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Glosario

Administraciéon puablica.- es un sistema de accién y una organizacidn de actores inscrita en
el Estado y al servicio del gobierno de un pais, es el conjunto de instituciones y de

organizaciones de caracter publico que disponen de la misién de administrar el Estado.

Agenda gubernamental.- conjunto de prioridades que un gobierno constituido plantea a

manera de proyecto y que busca materializar a lo largo de su mandato.

Agenda politica.- conjunto de temas que alcanzan prioridad en el debate y las acciones de
actores politicos con poder, es el conjunto de politicas de un gobierno en una coyuntura
determinada que permite fijar los objetivos del Estado y determinar prioridades dentro de

un proyecto politico y un modelo de desarrollo.

Agenda publica.-conjunto de problemas que apelan a un debate publico, incluso a la
intervenciéon de las autoridades publicas legitimas que administra la agenda. Son tres
condiciones que de acuerdo con Cobb y Elder (2005) debe de cumplir una agenda publica:
1.- El tema debe ser competencia de la autoridad publica, 2.- Denota un desafio y 3.- Debe

de ser un problema publico.

Capacitacion.- la capacitacién es un proceso de ensefianza-aprendizaje, dirigido como un
modelo de educacién, como primer objetivo es formar una identidad institucional basada en
principios y valores de calidad y productividad, es una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una organizacion orientada a generar un cambio en el conocimiento,

en las habilidades y en las actitudes.



Capacitacion y Certificacion de Capacidades.- en el sistema del servicio profesional de
carrera de México la capacitacion y la certificacién de capacidades se refiere a los procesos
mediante los cuales los servidores publicos de carrera son inducidos, preparados,

actualizados y certificados para desempefiar un cargo en la administracién publica federal.

Capacitacion, etapas.- segtn el acuerdo con el Instituto Interamericano de Cooperaciéon
para la Agricultura y el Instituto de Desarrollo Econémico del Banco Mundial (IICA &
IDE, Pautas para el Disefio y Ejecucion de una Actividad de Capacitacién, 1994, pags. 11-
18), el proceso de capacitacion se puede identificar a través de un ciclo de 4 etapas que se
describen a continuacién: Etapa I: Identificacién.- en esta etapa inicia el proceso de
capacitacion y permite identificar y definir los objetivos de la actividad de la capacitacion y
el desarrollo de las fases subsiguientes; Etapa II: Preparacion.- en esta fase se inicia con la
decision de realizar una actividad identificada, contintia con la preparacion detallada y
termina con el comienzo de la actividad; Etapa III: Ejecucion.- esta etapa inicia con las
acciones de desarrollo de la actividad y culmina con su evaluacién y clausura, en esta etapa
se evidencian los resultados de la etapa anterior de preparacion; Etapa IV: Evaluacion.- se
realiza una evaluacién expost una vez concluida la actividad, esta actividad se realiza
generalmente antes de un afio y en todas las actividades ejecutadas por un programa

de capacitacion.

Conclusion del reclutamiento.- el proceso de reclutamiento concluye con la entrega o la
presentacion por el candidato de la solicitud de empleo, en este mismo punto inicia el
proceso de seleccion, puesto que desde ese mismo momento se inicia la evaluacién de

candidatos a ocupar un cargo.

Criterios de seleccion.- se refiere a los criterios usados para seleccionar al candidato
idoneo, el objetivo es identificar al mejor candidato posible en el proceso. Existen dos
criterios generales de seleccion y valoracién criterio de riesgos sucesivos y criterio de

compensacion (Sikula, 1989).
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Criterio de compensacion.- el enfoque de compensacion se basa en la suposicion de que
se puede efectuar un proceso de compensacion de una o varias deficiencias mostradas por
el candidato con el exceso o los excesos de una competencia o factor, una valoracidon baja

en un criterios de seleccion puede compensarse con una valoracion alta de otro criterio.

Criterio de riesgos sucesivos en la seleccion de personal.- la mayoria de los programas
de seleccidon de empleados estan basados en el concepto de riesgos sucesivos, es decir, el
solicitante para poder llegar al proceso de contratacion necesita pasar todos los filtros

establecidos, en donde el candidato debe llenar o exceder los requerimientos de cada etapa.

Desarrollo del capital humano dentro de las organizaciones.- se define al desarrollo de
capital humano en las organizaciones como el conjunto de talento real y potencial de
recursos humanos con que cuenta una organizacién, asi como su relaciéon con el aprendizaje
organizacional y que a su vez se relaciona con la toma de decisiones estratégicas en la

planeacion de los objetivos de la organizacion (Castillo, 2012).

Entrevista de seleccion.- técnica de seleccion de personal, este método es el mas comiin
para seleccionar al personal. Una entrevista puede ser una interacciéon verbal o
conversacion entre dos o mas personas y puede contener varios objetivos. Un entrevistador
puede llegar a determinar si una persona es el candidato adecuado o no para el cargo. La
informacion obtenida a través de las respuestas o actitudes del entrevistado son elementales
para su posterior evaluacion y anélisis. Existen diferentes tipos de entrevista que se aplican
en las empresas, algunas entrevistas son para conocer a los posibles candidatos (entrevista
inicial, puede tener o no una estructura), mientras que otras se enfocan en la evaluacién y

como criterio decisor de un posible candidato a ocupar un puesto (entrevista de seleccion).

Estado.- conjunto de 6rganos de gobierno de un pais soberano. En politica se refiere a una
forma de organizacién social, econdmica, politica, soberana y coercitiva, formada por un

conjunto de instituciones que regulan la vida racional de un territorio determinado.
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Max Weber la define como una “asociacion” de dominacion con caracter institucional que
ha tratado con éxito de monopolizar la violencia como medio de dominacién asumiendo las

funciones de defensa, gobernacion, justicia, seguridad, entre otras.

Evaluacion del desempeiio.- la evaluacion del desempefio consiste en valorar la eficacia
con que un empleado ejecuta en un cargo durante un tiempo determinado, las evaluaciones
de desempeio son relativamente recientes y empezaron como herramientas de desarrollo de
personal a través de politicas retributivas (Rodriguez, 2004). Existen varios métodos de
evaluacion del desempeio, destacando algunos de los més importantes los siguientes:
método EDO, (método de evaluacion del desempefio basado en objetivos) y el método
EDAC (método de evaluacion del desempefio basado en cualidades). El modelo de gestion
de recursos humanos concibe el ejercicio de evaluacion del desempefio como una
herramienta de apreciacion de los resultados concretos obtenidos por el ocupante de un
puesto en un periodo determinado en funcién de los objeticos establecidos para ese periodo
(Rodriguez, 2004). En el servicio profesional de carrera en México de acuerdo con el
articulo 54 de la LSPC, la evaluacion del desempefio se refiere al método mediante el cual
se miden, tanto en forma individual como colectiva, los aspectos cualitativos y cuantitativos
del cumplimiento de las funciones y metas asignadas a los servidores publicos, en funcién

de sus habilidades, capacidades y adecuacion al puesto.

Examenes médicos.- en la mayoria de los procesos de seleccion el examen médico tiene 4
finalidades: 1.-Determinar si las cualidades fisicas del solicitante son suficientes para llenar
los requerimiento del trabajo; 2.-Identificar la condicion fisica del solicitante en el
momento de la contratacién con relacion a las compensaciones en que pueda incurrir en sus
labores; 3.-Evitar la contratacion de personas que no cuentan con las capacidades fisicas
requeridas como condicion para laborar o enfermedades contagiosas que puedan implicar
riesgos para la salud de otras personas; 4.-Ayudar en el proceso de colocaciéon del

trabajador de acuerdo a sus capacidades o limitaciones fisicas.
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Fuentes de reclutamiento.- el programa de reclutamiento responde a una planificacion
considerando los movimientos de personal y los requerimientos de nuevos cargos, existen
dos tipos o fuentes principales de reclutamiento en las organizaciones; fuentes internas de

reclutamiento y fuentes externas de reclutamiento.

Fuentes externas de reclutamiento.- en este tipo de reclutamiento la empresa divulga y
ofrece informacién de recursos humanos al mercado (universidades, reclutadores, oficina
de empleo del estado, etc.) mostrando las necesidades u oportunidades de empleo que

pretende cubrir.

Fuentes internas de reclutamiento.- estas se refieren basicamente a los movimientos de
personal que se producen en una organizacién con los empleados activos. Cuando se
presenta una vacante, la empresa intenta cubrirla mediante la reubicacioén de sus empleados.
En la mayor parte de los casos las vacantes de los niveles superiores se cubren con personal
en servicio, los requerimientos de personal calificado o especialista (cuando no existan en
la empresa) se cubren con concursos de seleccion con candidatos ajenos al servicio a través

de fuentes externas de reclutamiento.

Gobernabilidad.- estilo de gobierno caracterizado por un mayor grado de cooperacion
entre el Estado y los actores no estatales en el interior de redes de decisiones mixtas

publicas y privadas. Se entiende también como la capacidad de los Estados para gobernar.

Gobernanza.- es el modo en que gobernantes y gobernados se relacionan y participan en la

toma de decisiones en el gobierno para la solucién de problemas publicos.

Investigacion de los antecedentes y referencias.- este tipo de investigaciones se realizan
bajo el principio general predictivo con base en el comportamiento histérico de una
persona. Las fuentes de informaciéon pueden incluir referencias de trabajos anteriores,
historial académico, referencias sociales, antecedentes penales, etc. La verificaciéon se

puede hacer mediante teléfono o directamente en los lugares de interés. El objetivo de la
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investigacion de referencias es la contratacion de mejores candidatos. La intensidad de las
investigaciones depende de las tareas del puesto vacante y la propia naturaleza del trabajo a
desempefiar y su relaciéon con los clientes. La creciente incidencia de fraude en la
informaciéon de los antecedentes de los candidatos es una de las razones para su

investigacion (Wayne, 2005).

Modelo econométrico.- conjunto de ecuaciones destinadas a proporcionar una explicacion

cuantitativa sobre el comportamiento de variables econdmicas.

Modelo econométrico de respuesta cualitativa.- son aquellos modelos que asocian la
observacidon de una variable dependiente binaria con ciertas variables explicativas que

pueden ser tanto cuantitativas como cualitativas y que se consideran significativas.

Nueva Gestion Publica.- conocida en inglés como NPM (New Public Managament), se
origin6 en nueva Zelanda a principio de los afios ochenta y después introducida por
Margaret Tatcher en el reino unido, se identifican tres caracteristicas de este concepto:
1.- Manejo eficiente de los recursos publicos; 2.- Reduccién y descentralizacion del aparato

publico; y 3.- Profesionalizacion de los servicios publicos con enfoque a resultados.

Outsourcing.- es una de las formas més recientes de reclutamiento y seleccion utilizados
en las empresas, también conocida como subcontrataciéon en reclutamiento y seleccion.
Estas son empresas externas que realizan funciones del drea de recursos humanos para
actividades especificas como el reclutamiento en linea a través de la publicacion de ofertas
en portales electronicos o servicios relacionados con la contratacion y el tramite de

noéminas, entre otros (Castillo, 2009).

Plan de carrera.- es el establecimiento consensado de objetivos y metas de desarrollo
profesional y/o trayectorias del empleado dentro de una organizacion, en este documento se
reflejan rutas alternativas en el mapa de puestos de la empresa para crecer profesionalmente

y contribuir al desarrollo de sus estrategias.
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Policy.- politica, entendido como principio o protocolo para orientar la toma de decisiones;
plan, contenido o estrategias. La policy (politicas publicas) incluye 3 dimensiones; una

dimension ideoldgica, una dimension sustantiva y una dimensidn operativa (ejecutiva).

