para detectar ciertos elementos de una persona que no
son rastreables a través del cotejo del historial académico o de la aplicacion de eximenes. A pesar de
las dlesventajas que se han presentado en este apartado, las entrevistas si son utiles para hacer de un
subsistema de ingreso un proceso creible y confiable cuyo criterio se base en el mérito.
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2.4 PRACTICA EN LA ORGANIZACION

la practica en la organizacion es un elemento clave en un subsistema de ingreso que le permite a
la organizacion observar el accionar real y proximo del candidato y evaluarlo con base en su desem-
peno prictico, Primero se mencionardn ventajas y desventajas comunes de una préctica en la orga-
nizacion y después las ventajas y desventajas de dos modalidades distintas de esta pricrica. La
ventaja asociada a un periodo de prictica es que los aspirantes pueden adaptarse a las rutinas y a
las actividades que se realizan en una organizacion determinada. Lo anterior es valido si se obser-
va desde la perspectiva de los aspirantes, en cambio, la ventaja que se atribuye a este periodo de
practica desde la perspectiva de la organizacion es que ésta puede constatar si el aspirante efectiva-
mente estd capacitado para adaptarse satisfactoriamente a las rutinas, al contexto, y a las labores
donde prestard, si es que es aceptado, sus servicios. La desventaja que tiene un periodo de practi-
ca radica en que este periodo puede ser visto tan solo como un requisito méds y es posible que no
se evalue realmente el desempeno personal del servidor piblico. La funcion de este mecanismo
finalmente es controlar el ingreso observando las cualidades en la practica del aspirante, si este
mecanismo se vuelve un requisito mas, entonces no tiene ningun sentido.

La ventaja asociada a la modalidad del subsistema, en la que se decide finalmente la permanen-
cia del servidor es un 6rgano independiente a la organizacion en la que el aspirante realiza el periodo
de prictica, es que si hay un seguimiento cercano del aspirante, la evaluacion por parte del 6rgano
independiente puede ser mas objetiva y, debido a que este 6rgano supuestamente goza de credibili-
dad, habria confiabilidad de que si el candidato se queda es por mérito y si no permanece es por
ausencia de €l. La desventaja asociada a esta modalidad es que el 6rgano puede estar menos informa-
do de lo que sucede al interior de la organizacion donde se evalua al candidato en su periodo de prue-
bay podria separarlo de la organizacion aunque el aspirante se haya desempenado satisfactoriamente.

Ahora bien, con respecto a la modalidad del subsistema donde el que decide finalmente la per-
manencia del candidato con base en su periodo de prueba es su superior jerarquico, la ventaja que
se observa es que en este caso el superior inmediato al formar parte de la organizacion la conoce
mas v por lo tanto se espera que sepa mas acerca de las necesidades de la misma y por lo mismo,
sabra si el aspirante es util 0 no en la organizacion. La desventaja que se observa es que la decision
con respecto a la permanencia del servidor puede ser subjetiva debido al trato constante y a la cos-
tumbre que se puede crear con la prictica y presencia del candidato. Es decir, puede que el supe-
rior inmediato decida que el aspirante se quede permanentemente debido a la costumbre, en vez
de alguin criterio meritocratico.

Este mecanismo también se ha categorizado como elemento clave debido a las ventajas que
muestra. Si un subsistema de ingreso cuenta con un periodo de prueba por parte del candidato, es
muy probable que se pueda determinar con mayor precision si el candidato es apto para desarro-
llar los cometidos que se le encomiendan. A pesar de las desventajas presentadas aqui, se piensa
que las ventajas que se asocian al periodo de prueba son superiores a las desventajas ya que si un
subsistema realmente estd buscando verificar que el candidato tiene el mérito suficiente como para
desarrollar sus actividades, entonces la mejor evaluacion sobre el accionar diario de un aspirante
es observarlo en su desempeno cotidiano.
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2.5 JURADO/ORGANO

El Organo/Jurado que se constituye en un servicio civil tiene varias funciones. Entre ellas estin:
desde vigilar todo el proceso de ingreso, entrevistar, asi como determinar si el candidato puede per-
manecer 0 no. La razon de que se instituya un Organo/Jurado es para dar imparcialidad, credibili-
dad y confiabilidad al proceso de seleccion. Es decir, estos drganos se construyen para tomar
decisiones con respecto 4 los candlidatos a ingresar basadas en el mérito e igualdad.