Politics.-politica, del griego politikos, en relacién a los ciudadanos, también se aplica a los

grupos de interés y organizaciones, empresas, movimientos, sindicatos, entre otros.
Polity.- politica, entendida como forma, marco o tipo de régimen.

Prueba de conocimiento.- las pruebas de conocimiento representan procedimientos
eficaces y estandarizados para seleccionar entre grandes cantidades de aspirantes para
empleo y/o promocion. Algunos requisitos considerados como necesarios es que las

pruebas retnan los criterios de validez, de contenido y de confiabilidad o consistencia.

Pruebas de aptitudes o capacidades especificas.- estas pruebas tienen el objetivo de
evaluar aptitudes especificas requeridas para cierto tipo de actividades o funciones, estos
examenes pueden evaluar capacidades mentales, destrezas manuales o mecanicas, rapidez

de percepcion, aptitudes administrativas o directivas, entre otros.

Pruebas de inteligencia.- las pruebas de inteligencia (IQ) son exdmenes de capacidades
intelectuales generales. No miden una sola caracteristica sino diversas habilidades como la
memoria, el vocabulario, la fluidez verbal y la destreza numérica. Estas pruebas pueden
incluir mediciones de habilidades cognoscitivas especificas como es el razonamiento

inductivo y deductivo, comprension verbal, memoria y la habilidad numérica.

Pruebas de personalidad.- exdmenes que evaldan caracteristicas tales como la madurez
emocional, sociabilidad, responsabilidad, entre otros. Con frecuencia se hacen a papel y
lapiz o a través de inventarios de personalidad. Dentro de las pruebas de personalidad se
incluyen las pruebas proyectivas que consisten en predecir a través de estimulos e
interpretaciones libres, caracteristicas de la personalidad como los valores o motivos

personales.

15



Pruebas psicométricas.- segin la sociedad britdnica de psicologia, las pruebas o test
psicométricos son aquellos instrumentos diseflados para producir una valoracion
cuantitativa de algin o algunos atributos psicologicos. Los dos test mas utilizados son los

test de aptitud y las pruebas de personalidad.

Reclutamiento.- el reclutamiento es el proceso que se efectia en una empresa a fin de
obtener fuerza de trabajo adicional para las finalidades de la misma. Este proceso antecede
al de seleccion de personal, la meta del reclutamiento es tener un conjunto de personas

disponibles para trabajar en una empresa particular.

Reclutamiento en el servicio profesional de carrera (México).- es el proceso que permite
al sistema atraer a los aspirantes interesados en ocupar un cargo en la administracion
publica federal a través del servicio profesional de carrera con base en los perfiles y los
requisitos especificados en cada convocatoria publica particular publicada previamente en

el DOF (Diario Oficial de la Federacion).

Regresion logistica binaria.- técnica estadistica que permite evaluar a partir de las
variables explicativas (tanto cuantitativas como cualitativas) una variable dicotomica de
respuesta cualitativa discreta en términos de razén de probabilidades, la ocurrencia de un

evento que se considera como significativo y que es el objeto de anélisis del investigador.

Seleccion de personal.- se define como seleccidn de personal al proceso que incluye desde
las necesidades de personal de una organizacién hasta el nombramiento del mismo. La
seleccion de personal tiene como objetivo fundamental proveer a una empresa de personal

adecuado tanto en cantidad como en calidad (Carcamo, 1968).

Para Armando Cuesta Santos (1999) la seleccion de personal es un proceso llevado a efecto
mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a

las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una empresa concreta.
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I. Chiavenato define el proceso de seleccion de recursos humanos como “el proceso de
eleccion del hombre adecuado al cargo adecuado”, en este concepto la seleccion esta en
funcion de los cargos disefiados de acuerdo con las necesidades institucionales-

organizacionales-funcionales (Vertice, 2008).

Sistemas de desarrollo profesional.- son aquellas funciones orientadas a potencializar las
habilidades y capacidades de los profesionales, estos programas permiten a los
profesionales encauzar su carrera con sus objetivos personales y mantener el nivel de

conocimientos necesarios para su desempefio laboral (Lacalle, 2012).

Técnicas de seleccion de personal.- existen diversas técnicas aplicadas en la seleccién de
personal, dentro de las méas utilizadas se describen las siguientes: solicitud de empleo,
entrevistas, pruebas de conocimiento, examenes médicos, pruebas psicométricas, pruebas

de aptitud, pruebas de inteligencia, pruebas de personalidad, entre otros.

Wicked Problems.- se entiende como wicked problems a la caracterizacion de los
problemas publicos de gran complejidad, dificiles de definir o clarificar, son multicausales
con consecuencias desconocidas o inesperadas, ademas de ser inestables no tienen una

solucion clara de atencion.
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Resumen
El servicio profesional de carrera se constituyé en México en el afio 2003 como una

herramienta de politica publica para el acceso, ingreso y permanecia de capital humano en
la administracion publica federal con base en los principios de igualdad de oportunidades y
competencia por mérito como principios fundamentales que describen un modelo ortodoxo
de funcion publica de caricter apolitico y orientado a la especializacion de funciones.

La bibliografia que evidencia el desempeio del servicio profesional de carrera, demuestra
un bajo grado de consolidacion identificado tanto en problemas de consistencia estructural
y administrativa, de liderazgo, de permanencia y desarrollo de servidores publicos, asi
como de acaparamiento politico del sistema.

El presente trabajo de tesis tuvo como principal objetivo investigar, analizar y evaluar los
principales factores que impidieron la consolidacion del servicio profesional de carrera en
la administracion publica federal en México en el periodo 2005-2015.

La metodologia para alcanzar el objetivo en mencion consistié en disefiar una investigacion
mixta, y efectuar un andlisis comparativo de grupos no experimental, con base en las
siguientes variables explicativas: objetividad , competencia por mérito e imparcialidad,
observadas a través de su aplicacion a través de las areas operativas del servicio profesional
de carrera; areas del comité técnico de seleccion y de recursos humanos respectivamente.

La base de datos utilizada en la investigaciOn se generd a partir de una muestra integrada de
de 2,077 unidades en dos grupos de observacion (Grupo A y B) a partir de una seleccion
aleatoria con base en un universo de 66,304 concursos publicos, utilizando un nivel de
confiabilidad del 95%, en el periodo comprendido del afio 2005 al afio 2015.

Con base en los modelos econométricos planteados, se identificaron los siguientes
resultados en los niveles de correlacidon, de determinacién y de razén de probabilidades: una
nula incidencia estadistica del area de recursos humanos en la deliberacién de cargos
publicos, y la escasa aplicaciéon y/u observacion por parte del comité técnico de los
principios de objetividad (4.9%), mérito (37.48%) e imparcialidad (55.78%) , manteniendo
con ello una relacion afirmativa con respecto a la hipotesis general de la investigacion, y
argumentando la ineficacia de la politica publica de recursos humanos del gobierno federal
en México como factor que relaciona un bajo nivel de consolidacion.

Palabras clave: politica publica, servicio profesional de carrera, recursos humanos,
administracion publica federal, modelo ortodoxo.
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Abstract
Career professional service it was constituted in México in the year 2003 as public policy

means to enter the federal government, based on the principles of competition based on
merit and impartiality, principles that identify an orthodox model of public function.

The papers about career professional service performance, evidence a low level of
consolidation of the system in relation to administrative problems, leadership and political
interference, as well as the permanence of public servants in the system.

At the present thesis work it was postulated as principal objective to research, analyze and
evaluate the main causes that prevented the consolidation of professional career service in
the federal public administration in México from 2005 to 2015 period.

During the project a qualitative and quantitative research has been conducted to achieve the
objectives, a comparative analysis of non-experimental groups was made in order to
identify the effectiveness of the public policy, based on the following explanatory
variables: objectivity, competence based on merit and impartiality, identified in the areas of
human resources and technical committee.

The database used in the research was generated from the application of 2,077 elements in
two observation groups (A&B), randomly selected samples from a total universe of 66,304
public contest in the period from 2005 to 2015.

Based on econometric models were identified the next results: a null statistical significance
of the selection process applied by the human resources area, both for the adjudication or
not of public positions in any analysis, the same way the lack exercise of the principles of
objectivity (4.9%), merit (37.48%) and impartiality (55.78%) in the allocations of public
positions in the descriptive statistical analysis.

Based on these results the statement is maintaining an affirmative relationship with respect
to the general hypothesis of the investigation, arguing the inefficiency of the public policy
of the federal government in México to allocate and retain human capital, thus preventing
better levels of consolidation in the professional career service.

Keywords: public policy, professional career service, human resources,
federal public administration.
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Introduccion

En el marco de los acuerdos contenidos en la Carta Iberoamericana de la Funcioén Publica
para la profesionalizacion del servicio publico y el Programa Nacional de Combate a la
Corrupcion y Fomento a la Transparencia y el Desarrollo Administrativo 2001-2006, se
formula el servicio profesional de carrera en la administracién publica federal en México a
través de la ley del servicio profesional de carrera publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 10 de abril del 2003 con base en una politica para el acceso a la funcién
publica a través de mecanismos objetivos, transparentes, equitativos y basados en el mérito,
con el propdsito de integrar a las instituciones a los mejores candidatos tanto del sector
publico como del privado e impulsar el desarrollo de los servidores publicos y el propio

desarrollo institucional del gobierno federal.

El servicio profesional de carrera surge de la necesidad de implementar medidas claras y
objetivas en los nombramientos de los servidores publicos y de vincular las necesidades
institucionales de recursos humanos acorde con las propias necesidades y de desarrollo
institucional dentro del paradigma de la eficiencia administrativa y la separacidon de los
procesos politicos o partidistas en las funciones técnicas del gobierno, asi como garantizar
en un marco legal los derechos de los trabajadores de confianza que no habian sido

contemplados bajo ningin esquema laboral ni de seguridad social.

En esta linea de acciones y a la vista de los diferentes resultados contenidos en el sistema
encargado de la implementaciéon y del desarrollo integral de la profesionalizaciéon del
servicio publico en la administracion publica federal, se presenta desde su creacion en abril
del 2003 a la fecha presente una presunta falta de consolidacién y de resultados concretos
que clarifiquen e indiquen un cierto nivel de ventaja en comparacion de haber optado por la

opcion de no implementarlo.
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Los esfuerzos por introducir la objetividad e imparcialidad en los procesos de reclutamiento
y seleccion a través de un modelo ortodoxo de servicio civil de carrera, representan todavia
un esquema por cambiar dentro del modelo pre-burocritico que caracteriza al gobierno en
México, consecuentemente la influencia del sistema politico mexicano presuntamente
estaria determinando de manera importante la designaciéon de los cargos publicos
correspondientes al sistema en mencién, impidiendo y/o retrasando los mecanismos de
desarrollo profesional en el sistema de los servidores publicos adscritos e impidiendo el

adecuado funcionamiento institucional con base en sus principios organizacionales.

La presente investigacion establece como objetivo general investigar, analizar y evaluar las
principales causas que impidieron alcanzar la consolidacion del servicio profesional de
carrera en la administracion publica federal en la hipdtesis de que la escasa consolidacion
del sistema estd relacionada con una escasa aplicacién o ejercicio de los principios de
objetividad, competencia por mérito e imparcialidad, principios que corresponden a un

modelo teérico de funcion publica de caricter ortodoxo.

La estructura del presente trabajo de investigacion y de evaluacién de politica publica se

compone de la siguiente manera:

En la parte nimero uno se identifican los fundamentos de investigacion.- se plantea la
problematica y se delimita el objeto de estudio, la formulacion del enunciado de
investigacion, los objetivos, la hipétesis, las variables y sus respectivas dimensiones, asi

como la justificacién que conforman el planteamiento bésico de la investigacion.

La parte nimero dos consta de tres capitulos que hacen referencia al marco tedrico de la
investigacion.- el capitulo nimero uno describe los conceptos de politica publica y su
relacion con el objeto de estudio que contempla diferentes perspectivas tedricas de abordaje
utilizadas en el anélisis y la formulacion en el disefio, implementacién y evaluacidn, que
constituyen el ciclo de politicas publicas, el capitulo nimero dos expone los diferentes tipos

de modelos de funcién publica considerados desde el punto de vista de las ciencias
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administrativas y de la ciencia politica; el capitulo nimero dos; el capitulo ndimero tres
describe la parte referencial empirica-tedrica y metodolégica de la constitucién de los
servicios civiles en Europa y en América por constituir los antecedentes directos en el

disefio e implementacion del servicio profesional de carrera en México.

La parte nimero tres de la investigacion consta de dos capitulos que describen la
metodologia utilizada para alcanzar el objetivo de la investigacion.- el capitulo cuatro
plantea el trabajo de investigacion y los instrumentos utilizados para la generacién de la
informacion e integracion de la base de datos, la configuracion de las muestras y las
proporciones utilizadas en el andlisis estadistico a través de los modelos econométricos
planteados, asi como las pruebas de hipétesis de trabajo para la medicion de cada una de las
variables independientes sefialadas a través de sus dimensiones de estudio, que permiten
validar los resultados y el andlisis final de discusién propuesto integrados en el capitulo

numero cinco de este apartado.

La parte nimero cuatro del presente trabajo presenta las recomendaciones de politica
publica y la formulacién de la MIR(Matriz de indicadores para resultados) para el
seguimiento de las propuestas de solucion al problema identificado a través de los
indicadores respectivos con base en la metodologia del marco 16gico, tomando como
problematica o propdsito central del proyecto la problematica planteada en la investigacion,
corroborada a su vez con base en el método cientifico y en los resultados observados de la

investigacion.

Finalmente se incluyen las conclusiones y recomendaciones la bibliografia y los anexos
correspondientes de las respectivas herramientas, diagramas y andlisis econométricos

respectivos referidos en el cuerpo del documento.

22



PARTE I- FUNDAMENTOS DE INVESTIGACION

1.1.-Descripcion del problema de investigacion

El servicio profesional de carrera (SPC) se constituye en abril de 2003 en la administracion
publica federal (APF) en México como parte de las acciones de modernizacién del aparato
publico gubernamental contenidas en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) del sexenio

2001-2006 a través de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (LSPC).

El SPC se formul6é en el marco de las acciones impulsadas por los acuerdos de politica
publica de recursos humanos para el acceso a la funcién publica, formulados en la Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica expedida en el afio 2003, teniendo como principio
primordial la neutralidad politica de la funcién publica en el poder ejecutivo federal, y que
implica una seleccidén objetiva, imparcial y con base en el mérito de los candidatos
interesados en ocupar un cargo publico adscrito al sistema y que corresponde teéricamente

con un modelo ortodoxo de funcién publica.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera se disefid0 con base en tres objetivos

primordiales:

1.-Proporcionar un marco juridico de derechos y obligaciones para el personal de confianza

que no contaba con garantias de seguridad social y laboral.

2.-Establecer las bases para la organizacién, funcionamiento y desarrollo del sistema del
servicio profesional de carrera en las dependencias del poder ejecutivo de la administracién

publica federal.

3.-Garantizar el acceso a la funcién publica con base en el mérito a través de los principios
de objetividad, legalidad, eficiencia, calidad, imparcialidad, equidad, competencia por

mérito y equidad de género.
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Si bien la creacion de un servicio profesional de carrera en México expresa los logros
alcanzados de una modesta democracia, persisten comportamientos y acciones propias de
los regimenes totalitarios y/o presidencialistas, la designacidén de cargos publicos se da a
través del sistema de despojo o botin politico, patronazgo, padrinazgo o clientelismo,

caracteristicos del sistema pre-burocratico (Villoria , 2007).

Diagnésticos mas recientes del sistema del servicio profesional de carrera refieren
problemas de eficiencia, coordinacién, implementacion y evaluacion (Rivas, 2013);
(SFP,2013); (CIDE, 2012). Estos diagndsticos se centran en la descripcion de resultados
alcanzados en los diferentes subsistemas del servicio profesional de carrera del poder

ejecutivo con metodologias mayormente cualitativas.

Cabe sefalar que si bien se acepta de manera generalizada que en México existen practicas
de corrupcidn o discrecionalidad en los procesos de reclutamiento y seleccidn al interior de
las unidades administrativas, no se aporta ninguna evidencia del grado en que éstas se
aplican, ni de la manera en cOmo operan, esta cuestion evidencia una debilidad en los
andlisis utilizados para realizar diagndsticos en los servicios civiles, ademés de carecer

mayormente de metodologias cuantitativas.

Los estudios mostrados en su mayor parte refieren consecuencias o manifestaciones de un
problema de influencia politica dentro de los procesos de reclutamiento y seleccion
establecido en el subsistema de ingreso del servicio profesional de carrera, y que es el
elemento fundamental de andlisis de la presente investigacién puesto que sus productos
corresponden con los insumos para los siguientes subsistemas encargados de formar y
desarrollar la profesionalizacién del sector gubernamental como herramienta primordial
para alcanzar la eficiencia administrativa de todas las politicas publicas disefiadas e
implementadas desde el gobierno federal mexicano tanto en el corto, como en el largo

plazo a través de un sistema de desarrollo profesional.
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Se define un problema en la consolidacion del sistema del servicio profesional de carrera
con base en los resultados empiricos observados a partir de su establecimiento en el afio

2005 a la fecha de acuerdo con la siguiente informacion:

A.-Baja eficiencia en la designacion de cargos que implica una desvinculacion de funciones
institucionales con porcentajes que oscilan entre el 20%-25% de puestos vacantes que

representan entre 8,000 y 10,000 puestos de manera permanente (SPC, 2015).

B.-Alta rotacién de personal, obtenida del punto anterior, la generacion de vacantes entre el
20%-25% situa una rotacion de personal en los mismos términos porque no se logra abatir

la incorporacion de nuevos elementos con las separaciones externas de personal.

C.-Procesos tardados en el subsistema de ingreso .-contabilizados como procesos en rezago
o en tramite a partir de la publicacion de la convocatoria correspondiente publicada en el
Diario Oficial de la Federacion hasta el dia que se declara como ganador o desierto un
concurso, segun datos obtenidos al segundo semestre del 2015, el tiempo oscila entre 3
meses y 3 afios para la conclusion de una sola convocatoria, cuando la normatividad marca
un maximo de 90 dias para su culminaciéon (APF, 2007), esto a partir de la publicacion

correspondiente (SPC, 2015).

D.-Excesos en la utilizacién de mecanismos para la ocupacién temporal de un cargo que la
LSPC establece en casos de excepcion, derivados de la alteraciéon del orden social, los
servicios publicos o el ambiente en alguna zona del pais como consecuencias de desastres
naturales o de fuerza mayor que puedan implicar costos o perdidas adicionales al Estado,
en estos casos, se asignan los cargos adscritos al sistema por 10 meses sin sujetarse a

ningun proceso de seleccion o filtro (LSPC, 2003).

E.-Alto indice (40%-50%) de convocatorias declaradas desiertas, inclusive con candidatos

declarados finalistas que lograron acreditar todas las etapas del proceso (Rivas, 2013).
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F.-Nula Promocion interna del 1.2% en una base del 100%, lo que implica nulo desarrollo

profesional (CIDE, 2012).
G.-Baja certificacion de servidores publicos del 21% (CIDE, 2012).

En esta investigacion se toman los principales resultados y hallazgos empiricos del sistema
del servicio profesional de carrera como elementos que representan un problema de

consolidacidén en la politica publica de recursos humanos del gobierno federal en México.

Se analizan cuantitativamente las expresiones correspondientes a variables cualitativas
basadas en principios éticos y normativos contenidos en la propia LSPC a través de su
incidencia en el comportamiento de los servidores publicos clave, encargados de la
operacion y de la toma de decisiones en la evaluacion, valoracién y calificacion de los
candidatos y servidores publicos en la designacidon, permanencia y desarrollo profesional,
dentro del sistema del servicio profesional de carrera en el gobierno federal mexicano y que
implican modificaciones y/o alteraciones sustantivas dentro del modelo ortodoxo en que se
disefa el servicio en mencion, y que contrastan con los valores técnicos y operativos para el

adecuado desempeiio del sistema.

El escaso grado de consolidacion alcanzado del servicio profesional de carrera se identifica
en el IDSC (Indice de Desarrollo del Servicio Civil) elaborado por el BID (Banco
Interamericano de Desarrollo) que establece un 41% en promedio anual de eficiencia para

la evaluacion del servicio profesional de carrera en México a partir del afio 2003.

En la presente investigacion se toma de manera referencial el grado de consolidacion del
servicio profesional de carrera identificado en el Indice de Desarrollo de Servicio Civil, ya
que en México no existe la figura de servicio civil de carrera, al no declararse
constitucionalmente, su operacion y regulacion se vincula al Derecho Administrativo y no
al Derecho laboral, sin embargo, la formulaciéon en términos técnicos, operacionales y

sistémicos, coinciden con las caracteristicas de un servicio civil de carrera.
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1.2.-Pregunta de investigacion
(Cudles son los principales factores que impidieron la consolidacién del servicio

profesional de carrera en la administraciéon publica federal en México en el periodo

comprendido del afio 2005 al afio 2015?

1.3.-Objetivo de investigacion
Investigar, analizar y evaluar los principales factores que impidieron la consolidacién del

servicio profesional de carrera en la administracion publica federal en México en el periodo

comprendido del afio 2005 al afio 2015.

1.4.-Justificacion
1.-La pertinencia del estudio y de la problematica de investigacion planteada, atiende

principalmente el nicho de oportunidad identificado en la escasa generaciéon de
conocimiento objetivo de la corrupcion y el conflicto de interes en el ejercicio del poder en
Meéxico. Los escasos estudios no retratan de forma clara ni fidedigna uno de los problemas
mas importantes y lacerantes que impiden el adecuado funcionamiento y el alcance de los
objetivos y metas de interés publico establecidas en la politica general de los gobiernos, y

de operacion efectiva de los programas, proyectos y politicas publicas.

2.-La relevancia de la presente investigacion consiste en la demostracién empirica del
funcionamiento de los modelos de funcién publica debatidos ampliamente en su vertiente
tedrica, planteando una perspectiva novedosa de atencidn y andlisis no muy generalizada en
la ciencias politicas y de diagndstico de evaluacion de las politicas publicas en México y en

Latinoamérica, como son los modelos probabilisticos con enfoques micro-econométricos.

3.-La viabilidad en el acceso a la informacion de orden publico derivado de las reformas de
transparencia y acceso a la informacion publica es otro factor importante en la delimitacién
y el alcance de estudio de la presente investigacidn, utilizando datos e informacién primaria

de primer orden para la obtencion de resultados objetivos y empiricamente validos.
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4.-La identificacion de las causas principales que impiden alcanzar mejores niveles de
desempefio en los servicios profesionales de carrera como una herramienta de disefio y

formulacién de nuevos modelos de formacidn profesional en el servicio publico en México.