L4 ventaja de contar con un Jurado/Organo radica en la siguiente argumentacion: se han men-
cionado y descrito en parrafos anteriores elementos que sirven para verificar el mérito de los can-
didatos como exdmenes, revision curricular, entre otros, estos mecanismos necesitan -si lo que se
busca es el reclutamiento por mérito- que un actor lleve a cabo las pruebas y que lo haga con impar-
cialidad en aras de que su accion sea confiable en términos meritocriticos. La ventaja de que exis-
ta un drgano ejecutor/vigilante del subsistema de ingreso es que éste le brinda confiabilidad al
proceso de reclutamiento sin embargo, la confianza no surge simplemente porque exista el organo.
Este debe de contar con caracteristicas particulares que lo hagan confiable. Estas caracteristicas son
independencia; certidumbre técnica para poder hacer evaluaciones; v que esté vigilado para que
cumpla con sus funciones adecuadamente, o sea con apego a la normatividad. Sin embargo, dema-
siada independencia puede hacer que el drgano se vuelva indiferente a la logica organizacional, es
decir con los perfiles y las necesidades de recursos humanos de determinada organizacion.

En resumen, son dos las caracteristicas centrales que debe de tener un drgano: primero, debe
de gozar de independencia y autonomia para evitar la injerencia politica y asi no permitir que se
politice el ingreso; y dos, la composicion del drgano debe de ser con personal técnicamente capa-
citado y certificado en aras de brindar confianza en la seleccion por mérito.

La presencia de un érgano/jurado es un elemento clave e imprescindible en un subsistema de
ingreso. Para que este mecanismo funja como elemento clave, es necesario que cuente con las dos
caracteristicas mencionadas en el pirrafo anterior: debe de gozar de independencia y autonomia
para evitar ser politizado en aras de evitar el sistema de botin; ademds, deberd de ser un Grgano que
genere confianza debido a su conformacion, ésta deberi ser lo suficientemente técnica como para
vigilar e implementar un proceso de reclutamiento con criterios basados en el mérito.

Con base en el andlisis expuesto en este acdpite, se ha determinado que debido a la presencia
de los mismos elementos clave en los diferentes subsistemas presentados en este apartado, asi como
por las ventajas y desventajas de los mismos aqui desarrollaclas, los elementos clave en cualquier sub-
sistema de ingreso, si lo que se busca es la funcionalidad, son: convocatorias, eximenes, entrevistas,
experiencia prictica y organo/jurado. A continuacion se presenta el andlisis del SISPC en México.

3. ANALISIS DEL SUBSISTEMA DE INGRESO DEL SERVICIO PROFE-
SIONAL DE CARRERA EN MEXICO

La normativa en la que se basa este apartado para la obtencion de informacion es la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal (LSPCAPF) reformada por tltima vez el
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9 de enero del 2006 y del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal (RLSPCAPF) publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 6 de
septiembre del 2007.

Para la implementacion y vigilancia de este subsistema de ingreso, la ley prevé el involucra-
miento de tres Organos que son: los Comités Técnicos de Profesionalizacion (CTP), los Comités
Técnicos de Seleccion (CTS) y la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH). Los CTP son
cuerpos colegiados a través de los que cada dependencia de la Administracion Publica Federal esta-
blece las particularidades que debe tener el Servicio Profesional de Carrera en su ambito de com-
petencia. Los CTS también son cuerpos colegiados que se deben integrar en cada dependencia, asi
como en los organos desconcentrados de la misma, su funcion, segun sus atribuciones, es llevar a
cabo los procesos de reclutamiento y seleccion para el ingreso y promocion del Sistema. La DGRH
es un drea adscrita en cualquier Secretaria o Dependencia que esté involucrada en el reclutamien-
to de servidores publicos. Ahora se describird el proceso de ingreso en los que estdn involucrados
[os tres organos.