5.-Otro argumento de justificacion es la generacion de nuevas lineas de investigacion en
proyectos similares con miras a analizar, esclarecer y combatir las malas précticas de
gestion y/o corrupciéon derivadas del ejercicio del poder, o del propio desarrollo de la
funcién administrativa tanto en el sector publico como en el privado, a través de nuevos
estudios, diagndsticos e investigaciones desarrolladas por alumnos, instituciones o

interesados en los temas referidos.

1.5.-Aportaciones
1.-Contribuye a través de una investigacion de calidad, a la consolidacion del programa del

Doctorado en Politicas Publicas del Instituto de Investigaciones EconOmicas vy
Empresariales en un marco de innovacién y creatividad en la aplicacion de instrumentos y

técnicas no utilizadas de manera generalizada en el area de politicas publicas en México.

2.-Brinda nuevo conocimiento a través de una investigacién original e innovadora
sustentada en instrumentos objetivos de corte cuantitativo, principalmente en el area de la

politica publica de recursos humanos en México.

3.-Clarifica el impacto en la aplicaciéon de modelos de funcidon publica que han sido
probados y que han representado éxitos en otras latitudes pero en contextos y sistemas

politicos diferentes al de México.

4.-Aporta evidencia cuantitativa en la influencia del sistema politico en la designacion de
cargos publicos en un modelo de funcién publica considerado apolitico, con base en un
andlisis cuantitativo, y un acercamiento probabilistico fundamentado de los estimadores de
los niveles de corrupcion y trafico de influencias que permiten establecer inferencias en

aflos posteriores al periodo de estudio sefialado.
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1.6.-Hipétesis general de la investigacion
La escasa aplicacion de los principios de objetividad, imparcialidad y competencia por

mérito impidieron la consolidacion del servicio profesional de carrera en la administracion

publica federal en México en el periodo comprendido del afio 2005 al afio 2015.

1.7.-Variables y dimensiones de estudio
A partir de la definicidon del problema e hip6tesis de investigacion se definen las variables

en la presente investigacion, y que corresponden con los principios fundamentales del

modelo ortodoxo de funcién publica integrados en el servicio profesional de carrera.

Variable dependiente

VD.- Consolidacion del servicio profesional de carrera en la administracion publica federal
en México

Variables independientes

VI1.- Objetividad,
VI2.- Competencia por mérito,

VI3.- Imparcialidad.
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1.8.-Método y tipo de investigacion
La presente investigacion tiene su basa en el método cientifico para probar las relaciones e

influencia descritas entre las variables independientes y la variable dependiente de

investigacion de manera sistémica y empirica.

El método cientifico de acuerdo con Kerlinger (2002), propone un estudio sistematico,
controlado, empirico, objetivo y critico de proposiciones hipotéticas de las relaciones entre

varios fenémenos.

En este sentido se propone una logica de las relaciones entre variables para probar su
influencia entre otras determinadas variables con base en una probable explicacion del
fendmeno objeto de estudio, que en la presente investigaciéon se propone como la
observacion del ejercicio y/o aplicacién de principios de objetividad, competencia por
mérito e imparcialidad que interactian en la realidad para establecer marcos de
comportamiento de los servidores publicos encargados de evaluar el proceso de seleccion

de candidatos a ocupar un cargo en la administracion publica federal.

El método cientifico sigue las siguientes etapas (Kerlinger, 2002):

Identificacion de un problema

Planteamiento de una hipdtesis

Razonamiento y deduccion

Observacion, prueba y/o experimento

Resultados

Figura I-1 Etapas del método cientifico
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Tipo de investigacion

Se formula una investigacién mixta (cuantitativa y cualitativa) no experimental y
correlacional, se establece el método estadistico de comparacion de grupos que incluye; el
andlisis de variables y dimensiones tanto cualitativas como cuantitativas, utilizando
técnicas estadisticas econométricas en la medicion de los micro-datos en el andlisis tanto de
la prueba piloto para determinar la viabilidad de ejecucion y operacion e inferencia de
resultados esperados con base en el tratamiento de la informacién en su totalidad, de igual
manera se utilizan técnicas estadisticas a partir de la informacién obtenida con base en la
obtencion de datos a través del instrumento de investigacion utilizando las fuentes

primarias y secundarias disponibles a disposicion del publico en general.

También se incluye como parte integral, formal y consecuente del presente documento, y
con base en los hallazgos de la investigacion, una propuesta de solucion a la problematica
identificada de politica publica de recursos humanos a partir de la metodologia del marco

16gico utilizada en la evaluacion de los programas de orden federal en México.
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PARTE II.- MARCO TEORICO REFERENCIAL
El marco tedrico en que se sustenta el servicio profesional de carrera es abordado a partir de

dos disciplinas del conocimiento que dieron origen a su formulacién: (1) desde el punto de
vista de las ciencias administrativas y de la teoria de la organizacién, se abordan los dos
modelos tedricos de funcion publica.- el modelo ortodoxo y el modelo heterodoxo de
funcion publica, y (2) desde el punto de vista de las ciencias politicas se aborda la funcién
publica a partir del concepto de burocracia, identificando tres tiempos 0 momentos en su
ejercicio; el modelo pre-burocratico, el modelo burocratico y los modelos post-burocraticos

de funcién publica.

La utilizacién y/o ejercicio de los diferentes modelos de funcién publica en diferentes
partes del mundo, han establecido empiricamente la base que en la prictica, constituye la
formulacion de su funcionamiento y de los propios arreglos institucionales para proveer de

recursos humanos a la administracion publica.

Se describen algunos resultados y caracteristicas de desarrollo de los mismos en el presente
apartado, por establecer la base tedrica y empirica de tales esquemas a partir de su propia

institucionalizacion.

Los esquemas o arreglos institucionales en mencidn para establecer e implementar modelos
de formacion en el servicio publico, se proponen implicitamente o explicitamente a través
del ciclo de politicas publicas, por lo tanto, se incluye la teoria o estado del arte con el que
se ha podido analizar hasta nuestra fecha el comportamiento de los actores para disefar, e
implementar politicas publicas y programas en un esquema de atencién y resolucién de los

problemas sociales.

Los siguientes tres capitulos que se presentan a continuacién abordan y describen el
concepto de politicas publicas y la manera en que éstas son llevadas a cabo a través de los
diferentes modelos de funcién publica, asi como los resultados empiricos observados en

Europa y América en la implementacion de diferentes sistemas de servicio publico.
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CAPITULO 1.-Las politicas publicas y su relacién con el objeto de estudio
El ejercicio de las politicas ptblicas encierran necesariamente un modelo de funcién

publica ya sea explicita o implicitamente, en el presente capitulo se describen diferentes
concepciones de politicas a partir de su alcance, contexto, etapa y/o ejercicio, también se

abordan diversos modelos y enfoques para el andlisis de las politicas publicas.

2.1.1.-Concepto de politica publica
Para L. Aguilar (2014) las politicas ptblicas son un conjunto de acciones intencionales de

gobierno con el objetivo de dar respuesta a problemas ptblicos en beneficio de la sociedad,
en este sentido las politicas publicas necesitan ser construidas y estructuradas en planes
globales de politica de gobierno, y formuladas en los respectivos presupuestos y

herramientas de control, evaluacién y seguimiento.

En Ives Meny y Thoening J. Claude (1992, pag. 89) “politica publica es el resultado de la
actividad de una autoridad investida de poder ptiblico”, el poder publico necesita servir de
herramienta en la consecucién Optima de la operacion de las acciones publicas y

democraticas desde la bisqueda de soluciones a problemas los publicos.

Antoni Fernandez describe una cierta ambigiiedad y una falta de concreciéon en la

definicién de politicas publicas (Caminal, 2005):

En general la lengua corriente hace del uso de términos politicas en un sentido muy
amplio, tanto se usa para referirse a un campo de actividad como la politica social o
la politica exterior como para expresar un propdsito politico muy concreto, una

decision gubernamental, un programa o una ley.

Las Politicas Publicas son un “curso de accién intencional seguido por un actor o grupo de
actores para resolver un problema de interés comun” (Young & Quinn, 2002, pag. 5), en
este sentido también son guias para la toma de decisiones. Con base en esta definicion las
politicas publicas se disefian con la intencion de resolver un problema publico, lo que

implica necesariamente un planteamiento social y de interés o alcance colectivo.
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2.1.2.-Revision de autores en la definicion de caracteristicas de las politicas publicas
A continuacion se relacionan en la tabla II-2 las coincidencias en las caracteristicas del

concepto de politicas publicas a partir de la definicién propuesta por tres autores, que en

tres décadas diferentes propusieron un mismo concepto.

Cuadro II-1 Clasificacion analitica de conceptos de politicas publicas

Caracteristica o elemento de Autores

politica publica (Ives & (Young & (L.Aguilar,2012)
Thoening,1992) Quinn,2002)

Se disefian a partir de demandas X X X

sociales

Son encuadradas en cuerpos legales X X

Se desarrollan con base en los X X X

objetivos y metas que persiguen

Son implementadas por el gobierno | X X X

y persiguen fines publicos

Originan un patrén de X X

comportamiento entre sociedad y

gobierno

La toma de decisiones incluyen la X X X

accion de hacer o no hacer algo

Contienen un programa de accién X X

Describen un factor de coercién X

Fuente: Elaboracidn propia con base en las caracteristicas compartidas de descripcién de los autores, 2015.

En la tabla anterior se identifican tres elementos en comun en la definiciéon de politicas
publicas que se desarrollan en la bibliografia respectiva que son: las politicas publicas son
disefiadas por el gobierno a partir de demandas o necesidades de la sociedad, se desarrollan
con base en los objetivos o metas que persiguen, y el gobierno se reserva la toma de
decisiones de llevar a cabo o no un programa o determinada politica publica, con las

consecuencias sociales que en cualquier determinacidn se decida llevar a cabo.

Es de importancia sefialar que la politica de recursos humanos solo aplica en la toma de
decisiones activa, lo que implica que la decisién de no llevar a cabo una politica publica

solamente puede ser atribuida o analizada en el contexto de la ciencia politica.
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2.1.3.-Modelos para el analisis de politicas publicas

2.1.3.1.-Modelo racional
El modelo racional en G. Allison (1991) se define como el conjunto de instrumentos y
técnicas que tienen como objetivo determinar la alternativa mas adecuada en cada caso para
hacer posible la ejecucion de los objetivos y programas de la administracion publica. Su
finalidad es eminentemente instrumental, consiste en encontrar la dptima solucién para
cada problema publico mediante esquemas analiticos racionales derivados de la teoria del

bienestar y que se pretenden politicamente neutros.

En Graham (1994) este modelo junto con el modelo organizacional y burocratico, fueron
utilizados en Estados Unidos en la década de los 607s en su politica exterior en plena guerra
fria, en este contexto la toma de decisiones se escoge como la mejor alternativa que pueda
maximizar los resultados perseguidos y consiste en elegir una alternativa racional
maximizando valores y reduciendo costos a partir del siguiente marco conceptual de 4

fases:

F1.-Establecimiento del actor nacional,
F2.-Definicion del problema,
F3.-Seleccion estable,

F4.-Accién como resultado de una eleccidn racional.