En primera instancia, los articulos 24 y 25 del RLSPCAPF establecen que las dependencias, a
través del CTP, son las responsables de la descripcion de los perfiles y demas requisitos de los pues-
tos del sistema que forman parte del Catilogo, asi como de su registro y actualizacion,, El articulo
28 del RLSPCAPF establece que la informacion que se genere en el Catalogo deberd ser publica ade-
mds de que tendri que estar contenida en el Registro Unico del Servicio Piblico Profesional, lo ante-
rior para que se puedan identificar puestos vacantes en el Sistema. En segunda instancia, el articulo
30 del RLSPCAPF estipula que la Secretaria de Funcion Publica (SFP) junto con los CTS de cada
dependencia debera de hacer convocatorias anuales que deberan de integrar las vacantes que los
CTP hayan determinado sujetar a concurso. En tercera instancia la DGRH realizard una revision
curricular de aquellos candidatos que hubiesen aplicado para el puesto; en cuarta, la DGRH aplica-
rd eximenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades; en quinta, la DGRH evaluari la expe-
riencia y valoracion del mérito de los candidatos; como sexta instancia, el CTS determinard un
proceso de entrevistas y con base en los criterios propuestos para la valoracion de las mismas,
determinard a los finalistas; como séptima y tltima, el CTS determinard al ganador del subsistema
de ingreso. Cabe aclarar que el CTP es el responsable de establecer las reglas de valoracion y el sis-
tema de puntuacion general en el proceso de seleccions.

Los articulos 37 y 38 establecen que una vez que se haya determinado al ganador del proceso,
el superior jerdrquico del puesto por el que se concursa, podra una sola vez y bajo su estricta res-
ponsabilidad, vetar durante la determinacion al finalista seleccionado por los demds miembros inte-
grantes del CTS para ocupar el puesto. Si- esto sucede, el CTS elegird a la persona ganadora entre
los otros finalistas,,

De la anterior descripcion legal se quiere determinar qué elementos clave estin presentes y
observar que actor tiene mads injerencia. Para poder observar estas fases y procesos de una mane-
ra mds clara, ademds de detectar el peso especifico de cada actor, a continuacion se presenta un
esquema con el proposito de aclarar los pasos del SISPC.
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PROFESIONALIZACION

Cuadro 3. Esquema del Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera

COMITE TECNICO
DGRH DE SELECCION
lmmn de Curriculums | Ent
NO NO
s
si
a::::m:. Conforms un
grupo de linalistes
- 4
i
Evaluacion de sl
ww ¥ s-'mm
O /\ si NO
> o M
candidato
NO
-:lndklm Plaza Desiorta

Fuente: Elaboracion propia con base en la LSPCAPF y el RLSPCAPF

En este esquema se observan cudles son los elementos clave que estan presentes en el SISPC,
asi como sus responsables directos. Con respecto a los elementos que se asocian a la verificacion
del mérito, en primera instancia se presenta la revision curricular; en segunda se tiene la aplicacion
de exdamenes generales y prueba de habilidades; en tercera, se presenta un mecanismo de evalua-
cion de experiencia y valoracion del mérito; como cuarta y tltima se incluye un proceso de entre-
vistas. Ademads, como se describe al inicio de este acdpite, son tres los organos encargados de
implementar y vigilar el proceso de reclutamiento. En parrafos siguientes se presenta el andlisis de
los elementos clave presentes en el SISPC.

3.1 CONVOCATORIA REQUISITOS

Un subsistema de ingreso debe de tener al menos, una convocatoria de los puestos con las carac-
teristicas especificas que se solicitan. Se observa que en el SISPC si estd presente esta condicion. A
continuacion se presenta en el cuadro 4 el proceso de diseno estipulado en el RLSPCAPF.
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Cuadro 4: Proceso de diseio previsto para el subsistema de ingreso en cada secretaria

D

Fuente: Elaboracién propia con base en LSPCAPF y RLSPCAPF

Con respecto al cuadro 4 se tiene por un lado y como se describe a partir de la LSPCAPF y del
RLSPCAPF, el CTP que es el encargado de determinar las caracteristicas especificas que solicitan en
el mercado laboral, ademis, establece la ponderacion que se le debera de asignar a cada fase del
proceso de reclutamiento. Como el CTP depende en su mayoria de la dependencia en la que se
concursa por el puesto, parece adecuado que la misma sea la que designe los puestos que crea con-
venientes para realizar su labor. Por otro lado, la CTS es la encargada del disefio de exdmenes de
conocimientos y de las evaluaciones aplicables en cada puesto, de la asignacion de los puntajes
minimos para su calificacion, también de establecer las reglas especificas de valoracion para la ocu-
pacion del puesto o puestos que se traten, asi como también de determinar los criterios para la eva-
luacion de las entrevistas y para la seleccion del candidato. Sin embargo, como se observa en el
Cuadro 4, en el paso 5 se tiene que es el CTS el encargado del disenio de exdmenes. Llama la aten-
cion que dentro del CTS se encuentra el superior jerdrquico de la plaza vacante. Nada asegura que
el superior jerdrquico haga uso indebido de los exdmenes puesto que €l mismo los conoce. En este
nivel de disefio se advierte que el CTS tiene oportunidad de burlar el sistema meritocritico de este
servicio civil, por lo que su mera conformacion junto con sus funciones, generan un riesgo en la
logica meritocratica.

La ventaja central de este tipo de elemento es que en el supuesto, cada dependencia es mds
apta para determinar los recursos humanos que necesita debido a la proximidad v empleo de los
mismos. En este caso, el Superior Jerdrquico estd dentro de CTS y puede determinar de forma mas
atinada qué perfil de empleado necesita. Otra ventaja del elemento clave es que con el cotejo de las
capacidades se reduce la incertidumbre ya que si un candidato cumple con los requisitos, que se ha
pensado son los ideales para desempenar los cometidos de un puesto, podra cumplir con los obje-
tivos previstos. La desventaja es que nada asegura que con la mera presencia de esos conocimien-
tos, titulos o capacidades, el candidato logrard efectivamente las metas trazadas.
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PROFESIONALIZACION

3.2 EXAMENES

Los examenes son disenados por el CTS. La ventaja de que el subsistema cuente con un elemento
clave que verifique el mérito como son los exdmenes, es que es un criterio relativamente neutral y
técnico ademds, es una prueba que es insustituible en un subsistema de ingreso ya que de alguna
forma certifica al candidato a ingresar. Con respecto al examen el CTS lo configura y la DGRH lo
valora, fungiendo con esta accion, como un elemento de control con relacion al examen. Sin embar-
go, ni en la ley ni en el reglamento se estipula que si la calidad de los exdmenes disenados por el
CTS no son neutrales ni miden realmente aspectos técnicos o de conocimiento, habrd recomenda-
ciones por parte de la DGRH. Ademds, como se menciond en el apartado previo, la CTS tiene
amplia discrecion con el uso de los exdmenes y éstos podrian utilizarse de forma incorrecta.

La ponderacion que se le da al examen en este aspecto no es central, en la LSPCAPF se men-
ciona en el articulo 31 que el examen no es el tinico elemento de valoracion ya que también impor-
ta la aptitud y la experiencia. Lo que es destacable de este elemento clave en el SISPC, es que se
estructura con dos evaluaciones distintas que buscan, y sobre todo con la segunda que es la evalua-
¢ion de habilidades, garantizar que el candidato es apto para desarrollar sus labores. En vez de
corroborar en la practica las habilidades del servidor, se aplica una evaluacion que mide sus habili-
dades asociadas a un puesto especifico.

3.3 ENTREVISTAS

Las entrevistas son un instrumento que sirve para gue una organizacion pueda observar aspectos
no rastreables con un examen en el candidato a ser reclutado. EI SISPC, al parecer, utiliza este ele-
mento clave para observar las caracteristicas del posible servidor publico pero es una fase que no
tiene, a diferencia de las fases pasadas, a la DGRH para vigilarla. Es precisamente en esta fase que el
CTS tiene un rol bastante considerable debido a que este drgano decide a quién entrevistard, éste
entrevista a los aspirantes y ademds decide quién es el ganador del concurso. Por si fuera poco, el
CTS tiene una instancia final para determinar, después de un veto al candidato ganador, quién es ¢l
ganador final del concurso. Es importante mencionar que ¢l RLSPCAPF también establece que el
CTPes el que da la valoracion de los puntajes de cada fase del proceso de reclutamiento, si en esta
valoracion la entrevista tuviera un peso mayor, entonces practicamente el CTS seria el 6rgano mas
poderoso de reclutamiento y depende en su mayoria de la Secretaria en la que podrd reclutar a un
aspirante. Aun mds, por su conformacion, el CTS tiene la facultad de reclutar con base en criterios
muy discrecionales y poco verificables con respecto al mérito y la igualdad. A pesar de que la DGRH
evalua las instancias previas a la entrevista, habrd que considerar que la LSPCAPF estipula que los
exdmenes solo tendrin que ser aprobados y que la entrevista es un paso critico de seleccion ya que
de aqui surgen los finalistas.