2.1.3.2.-Modelo incremental
En Lindblom (1994, pags. 201-255) las politicas publicas se pueden formular a partir de

“comparaciones limitadas sucesivas” o como el propio nombre de su articulo lo expone
utilizando la ciencia de salir del paso, este modelo se contrapone al modelo racional-
exhaustivo, utilizado con mayor frecuencia en problemas complejos, el autor expone la
manera coloquial de enfrentar a los problemas no de manera radical desde la raiz, sino de

atacar los problemas por las ramas.
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Este planteamiento expone que es imposible contar con toda la informacion, recursos y/o
alternativas de accion para enfrentar los problemas sociales, en consecuencia la toma de
decisiones en el mundo real se asemeja mas a la solucién de problemas de manera
incremental o de menor amplitud, en donde los medios y los fines representan los mismo y
los cambios se presentan de manera marginal con base en ciertos objetivos y valores

compartidos por las actores e involucrados en el proceso de las politicas publicas.
Caracteristicas del modelo incremental:

1. La eleccion de las metas valorativas y el andlisis empirico de la accion necesaria
para lograrlas no son distintos uno del otro, sino que estdn estrechamente
interrelacionados,

ii. Como los medios y los fines no son distintos, el anéalisis medios-fines con
frecuencia es ilimitado o inadecuado,

iii.  La prueba de una “buena politica publica” es normalmente que varios analistas
estan de acuerdo acerca de una misma politica publica,
iv.  El andlisis es drasticamente limitado:
a. No se presta atencion a posibles consecuencias importantes,
b. No se presta atencion a potenciales alternativas politicas importantes,
c. No se presta atencion a valores afectados importantes.
v.  La sucesion de comparaciones reduce o elimina en gran medida la dependencia de

la teoria.

Fuente de las caracteristicas del modelo: La Hechura de las politicas publicas, estudio introductorio, pag.206,

Aguilar L. (1994).
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2.1.3.3.-Modelo del proceso organizacional
Desde las teorias administrativas y de las organizaciones se considera que las politicas

publicas se configuran desde el marco de las instituciones publicas, en donde cada una de
ellas posee un conjunto de redes de informacion propia, jerarquia, funciones, tecnologia,
inercia y estandares de actuacion. En este contexto la politica que se construye es la que
mejor se acomoda a lo que las organizaciones logran hacer realmente con los limites
enddgenos a la propia condicional organizacional y de recursos con ésta cuenta. (Aguilar,

1994).

La toma de decisiones se puede observar aqui como un producto de las organizaciones,
estos productos estructuran el proceso y establecen limites que circunscriben tales

decisiones.
El marco conceptual incluye las siguientes aristas. (Graham, 1994):

A.-Actores organizacionales,
B.-Problemas y poder segmentados,
C.-Diversidades localistas,

D.-La accién como producto organizacional.

1.-Metas y objetivos,
2.-Prioridades,
3.-Procedimientos operativos,
4.-Programas y normas,
5.-Control,
6.-Busqueda dirigida a la solucién de problemas,
7.-Cambio organizacional.
E.-Coordinacién y control central,
F.-Las decisiones importantes son tomadas por los dirigentes gubernamentales.
Segtiin Graham (1994) este modelo alcanza poder explicativo al descubrir las rutinas
organizacionales y los repertorios que produjeron los resultados que incluyen los

acontecimientos problematicos.
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2.1.3.4.-Modelo del proceso politico burocratico
En este modelo se entiende que los resultados en el proceso decisorio es un producto

originado por el juego de fuerzas de los grupos de interés propios con victorias y derrotas.

La politica es el resultado de enfrentamientos y compromisos, de competiciones y
coaliciones, de conflictos y transacciones convenientes. Es la posibilidad de que una
politica publica sea apoyada, respaldada o limitada por los poderes y las libertades sociales,
pero con el riesgo de una politica publica capturada por poderosos intereses particulares

que alrededor de ella se puedan insertar (Aguilar, 1994).

Las negociaciones de politica se dan a través de canales regulados entre jugadores
escalonados jerarquicamente en el gobierno. Se conciben como resultados o juegos de
negociacion entre los actores-jugadores, es el resultado de la “politica entendida como

poder” (Graham, 1994, pag. 154).

Si bien los métodos para el andlisis y evaluacion de politica publica son considerados como
alternativas para la toma de decisiones en funcién de ciertos objetivos de politica, cabe
senalar que si se establece una relacién de progreso en los modelos de profesionalizacion en

etapas mas avanzadas de los Estados democraticamente hablando.

A la luz de los procesos de transformacidon hacia lo que se considera un Estado-Nacion
maduro existe evidencia de una relacion entre los niveles de madurez democratica y el
desarrollo de las servicio civiles de carrera en el mundo, por lo que las propuestas de

politica publica se orientan a los procesos a través de cambios marginales.

En la presente investigacion de utiliza un modelo incremental de mejora de la politica
publica, a partir de la evidencia y de los resultados encontrados, se establecen
recomendaciones a la politica publica de recursos humanos del gobierno federal con el
objetivo de mejorar el disefio en los sistemas de ingreso y de formacién del servicio

profesional de carrera.
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2.1.4.-Enfoques de politicas piiblicas

2.1.4.1.-Enfoque constructivista
Para Cejudo (2010) esta corriente de pensamiento explica como el enfoque constructivista
ayuda a comprender el proceso de politicas publicas en su forma y contenido, que a
diferencia de otros tipos de enfoque, plantea una formulacién de politicas influida por el
discurso de los principales actores; policy analysts, policy entrepeneurs y policy makers a
través de la retorica y la argumentacion de los intereses de los grupos de poder para llevar a

la agenda un planteamiento social del problema publico por atender.

En este proceso se plantea una necesidad social a través del argumento y se construye en
ese mismo proceso una serie de soluciones para atacar el problema que se considera

importante con el objeto de legitimar la toma de decisiones.

Este enfoque se nutre de varias perspectivas pero se considera en “construccién” puesto
que no contiene una metodologia probada, sin embargo, se identifica que a través del
discurso, se logra incidir més alli de la retérica que sirve como un factor que ayuda
explicar; ;Por qué ciertos temas se adoptan como problemas publicos?, ;Cémo un discurso
vinculado con un problema define las soluciones escogidas?, ;Como se construyen los
discursos para convencer y para legitimar las decisiones?, ;Como los discursos afectan

también los procesos de implementacion y evaluacion de politicas ?, entre otras.

El enfoque constructivista en politicas publicas a través del discurso no tiene las mismas
connotaciones que en otras disciplinas, y su aplicacidn se encuentra limitada, puesto que no
existen criterios claros de demarcacién y mucho menos fundamentos tedricos que sustenten
epistemologicamente, axioldgicamente y metodoldgicamente su validez, sin embargo es

muy recurrido y presuntamente eficaz en la demagogia y en la persuasion.
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2.1.4.2.-Enfoque sistémico
Con base en la teoria general de sistemas (TGS) propuesta por Bertalanffy V., en la década

de lo cuarentas, se expone un enfoque en donde segun Solarte (2004) las politicas publicas
se pueden describir como las acciones que realiza el sistema politico para responder a las

demandas de apoyo del medio ambiente.

En el contexto de la teoria de sistemas en el medio ambiente se constituyen flujos de
efectos que se constituyen en insumos (inputs) para demandas de apoyo de los grupos
sociales al sistema politico, en donde se convierten las demandas en productos (outputs) y

las autoridades (instituciones) revierten estos productos en el medio ambiente.

Simon (1973) plantea que el limite entre los problemas bien estructurados y mal
estructurados es vago, fluido y no formalizable, resalta la necesidad de configurar la toma
de decisiones programadas dentro de un sistema entendiendo los procesos, para estar en

posicidn de re-proyectarlos y cambiar los valores de los pardmetros.

Easton (1965) aporta la importancia del andlisis de los resultados de las politicas a través de
la interaccion con el sistema politico y su estrecha relacion para su formulacién y
establecimiento. En Easton los insumos corresponden a los actores politicos como los
medios de comunicacion, los partidos politicos, los grupos de interés, entre otros. Las
demandas se convertirian en insumos intermedios y los productos en este caso el impacto

de las politicas implementadas.

Aunque el enfoque sistémico en las politicas publicas tiene una connotacién muy particular,
las referencias bibliograficas nos plantean que no existe una secuencia vertical y muchas
veces logica, ya que la toma de decisiones en el proceso de gestion de las politicas publicas
puede dar cabida a otros procesos y actividades no planteadas en un inicio, ademis de
constituir un proceso continuo inagotable y perfectible, que puede desplazarse a lo largo del
ciclo de las politicas publicas desde el disefio hasta su implementacioén y control en todo el

proceso de desarrollo.
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2.1.4.3.-Enfoque organizacional
El enfoque organizacional propuesto por Arellano G. (2010) permite resaltar que las

politicas publicas formuladas por los actores facultados, se construyen dentro de las
organizaciones gubernamentales con base en dos planteamientos: uno teérico-normativo y

uno real.

La base normativa presupone que las politicas publicas persiguen objetivos y acciones
derivadas dentro de un escenario democratico, en donde le eficiencia de los mecanismos,
instrumentos, jerarquias y normas convierten las expectativas en los resultados e impactos

esperados derivado de ese proceso organizacional.

La evidencia real permite ver que los resultados de la accién institucional no
necesariamente coinciden con sus propios objetivos organizacionales ya que se encuentran
inmersos en una serie de intereses y estrategias de personas y agentes semi-desordenados e
influidos por intereses politicos. Dentro de las organizaciones gubernamentales se tiende a
contraponer las funciones y direcciones derivadas de las construcciones formales e

informales que se ejercen al interior de éstas.

Las politicas publicas se implementan a partir de mecanismos institucionales que traducen
las decisiones gubernamentales en acciones y resultados, para ello es indispensable el

adecuado funcionamiento del aparato publico e institucional.

Uno de los objetivos de la implementacion de un servicio civil de carrera (servicio
profesional de carrera en México) es alcanzar los objetivos y metas de politica a través de la
implementaciones y ejercicio de las politicas publicas, representadas y disefiadas a través
de programas, leyes, lineamientos, reglas de operacidon, mecanismos de regulacion, entre

otras expresiones de la accion gubernamental.
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2.1.4.4.-Enfoque econémico
Para Santibanez (2010, pag. 155) “las principales fortalezas del enfoque econémico radican

tanto en su marco conceptual como en su metodologia”, el marco conceptual nos refiere
que la necesidad de la cuantificaciéon de los resultados en términos de costo-beneficio
involucra el analisis y la planeacion de los recursos publicos y la rendicidon de cuentas. La
teoria econdmica aporta los elementos necesarios y herramientas para el andlisis de las

politicas publicas en términos de proyeccion y de resultados o de eficiencia.

El enfoque econdémico permite también incidir en los controles gubernamentales del
ejercicio de recursos publicos a través de auditorias y los mecanismos disefiados de

rendicion de cuentas.
Con respecto al método, Santibafiez argumenta que:

Una de las principales razones por las cuales la teoria econdémica ha logrado un
papel preponderante en el andlisis de las politicas publicas se relaciona con la
utilizacion del método cientifico. El analisis de politica publica convencional o
positivista tiene que ver con definir el problema, clarificar los objetivos, desarrollar
cursos alternos de accidn, analizar las consecuencias y valorarlas, (Santibaiez,

2010, pag. 155).

En este contexto segin Santibafiez el analisis de politicas publicas debera basarse en un
marco que derive de ciertas preguntas e hipotesis de investigacion o estudio, que puedan ser

empiricamente replicable a través de modelos causales e instrumentos estadisticos.

Para Laura Sour (2010) el enfoque econémico puede resultar muy ttil, pero dista de ser una
alternativa justa o equitativa en la manera en que se distribuye el ingreso, la eficiencia no
se ocupa de quienes ganen o pierdan en sus objetivos de maximizar los resultados en la
formulacion de politicas y programas gubernamentales. Sour resalta la observacion de que
la politica publica que resulte apropiada a la luz del enfoque econdémico no serd

necesariamente la politica justificable desde el punto de vista normativo.
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2.1.4.5.-Otros enfoques
Debido a la caracteristica multidisciplinaria de la disciplina de las politicas publicas, ésta se

puede nutrir de muchos y diversos enfoques dependiendo del area de estudio en cuestion
con la finalidad de focalizar el andlisis particular en donde se inserta o insertara, o como
variables independientes que relaciona(n) alguna(s) caracteristica(s) politica(s), social(es),

econdmica(s), etc., que son determinantes en su estructuracion.

Algunos autores como Laswell (1951), Anderson (1975) y Gunn (1984), analizan las
politicas publicas a partir de etapas o fases que forman parte de un proceso que inicia con la
insercion del tema en la agenda publica que termina con un fase de evaluacidn, variando de
tres a ocho etapas en su ciclo; autores como Dahl (1961), Lindblom (1977), Woodhouse
(1993), Cobb y Elder (1972) o Schattschneider (1960), analizan las politicas desde un
enfoque pluralista o elitista en donde el foco se concentra en los grupos de poder y su
distribucion entre la clase politica; Poulantzas (1978), O“Connor (1973), Milliband (1982)
y Cockburn (1977), utilizan las ideas y conceptos de Marx (Neomarxismo) aplicados a la
configuracién de politicas publicas en una relacion macro de los aspectos sociales y
privados que inciden en la estructuracion y el caricter vinculante entre los diversos actores
sociales en las politicas publicas; otros autores, como Foucault y Habermas, analizan el
poder del discurso, la comunicacién, y el lenguaje en la construccién y argumentacion de

las politicas publicas.

Para el andlisis de la presente investigacion de la politica publica de recursos humanos se
desarrolla principalmente los enfoques econémico, sistémico, institucional, organizacional,

administrativo, politico e incrementalista.

De especial mencion el enfoqué economico y probabilistico utilizado en el andlisis de la
toma de decisiones en el ejercicio de los principios contenidos en el modelo ortodoxo de
funciéon publica como una herramienta objetiva del ejercicio del poder politico en un
contexto considerado neutral o de caricter apolitico como lo es el servicio profesional de

carrera en la administracion publica federal en México.
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2.1.5.-Etapas o ciclo de las politicas publicas
Diversos autores como Laswell (1951), Simon (1973), Easton (1965) y Anderson (1975),

identifican el proceso o las etapas de politicas publicas a través de un ciclo que se considera
interdependiente, no secuencial e interrelacionado, aunque no existe un consenso O una
linea especifica de cuantas etapas o fases lo componen se puede argumentar que el proceso

se concentra de manera general en las siguientes cuatro etapas:

A.-Formulacion,
B.-Disefo,
C.-Implementacion,
D.-Evaluacién.

Como se puede observar en la figura II-1, el esquema conceptual puede tomar una forma
circular debido a su continuo anélisis y perfeccionamiento. El ciclo de politicas publicas
suele describirse como un serie de etapas que no siguen de manera estricta un orden
secuencial, pudiéndose perfeccionar e interrelacionar e inclusive modificarse en cualquier
fase o etapa del proceso tanto de planeacién como de implementaciéon en un andlisis

continuo de acuerdos y argumentos de caricter publico y de interés colectivo.

/ Formulacion —

a4 2
Implementacion

. Evaluacion

—_—

Figura II-1 Ciclo de politicas piblicas
Fuente: Elaboracién propia con base en el marco teérico, afio 2015.

. A continuacion se describen cada una de las fases del proceso de politicas publicas:
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2.1.5.1.-Formulacion de politicas publicas
Esta etapa se considera como la construccion de la(s) politica(s) publica(s), en esta etapa se

incluye factores como la prioridad, la definicién, la inserciéon y definicién del problema
publico a resolver, algunos autores suelen incluir en esta fase el proceso del establecimiento

de la agenda publica.

Para Luis F. Aguilar (1991) la definicién de las politica(s) publica(s) se da en tres etapas:
definicion de la agenda, definicion del problema y la elaboracion de respuestas al problema,
asi como 3 tiempos de accidn: definicidén de politicas publicas, toma de decisiones por

autoridades publicas y accidn (implementacién, comunicacion y evaluacion).

Para Cobb y Elder (1992), existen tres casos o situaciones para que un tema o un problema
puedan ser incluidos en la agenda gubernamental: El tema o problema debe ser
competencia de las autoridades, el tema tiene que tener la percepcion de un gran problema
publico que representa un desafio y que lo define como merecedor de atencion publica, y

el tema debe de ser abordable o factible en términos de atencion publica.

El proceso de la definicién del problema abarca tres pasos o etapas: identificacion del
problema (actual o potencial), el andlisis de las alternativas (solucién y satisfaccion), y la

evaluacion (costos y efectos positivos o negativos).

La formulacién de politicas publicas se entiende como un proceso continuo que requiere de
constante evaluacion y estudio, ademds se considera como un proceso de participacion
democratica puesto que su configuracidn, formulacion y disefio afecta a los intereses de
todos los sectores de la sociedad, y al propio destino y disposiciéon de recursos que el
gobierno realiza para solucionar e implementar programas y acciones en atenciéon de los

problemas sociales.
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2.1.5.2.-Diseno de politicas publicas

El disefio de politicas ptblicas son el conjunto de procesos, herramientas y metodologias

orientadas a la construccion de alternativas de viabilidad a través del anélisis de problemas

publicos, con el fin de gestionar, formular e implementar un plan, programa, proyecto o

accion gubernamental en el marco de una agenda publica establecida.

El disefio abarca:

il

iil.

1v.

Seleccionar y especificar las alternativas mas viables,

Analizar las restricciones y los recursos(materiales, humanos, tecnoldgicos y
financieros),

Establecer una relacion entre los medios disponibles y los objetivos y metas
establecidas,

Establecer una estrategia,

Comunicar, dar a conocer y explicar.

Criterio de eleccion de las alternativas:

il.
1il.

1v.

Conveniencia politica y de oportunidad,

Viabilidad y factibilidad,

Pertinencia,

La Influencia por la disposicion de recursos (materiales, humanos, tecnologicos

y financieros).

El disefio de politicas publicas incluye perspectivas multidisciplinarias y andlisis de

cardcter multifactorial, ademés de requerir (deseablemente) el involucramiento de los

interesados en un mecanismo de participacidén ciudadana democratica con el objeto de

legitimar y adecuar los caminos adecuados para la solucion de la problemaética identificada.
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2.1.5.3.-Implementacion de politicas piiblicas
La implementacion identifica la fase o etapa de la politica publica en donde se generan

actos y efectos a partir de un marco normativo de intenciones.

Es la fase de la ejecucion de las politicas publicas con base en el disefio, planteado y

formalizado por una autoridad publica.

El proceso abarca la planificaciéon y la organizacion por parte de los actores del aparato
administrativo y la disposicion de los recursos (materiales, humanos, tecnolégicos y

financieros).
Caracteristicas del proceso de implementacion:

Es un proceso flexible, continuo, no lineal y adaptable,
Debe ser evaluado, administrado y ajustado,
Es gradual, requiere tiempo y exige paciencia,

Debe ser respaldado socialmente,

A

Contiene un propésito que incluyen metas y objetivos.

Suele describirse a la fase de implementaciéon de las politicas publicas como la parte
operativa e instrumental de su diseno y formulacién e incluye los mecanismos relacionados

al ejercicio y control de los recursos publicos presupuestados.

2.1.5.4.-Evaluacion de politicas publicas
De acuerdo con la Asociacion Internacional de Evaluaciéon de Impacto (IAIA), (Vanclay,

2015), la evaluacién de una politica publica se realiza a través del andlisis de los
programas, proyectos, planes, asi como el cambio e impacto social (EIS) que derive de la

toma de decisiones involucrada.

Salcedo (2011) define a la evaluacion las politicas publicas como la valoracién de la accidon
emprendida por los poderes publicos para abordar un problema de la agenda publica,

poniendo el énfasis en los efectos reales de la accion gubernamental.
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Segtn el Ministerio de Administraciones Publicas de Espafia:

La evaluacién de politicas publicas es un proceso sistémico que involucra
observaciones medidas, andlisis e interpretaciones dirigidas a dilucidar las entrafias
de una intervencién publica, sea que esté conformada por una norma, plan,
programa o politica publica con el fin de alcanzar un juicio valorativo sustentado en

evidencias. (2014, pag. 21).

Para Salcedo (2011) la evaluacién (en el contexto de las politicas publicas) como parte de

la disciplina de la investigacion cientifica, cumple la funciéon de trabajar por una

descripcion, interpretacion y critica del impacto de las politicas publicas.

El objetivo de la evaluacién es “valorar los resultados e impactos de una politica publica

con la pretension de racionalizar la toma de decisiones” (Salcedo, 2011, pag. 24).

Caracteristicas de la evaluacion de politicas publicas:

ii.

1il.

1v.

Es una actividad especifica diferencia del proceso de control, auditoria o
fiscalizacion,

Es una actividad institucional que incorpora ciertos juicios valorativos,

La evaluacion puede realizarse en cualquier etapa del ciclo de politicas ptblicas
con la finalidad de identificar problemas o realizar acciones de mejoras,

Atiende dos vertientes de utilidad: la politico-democratica y las referentes a la
toma de decisiones y de gestion publica,

Utiliza diversos enfoques para el analisis que pueden ser a través de los medios,
los resultados, la eficiencia, el impacto, la satisfaccién ciudadana y la evaluaciéon

participativa.

El proceso de la evaluacién de politicas publicas abarca tres acciones o resultados:

1. Las acciones para valorar resultados respecto al cumplimiento de las metas y

objetivos de politicas publicas,
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2. Los resultados de programas y proyectos especificos,
3. La medicion, comparaciéon y desempeilo obtenido tanto a nivel institucional

como individual.
La evaluacion de politicas publicas se puede realizar en tres tiempos:

1. Ex-ante (Evaluacion del disefio),
2. Intermedia (operacion-implementacion),

3. Ex-post (Impacto o resultados).

Para asegurar la utilidad en la evaluacion de politicas publicas se debe tomar en cuenta las
siguientes consideraciones: que las preocupaciones de los posibles usuarios estén
contenidas en el programa de revisidn, que sean producto de evidencia y deben de ser
pertinentes, con caracter pragmatico mediante la propuesta de cursos de accion con caracter

prospectivo.

La evaluacion de politicas publicas analiza los efectos y resultados del propio disefio de
politica publica y de su implementacién, la evaluacién corresponde con una parte
fundamental del proceso de la gestion gubernamental que propicia la informacién necesaria
para la planificacion, el presupuesto y la propia continuidad y/o modificacién de

programas publicos y de las politicas publicas (Ramos, 2011).
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CAPITULO 2.-Modelos de funcién piblica

2.2.1.-Modelo ortodoxo de funcion publica

El modelo ortodoxo de funcién publica descansa principalmente en el enfoque instrumental
de la teoria de la organizacién y la separacion de funciones, lo que implica un modelo de
caracter apolitico, incorporando elementos de la teoria de las organizaciones y la eficiencia
a través del énfasis en la implementacion del proceso administrativo y la especializacion de
funciones, incluyendo los procesos de reclutamiento y seleccién de recursos humanos a
partir de la oferta del mercado de trabajo, enfatizando la neutralidad politica en las
funciones sustantivas del estado por ser éstas de naturaleza diferentes y con objetivos

propios de las unidades organizacionales.