En el caso del SISPC, el proceso de entrevista parece estar blindado para que solamente el CTS
pueda efectuarlo y decidir candidatos con base en €l La entrevista parece, aunque no se menciona
en ningun documento asi, que es la prueba central del SISPC, lo anterior si se tiene en cuenta que
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no tiene ningun organo que vigile al CTS en esta fase, ni en el disefio de sus criterios ni en la imple-
mentacion de los mismos. El tnico control que se observa es que el CTP podria no darle una pon-
deracion muy importante a esta fase de entrevista, sin embargo, es con base en éstas como se
determina a los finalistas.

3.4 ORGANO/JURADO

En el SISPC hay tres organos encargados de implementar/vigilar el proceso de reclutamiento que
son el CTP, el CTS, y la DGRGH, aunque la presencia de los tres pareciera generar un balance con
respecto al control del subsistema, la realidad es que el CTS tiene mds capacidad de influir en la
decision final de reclutar servidores que los otros dos drganos, esto si se tiene en cuenta que no es
completamente un Organo que goce de independencia o de legitimidad para hacerlo como otros
oOrganos de diferentes subsistemas de ingreso. Es preciso mencionar que el CTS se conforma con
tres actores que pertenecen a la estructura interna de cada dependencia y uno de ellos es el supe-
rior jerarquico de la vacante.

Como se presentd en el acipite anterior la presencia de un Grgano o mds, no es razon sufi-
clente para aseverar que ¢éste estd cumpliendo correctamente sus funciones con respecto al reclu-
tamiento via mérito. Es mas bien su composicion y su independencia lo que lo hacen confiable en
su proceso de reclutamiento. En el caso del SISPC, el CTS que es el drgano principal debido a sus
atribuciones descritas, no es independiente de decisiones politicas debido a que su conformacion
puede sercon servidores ptblicos que han sido designados directa o indirectamente por politicos-.
Ademds, en todos los otros servicios civiles revisados en este documento se observo que el Grgano
que emitia los lineamientos especificos de evaluacion era distinto, al menos en un gran porcentaje,
del que evaluaba. En el SISPC aunque la DGRH funge como el rgano que evaltia eximenes y el his-
torial de los aspirantes, el CTS es el que tiene las decisiones clave para reclutar, adems, la confor-
macion de sus integrantes es casi idéntica que el CTP. Se afirma lo anterior, porque como se observa
en el cuadro 4 que el CTS es el Organo encargado de disenar los exdmenes, asi como de establecer
los criterios que se valorardn en las entrevistas. Aun mas, el CTS es el drgano encargado de deter-
minar a los finalistas que €l mismo determina con base en las entrevistas; también, el CTS es el 6rga-
no encargado de determinar al candidato ganador, ademds, si este candidato es vetado por el
superior jerdrquico (que también integra el CTS), el CTS podri elegir definitivamente a otro gana-
dor irrevocable. Cabe anadir que el CTS es el tinico 6rgano encargado de remediar o suspender el
proceso si este ha tenido irregularidades.

De la reflexion anterior se desprende que en el aspecto del Organo/Jurado del SISPC presen-
ta carencias de disefo ya que no se observan condiciones que le generen confianza al Organo que
mds responsabilidad tiene en el proceso de reclutamiento porque carece, en momentos criticos, de
vigilancia y control.
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CONCLUSIONES

Se ha analizado el SISPC en México desde su aspecto legal. En el articulo 19 del RLSPCAPF se estipula
que cada dependencia serd la encargada de operar sus propios subsistemas, de esto se infiere que no
existe un proceso de seleccion uniforme y homogéneo que se instrumente en todas las dependencias.
Lo que se ha descrito son ciertos pasos que por ley, algunas organizaciones federales mexicanas estdn
obligadas a cumplir con respecto a la operacion de sus subsistemas en el Servicio Profesional de
Carrera. Lo que se tiene entonces, es una descentralizacion del diseno e implementacion del SPC que
en el plano formal puede observarse que se dan estas atribuciones especificas 4 las dependencias.

De los elementos clave e imprescindibles que estdn presentes en SISPC, éstos no se configu-
ran con las caracteristicas que son necesarias para aumentar la probabilidad de que se reclute con
base en el mérito como es el caso particular del Organo/Jurado. Sin embargo, este andlisis solo res-
ponde al plano legal. Lo que no se puede determinar es precisamente, si estas fallas que se ven en
el diseno efectivamente suceden en la realidad, maxime si cada puesto de cada dependencia lleva
implicito un proceso particular como lo menciona la LSPCAPF.

Al inicio del articulo se aseverd que un servicio civil es una institucion politica que es desea-
ble cuando existe un escenario sistemdtico de alternancia con una forma de gobierno democratica.
Como se puede constatar en la elaboracion de este documento, la deseabilidad de un servicio civil
no es un elemento suficiente como para empezar a implementarlo. Aunque en un supuesto esce-
nario sistematico de alternancia politica la implementacion de un servicio civil deberia ser la mejor
decision a instrumentar en la administracion publica, la experiencia mexicana muestra que no s tan
sencillo llevar a cabo esta accion en un escenario como el descrito.

En este documento se establecio que las caracteristicas particulares de un servicio civil respon-
den al contexto politico e institucional de un pais determinado. Si bien es cierto que la premisa
anterior condiciona el tipo de servicio civil que un pais implementard, también es cierto que los ser-
vicios civiles de diferentes paises pueden tener caracteristicas semejantes cuyos elementos pueden
ser extrapolados. Lo que se ha pretendido en este texto es rastrear en siete subsistemas de servicio
civil de diferentes paises aquellos elementos clave que hacen funcional a un servicio civil. Para espe-
cificar mas, se ha detectado y explicado en este articulo que el subsistema de ingreso en particular,
tiene como objetivo que con base en la implementacion de diversos elementos clave imprescindi-
bles, reclutar servidores puiblicos con base en el mérito y la igualdad.

En la elaboracion de este articulo se hallo que el SISPC en México estd bastante descentraliza-
do, esto porque cada dependencia tiene la atribucion de disefar e implementar su propio esque-
ma de servicio civil incluido el subsistema de ingreso. Lo anterior supuso un reto al andlisis
planteado en este documento en el sentido de que una aproximacion empirica al hecho de la imple-
mentacion del SPC en la realidad, hubiera demandado analizar una muestra considerable de varias
experiencias presentes en cada secretaria o dependencia.

Mas alld de la situacion descrita en el parrafo anterior, en este documento se logrd hacer un
contraste entre aquellos elementos presentes en los siete subsistemas de ingreso revisados en su
plano normativo con el SISPC. Del contraste sobre las ventajas v desventajas de los elementos clave
presentes para generar confianza con respecto al reclutamiento de servidores publicos, se observa-
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ron en el SISPC algunos puntos de riesgo tomando como referencia la racionalidad
meritocratica, que pudieran hacer que el SISPC perdiera la funcionalidad de la que
se ha hablado a lo largo de todo el documento.

Ahora bien, con base en el analisis que se ha presentado en todo el articulo

se presentan las siguientes recomendaciones practicas para el SISPC:

Habria que revisar si la aplicacion de pruebas que intentan medir las capacidades
del aspirante a un puesto, es més til que un periodo de prueba prictico en la orga-
nizacion, con base en esta revision, podria cambiarse el disenio del SISPC para
poder aprovechar las ventajas de un periodo de prueba préctico en la organizacion.
Al igual que en el punto anterior, se podria determinar si es mds util, en térmi-
nos del cumplimiento de las actividades de la organizacion por medio de los ser-
vidores publicos, no tener en el diseno del SISPC un curso de induccion que
aclimate al candidato para que se pueda desempenar mejor dentro de la organi-
zacion o la sola aplicacion de un examen que intente medir las habilidades aso-
ciadas al puesto por parte del candidato.