El principal exponente de este modelo y a quien se le atribuye la identificacion del
concepto fue W. Wilson Woodrow (1887) en su “Estudio de la Administracién”,
describiendo las funciones de la administraciéon publica dentro de la racionalidad
instrumental, en donde, se entiende que las funciones técnicas del gobierno son
independientes pero subordinadas a la politica, y constituyen un medio para alcanzar los
objetivos del Estado a través de la planeacion, organizacidn, direccidon, coordinacioén y

control de los recursos publicos.

Autores como Luther Gulick (1937) enfatizan la ciencia de la administracion dentro de las
organizaciones a través de la teoria de la organizacion como parte fundamental de su
funcionamiento, ideas que son inclusive anteriores a Henri Fayol, considerado como

pionero de los principios administrativos.

La principal caracteristica de este modelo es la especificacion y/o necesidad de establecer
una neutralidad politica en el desarrollo y ejercicio de las funciones del gobierno, el modelo
ortodoxo argumenta las ventajas de establecer esta separacion de funciones en el objetivo

de alcanzar eficiencia administrativa y el propio desarrollo institucional.
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Para Holmes y Shand (1997) las caracteristicas del modelo ortodoxo se situan dentro de un
contexto institucional y de estrategia organizacional orientada a los resultados, en este
contexto se acentia la descentralizaciéon de funciones, la evaluacién del desempefio, la

competitividad, la transparencia y la responsabilidad en el ejercicio de las funciones.

La nocién basada en la especializacion de funciones y menos intervencion del Estado en el
sector privado incitaron a introducir mecanismos gerenciales basados en la eficiencia
instrumental basada en el desarrollo de recursos humanos y sistemas altamente controlados

de calidad y de innovacion.

Estas practicas fueron introducidas a la administracion publica en los afios ochenta con la
misma ideologia de alcanzar la eficiencia econémica identificindose como sistemas

ortodoxos

También se relaciona el aumento de la capacidad en la elaboracién de politicas publicas en
diversas esferas del Estado, asi como la exigencia de capacidades gerenciales en el servidor
publico en la obtencion de resultados a través de la flexibilidad de procesos innovadores y
creativos en la resolucidon de problemas. En esta dindmica se establecen programas de

excelencia profesional, enfatizando la productividad y la rendicién de cuentas.

Holmes (1997) define a los modelos gerenciales (ortodoxos) en la administraciéon publica
con ciertas caracteristicas como:

Los procesos son establecidos o planificados en torno a los resultados buscados,

1. Flexibilidad de los sistemas,
ii.  Se busca la competitividad tanto externa como interna,
iii.  Direccionamiento estratégico,

iv.  Incluyen la transparencia y responsabilidad como principios de legitimidad.
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2.2.2.-Modelo heterodoxo de funcion publica
El modelo heterodoxo de funcion publica fue una vertiente de pensamiento que se origind a

partir de la critica directa al modelo ortodoxo de administracion publica, su premisa
principal se centra en el argumento que describe la imposibilidad de separar la influencia de
la politica en los procesos burocraticos o administrativos del Estado por constituir estos un
resultado directo y de control de los grupos de poder, y de los propios procesos de politica

en la organizacion del gobierno.

Esta corriente de pensamiento plantea que dentro de la funcién publica, no existe forma de
separar la politica y la administracion, puesto que estas dos concepciones se ejercen
simultdneamente dentro de todas las actividades del Estado. Esta caracteristica implica que
la seleccion de personal es el resultado de un proceso de eleccidon politica con base en
principios y valores correspondientes al propio sistema de poder, que son compartidos por
los integrantes o actores de los grupos de poder en turno, pudiéndose originar por un

proceso democratico o no.

Simon Herbert (1946) como uno de los principales exponentes, argumenta que los
principios administrativos y la propia eficiencia administrativa son mas proverbios o
recetas administrativas aplicadas de manera parcial e indeterminada en la obtencién de
resultados y objetivos, exponiendo que es imposible la separacion de la politica y de la
administraciéon puesto que la toma de decisiones se realizan con una base valorativa y

dirigida por los procesos de la “polity”.

Para Appleby (1945) se requieren capacidades, principios y actitudes personales que vayan
mas alla de la eficiencia técnica aplicados mayormente en la esfera privada, con lo cual se
reconoce que no es posible una aplicacidon de principios ortodoxos en la administracion

publica en la resolucién de los problemas sociales.

Selznick (1949) nos dice que es necesario configurar la toma de decisiones no solamente

desde la base interna de la organizacién, sino que es necesario tomar en cuenta a la
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ciudadania y a los grupos de interés como actores involucrados en los temas referidos, lo
cual implica procesos politicos de negociacion dentro de la formulacién de objetivos, metas

o estrategias administrativo-organizacionales.

Dwight Waldo (1981) nos muestra la relevancia de la democracia y del propio sistema
politico y la participaciéon ciudadana en la configuraciéon de la propia organizacion
gubernamental, lo cual implica la inmersion de la politica y los principios de la

administracion en la administracion publica.

El argumento central de este modelo establece a partir de los propios argumentos del
modelo ortodoxo de funcién publica una refutacion de la indivisibilidad de las funciones
politicas de las funciones administrativas, determina que en la vida real simplemente no
puede existir tal division tedrica de una neutralidad politica, ya que solo a partir del eje de
la politica es posible la determinacion y la propia existencia de las funciones operativas ,
por lo tanto describe la inexistencia de dicha separacién, ademds plantea que los propios

objetivos administrativos no pueden llevarse a cabo sin una directriz politica.

El modelo heterodoxo plantea que la toma de decisiones al interior de las organizaciones

gubernamentales corresponde a orientaciones politico-partidarias.

El andlisis de la burocracia formal se realiza desde un punto de vista estructural y funcional,
y no como un sistema cerrado, esto implica interacciones e influencias informales dentro
del aparato gubernamental con una imposibilidad de independencia, ya que éstas establecen
y forman parte de los procesos deliberativos en la toma de decisiones en todos los ambitos
de la esfera publica, la determinacién de cargos publicos se da a partir de las necesidades
del sistema politico a partir del vértice hacia la base en contraposicion del modelo
ortodoxo, la influencia de los sistemas de partidos politicos direccionan los movimientos de

personal al interior de las dependencias e instituciones.
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En este modelo los principios administrativos no conducen necesariamente a la eficiencia,

por lo tanto la politica configura los valores y los limites en las funciones administrativas.

2.2.3.-Revision teorico-conceptual de los modelos de funcion publica
A continuacién se clasifican en el cuadro II-1 de manera cronolégica algunos de los

principales exponentes que dieron origen a la conceptualizaciéon y formulacién de las dos

principales corrientes de funcién publica en la actualidad, y que describen caracteristicas o

perspectivas desde el enfoque de la teoria organizacional (modelos ortodoxo), asi como

desde el enfoque de la teoria politica o de la ciencia politica (modelo heterodoxo).

Cuadro II-2 Matriz de revision tedrico-conceptual de los modelos de funcién piiblica

Autor Texto Ideas principales Modelo Ano
Teérico
Wilson Study of Separacién de poderes Ortodoxo 1887
Woodrow Administration
Luther Gulick Principles of Principios administrativos en Ortodoxo 1937
Administration la ciencia administrativa
Paul Appleby Government is Principios y actitudes en los Heterodoxo 1945
Different servidores publicos
Simon Herbert The proverbs of Insostenibilidad y Heterodoxo 1946
Administration contradiccién en la aplicacién
de los principios de la
administracion cientifica en
las organizaciones
Philip Estudio sociolégico La organizacion burocritica Heterodoxo 1949
Selznick de las organizaciones como una estructura social
formales adaptativa
Max Weber | Economia y Sociedad Separacidén de los medios Ortodoxo 1964
técnicos de la politica con el
fin de alcanzar eficiencia
organizacional,
énfasis en la unidad de mando
Dwight Waldo The Enterprise of La democracia y la Heterodoxo 1981
Public participacion ciudadana en la
Administration configuracion de las

instituciones

Fuente: Elaboracién propia con base en el marco tedrico del objeto de estudio, afio 2015.
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2.2.4.-Modelo pre-burocratico de funcion publica
Max Weber (1922) propone una tipologia del poder como una caracteristica principal y

fundamental en las funciones organizacionales estructuradas, y como mecanismo necesario
para el control y la eficacia institucional con base en las lineas jerarquicas de mandos
establecidos, define a la burocracia como un sistema de autoridad legitimo y necesario para

la coordinacion y una adecuada administracion.

A los modelos anteriores a esta concepcion se les conoce como modelos pre-burocraticos o
patrimonialistas, en donde el Estado se concibe como un patrimonio de aquellos grupos que
se encuentran en el poder, el interés del Estado se reduce al interés de este grupo de poder,

y son éstos los que deciden en udltima instancia el destino de los recursos de la sociedad.

El ingreso, permanencia y promociéon de los empleados publicos se rige por la
discrecionalidad a partir de la voluntad de los grupos en el poder, no existen ordenamientos
juridicos o politicos que regulen el servicio publico, también existen nulos establecimientos
normativos, lineamientos o reglas que regulen el ejercicio o la administraciéon de las
funciones sustantivas del Estado, tampoco se establecen objetivos o metas especificas de
cumplimiento, por lo tanto, no existe un control de la eficiencia en la aplicacion de los

recursos financieros.

2.2.5.-Modelo burocratico de funcion publica
El modelo burocritico también conocido como modelo weberiano, asume que ciertas

condiciones como las jerarquias, la carrera y la especializacién son necesarias para el
eficiente funcionamiento de la administracién publica, exige una neutralidad en los

servidores publicos al margen de las preferencias politicas.

El modelo burocratico o racional no concibe al Estado como un patrimonio, permite el
ingreso del personal civil a través de procesos basados en el mérito profesional. En este
modelo resaltan o se enfatizan conceptos administrativos de gestion y de resultados como la

eficacia, la eficiencia, la calidad, la productividad, entre otros.
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El modelo burocrético se cimenta en las leyes y reglamentos especificos en el ambito de la
administracion publica, el papel fundamental de la burocracia es sostener y preservar los
principios constitucionales mediante la toma de posesion, los limites de actuacién de los
servidores publicos quedan instaurados en el marco juridico, ademas, sus actos representan
actos del derecho, con las implicaciones juridicas, legales y de responsabilidad que puedan

llegar a representar.

En este modelo existe una clara delimitacion de competencias, se entiende que los cargos
publicos no son personalizables, por lo que se juzga la actuacion del servidor publico con

base en sus propias responsabilidades y limites de actuacion referenciados al cargo.

Las jerarquias de autoridad y las funciones bien delimitadas son otras caracteristicas del
modelo burocratico, al grado de carecer de flexibilidad en la toma de decisiones como una
de sus desventajas principales mencionadas por sus detractores, el termino burocracia hace

referencia precisamente al acaparamiento del poder publico por parte de los funcionarios.

El establecimiento y especificacion de funciones permite la especializacion en el mediano
plazo, se hace necesaria la seleccion de personal con base a las necesidades del cargo y no a
las caracteristicas de la persona, la racionalizacion de los métodos de seleccion y

permanencia estan establecidos juridicamente (Martinez, 2003).

Algunos autores consideran al modelo weberiano como caracteristico de la forma de
organizacion del trabajo del siglo XX, derivado del proceso de modernizacién e

industrializacién acontecido principalmente en el sector privado.