Habria que revisar con mas rigor la conformacion del CTS ya que este Comité
tiene mucho peso en la decision de reclutar a un servidor publico. Esto es, crear
un instrumento legal que prevea la revision de la conformacion del CTS en cada
dependencia en especifico.

Como se puede observar en la descripcion y en el contraste de los elementos
clave, el SISPC le da mucho peso al proceso de entrevistas ya que con base en
¢stas, se determina a los finalistas y uno de ellos puede ser reclutado. Como se
describit a lo largo de este documento, una entrevista se puede prestar en exce-
s0 a decisiones discrecionales que se alejen del reclutamiento con base en el
mérito. En el SISPC se le da mucho peso a esta etapa.

Hay que vigilar mas la hechura y el uso de los examenes disenados por el CTP ya
que hay riesgo de que servidores publicos que ya estin dentro de una organizacién
tengan acceso a ellos y tengan ventaja sobre otros aspirantes a determinado puesto.
Por tltimo, habria que hacer una evaluacion rigurosa sobre las ventajas que ofre-
ce un esquema de servicio civil que esté tan descentralizado y que sea, en dise-
1o, tan heterogéneo. Cada subsistema es (aunque las dependencias deben de
cumplir con las etapas que se estipulan en el reglamento) moldeado por la
dependencia en particular, por eso habria que, con base en evaluaciones, deter-
minar si es lo mds util en el reclutamiento de servidores publicos si lo que se
busca es hacerlo con base en el mérito e igualdad.

Es evidente que €l Servicio Profesional de Carrera en México atin esta perfec-

ciondndose, este texto tiene como finalidad, en este proceso, brindar elementos
de ayuda con respecto al Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera
en México.
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REFERENCIAS

1 El modelo/tipo 1 es el modelo alemdn; el modelo/tipo 2 es el modelo francés; y el modelo/tipo 3
es el britdnico.

2 La seleccion de estos subsistemas se ha hecho de forma arbitraria y no hay ningtn criterio riguro-
s0 para la seleccion. Al no haber ningtin criterio riguroso en la seleccion de estos subsistemas, lo
que se pretende es que con base en la revision legal, se puedan detectar elementos clave que tie-
nen estos subsistemas para contrastarlos con los elementos hallados en el Subsistema de Ingreso
del Servicio Profesional de Carrera.

3 Por funcional se refiere a que privilegian la racionalidad meritocratica en vez del sistema de botin.

4 Segun el RLSPCAPF, el Catdlogo es un instrumento con el que se establecen ramas de cargos o
puestos, asi como la homologacion o equivalencia entre puestos, atendiendo, a las caracteristicas
de los perfiles, nivel de responsabilidad, remuneraciones, dmbito de competencia, rango, jerar-
quia, tipo de funciones o régimen laboral, asi como otros factores.

5 Articulos 34-36 del RLSPCAPF

¢ Otra atribucion que tiene el Comité Técnico de Seleccion es declarar una plaza desierta, lo ante-
rior significa que, o ninglin candidato se present6 al concurso, o que ningun candidato obtuvo el
puntaje minimo de calificacion para ser considerado finalista, o que solamente un finalista pas6 a
la etapa de determinacion y en ésta fue vetado o obtuvo la votacion minima de votos por el
Comité Técnico de Seleccion. Los puestos que se declaren desiertos no podrin ser cubiertos por
el articulo 34 de la LSPCAPF, en este articulo se estipula que, en casos excepcionales y cuando
peligre o se altere el orden social, los servicios publicos, la salubridad, la seguridad o el ambien-
te de alguna zona o region del pais, por caso fortuito o por causa de fuerza mayor, entre otras
causas, los titulares de las dependencias o el Oficial Mayor respectivo u homélogo, bajo su res-
ponsabilidad, podrdn autorizar el nombramiento temporal para ocupar un puesto, lo anterior sin
la necesidad de sujetarse al procedimiento de reclutamiento y seleccion al que se refiere la LSP-
CAPF 0 el RLSPCAPF. Sin embargo, segtin la Ley, este personal no crea derechos respecto al ingre-
s0 al Sistema.

7 Habrd que recordar que quien compone al 6rgano es el superior jerdrquico del puesto vacante y
este puede o no ser un servidor designado con intereses particulares.
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