56



2.2.6.-Modelo post-burocratico de funcion publica
El modelo post-burocritico de funcion ptblica o gerencial, se fundamenta en la nueva

gestion publica (NGP) y consiste en la introduccidon de practicas y principios del sector
privado a la gestion publica, atiende conceptos como calidad, eficiencia y eficacia en la
profesionalizacion de los servidores publicos en lo referente a los sistemas de formacién o
profesionalizacién, también abarca aspectos relacionados al empoderamiento de los
funcionarios publicos, rendicidn de cuentas, calidad, orientacion a resultados, orientacion al

ciudadano, transparencia, entre otros.
Algunas caracteristicas de este modelo son:

i.  Modelos de reclutamiento y seleccidén por competencias,
ii.  Se buscan habilidades gerenciales en los candidatos como liderazgo y vision
estratégica ademas de conocimientos técnicos especificos,
iii.  Flexibilidad, innovacién y empoderamiento en la toma de decisiones,
iv.  Enfasis en la evaluacién del desempefio con orientacion a resultados
v.  Orientacion al cliente o ciudadano,
vi.  Estimulos y promociones basadas en el mérito,
vii.  Utilizacion de tecnologias de vanguardia en los sistemas y procesos,
viii.  Administracién por objetivos que implica laborar con base en metas,
ix.  Medicién de los resultados con base en metodologias basadas en indicadores de

eficiencia y logro de objetivos, etc.

La Nueva Gestion Publica intenta trasladar los sistemas gerenciales usados en el sector
privado con la misma intencionalidad y justificacion; la busqueda de la eficiencia
administrativa y el control a partir de indicadores y tableros que permiten monitorear y
evaluar el alcance de las metas y los objetivos planteados desde una perspectiva
institucional volcada hacia el interior de las organizaciones. Parte de esta perspectiva es el
achicamiento del Estado, la privatizacion de funciones o parte de las funciones del Estado,

y la introduccién de sistemas de gestion de la calidad.
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2.2.7.-Modelo de estructura abierta
Son aquellos en donde los procesos para ocupar un cargo publico incluyen al sector privado

como fuente de reclutamiento y seleccion, y por lo general las limitaciones de participacion
solamente se encuentran relacionadas a los requerimientos especificos del puesto. También

se les puede conocer como servicios civiles de empleo abierto.
Caracteristicas

i.  El ingreso/reclutamiento se da para un puesto especifico, no para un grupo
ocupacional y se dan por concursos publicos abiertos,
ii.  Se toma en consideracion conocimientos y habilidades especificas
iii.  Se puede ingresar a un puesto en cualquier nivel, no uUnicamente en la base
organizacional,
iv.  La experiencia previa en el sector privado puede ser considerada,
v.  Para ascensos y promociones, la experiencia previa o antigiiedad es un criterio

adicional, no un factor determinante (Alza, 2012).

2.2.8.-Modelo de estructura cerrada
Son aquellos modelos de servicio civil en donde los procesos de reclutamiento y seleccidén

para ocupar un cargo se realizan al interior de las unidades administrativas y por lo general
la forma de promocion se encuentra regulada en los estatutos laborales. También se les

conoce como servicios civiles de carrera.
Caracteristicas

1. Elingreso al servicio o un grupo ocupacional se inicia desde la base,
ii.  Promocién determinada por estatutos,
iii.  La experiencia previa en el sector privado no tienen ningtin valor o no es necesaria,
iv.  Los puestos superiores estan reservados para quienes ya forman parte del servicio
civil,
v.  Los puestos no se convocan publicamente.
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2.2.9.-Modelos mixtos
Los modelos de servicio civil de carrera mixtos son aquellos que combinan elementos tanto

de los modelos de estructura abierta como de los de estructura cerrada, utilizan mecanismos
de ingreso desde la base a partir de concursos dirigidos al personal adscrito a la institucion,
ademas de establecer juridicamente los mecanismos de ascenso y promocion al interior del
sistema. Existen cargos especificos dentro del sistema que incluyen la participacion del
sector privado y que especifican las condiciones de ingreso y los requerimientos especificos
de experiencia, competencias y capacidades, la generacion de ambos mecanismo de ingreso

permite la competitividad y la incorporacion de personal del medio civil al sistema.

En el caso del servicio profesional en México, se considera un modelo mixto de servicio
civil, denominado servicio profesional de carrera, es un conjunto de reglas y
procedimientos administrativos que regulan el trabajo y su division en una unidad
administrativa. Este conjunto de reglas de entrada, permanencia y salida, controla y dirige a
los recursos humanos dentro del sistema, asi como las obligaciones y derechos que les

corresponden.

Este modelo surge en México como parte de las acciones de las reformas administrativas
gubernamentales de modernizacién del aparato publico establecidas en el PND (Plan
Nacional de Desarrollo) 2001-2006 en el sexenio de Vicente Fox Quezada, su formulacion
se genera en el marco de los acuerdos y recomendaciones contenidos en la Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica expedida en 2003, acuerdos para el desarrollo de la
profesionalizacion del servicio publico para los paises latinoamericanos miembros de la

OCDE, incluido México.
Caracteristicas:

Este servicio civil se considera un modelo hibrido, es decir, cuenta con caracteristicas tanto

de los sistemas civiles de carrera (sustentados en una ley o estatuto) como de los sistemas
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abiertos e incluye elementos operativos y funcionales de los modelos gerenciales de

servicio civil sustentados en la nueva gestion publica.

Las caracteristicas de un modelo hibrido incluyen un sistema de carrera que parte de la base
o del primer nivel de ingreso, pero no esta cerrado a un sistema de escalafon para ocupar
puestos de los siguientes niveles de mando, sino que existe un sistema abierto por
concursos publicos para ocupar cargos en todos los niveles de mando del sistema,
condicionado a las bases de la convocatoria y a los elementos y caracteristicas particulares

de conocimientos, habilidades y experiencia requeridas para un puesto determinado.

El sistema segun la LSPC se considera como un mecanismo para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcidén publica con base en el mérito y con el fin de
impulsar el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la sociedad, el sistema
depende del poder ejecutivo y es dirigido por la SFP (Secretaria de 1la Funcion Publica) y su
operacion es responsabilidad de cada una de las dependencias o unidades administrativas

adscritas al sistema.

Los principios rectores del sistema son los siguientes la legalidad, la eficiencia, objetividad,
calidad, imparcialidad, equidad, competencia por mérito y equidad de género (LSPC,

2003).

El SPC no incluye al personal que presta su servicios en la presidencia de la republica, a la
SRE (Secretaria de Relaciones Exteriores), los rangos de secretarios y subsecretarios de
despacho (ministros), oficiales mayores, las fuerzas armadas y seguridad publica, salud y
educacidon publica, servicio exterior mexicano, gabinetes de apoyo u otros que estén

adscritos especificamente a un servicio civil de carrera.

El sistema del servicio profesional de carrera comprende los subsistemas de planeacion de
recursos humanos, ingreso, desarrollo de profesional, capacitacion y certificacion de

capacidades, evaluacion del desempeiio, separacion y control y evaluaciéon (LSPC, 2003).
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CAPITULO 3.-Estudios empiricos y caracteristicas de modelos en servicio piblico
2.3.1.-Caracteristicas de los modelos en servicio publico en Europa

De acuerdo con Quiroga (2002), una de las caracteristicas que mayormente distinguen a los
servicios civiles de carrera en Europa es que se basan en un modelo cerrado de funcién
publica, es decir, se concibe primordialmente por estatuto legal como derecho constitutivo
del derecho administrativo, y que define su estructura y funcionamiento, las promociones y
ascensos ademds de estar reguladas por el derecho administrativo se dan con base en
procesos de escalafon desde la base en el ingreso hasta el retiro o jubilacion del funcionario

publico.

A continuacion se describen de manera general algunas caracteristicas y resultados de
servicios civiles en el servicio publico europeos que constituyen las primeras formulaciones
de lo que se identifica en la actualidad como modelos de cardcter ortodoxo, y que se

tomaron como base para plantear los servicios civiles latinoamericanos.

2.3.1.1.-Caso espaiiol
Con més de cien afos de existencia del servicio civil en Espafia, el gobierno espafiol

decidi6 la separacion de la politica de la técnica en la funcién publica, determinando que
esta ultima le corresponderia dirigir los puestos de mandos medios netamente operativos y
separando los cargos superiores que dirigen los representantes de la politica, cosa
importante que hay que destacar es la militarizacién y el control politico del servicio civil.
Con la entrada de Espafia a la unién europea se reconoce al servicio civil como uno de los

medios para adaptar a las estructuras estatales a principios democraticos.

El ingreso al este servicio civil es a través de competencia publicas y examenes especificos
de conocimientos relacionados con el cargo, se define un periodo de dos afios para ocupar
la vacante y a partir de alli el servidor publico tiene la opcién de promoverse hacia un cargo

de mayor responsabilidad.
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2.3.1.2.-Caso francés

En Francia al igual que en Estados Unidos y Espafia el servicio civil de carrera se establecio
a fines del siglo XIX, todas las convocatorias estan dirigidas a cualquier persona interesada
en participar que tenga los requerimientos solicitados. Aqui la ENA (Escuela Nacional de

Administracion) es la encargada de llevar los procesos de reclutamiento y seleccion.

En las politicas para ocupar los cargos mas altos de la administraciéon publica se da
preferencia a los mejores promedios y a las escuelas reconocidas pertenecientes a los

“grand corps” o grandes grupos.

Una caracteristica destacable es que el sistema permite ocupar puestos de naturaleza

politica en puestos temporales conservando los derechos del servicio civil francés.

Algunas caracteristicas del servicio civil francés son: el reclutamiento y la seleccion de
personal se da por medio de concursos internos para personal con mayor experiencia y
concursos dirigidos especificamente a estudiantes (no mayores de 30 afos) para los

primeros niveles del sistema (Quiroga, 2002).

En el primer nivel de ingreso y promocion se realizan dos tipos de capacitacion para
efectuar los exdmenes requeridos: a.- para examenes generales y de conocimientos, y b.-

examenes de promocion efectuados por la ENA.

Los funcionarios estin adscritos a un régimen juridico especifico distinto al régimen

privado del derecho laboral lo cual es una caracteristica de los servicios civiles cerrados.

Los altos niveles administrativos de direcciéon en la funcidén publica se ocupan por los

egresados de la Escuela Nacional de Administracion y de la Escuela Politécnica Francesa.
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2.3.1.3.-Caso britanico
Los cambios econdmicos y el crecimiento del imperio britdnico en el siglo XVIII

impulsaron a la EIC a fundar en 1806 la “East India Company College”, como uno de
precursores del servicio civil actual en el Reino Unido, con el objetivo de crear un
organismo profesional de empleados al margen de la corrupcion y el clientelismo que
imperaba en la designacion de cargos publicos de la época, sin embargo, fue hasta
mediados del siglo XIX que se formul6 el servicio civil derivado de las recomendaciones
de la “Northcote-Trevelyan”, estas recomendaciones incluyeron la separacion de funciones
entre el personal administrativo y el personal con funciones politicas, a partir de estas
recomendaciones se cred el “Civil Service Commission” encargado de operar el servicio

civil del reino unido (Commission, 2015).

En el caso ingles se constituy6 la llamada “escuela de cuadros” como un sistema encargado
de formar recursos humanos para el estado vinculando de manera directa a los

profesionistas con la administracién publica.

El servicio civil ingles se basa en el modelo tedrico de la ortodoxia de la funcién publica y
una de sus caracteristicas primordiales es la plena neutralidad de los funcionarios publicos

adscritos al sistema en la politica.

El servicio civil de carrera esta a cargo de la tesoreria, esta unidad verifica la operacion del

servicio civil, los nombramientos y las remuneraciones de los funcionarios.

El reclutamiento se hace a través de dos exdmenes: a.- un examen sobre cultura general y

b.- tesis sobre personalidad e inteligencia del candidato.

El ingreso se da a través de un concurso publico abierto resaltando el mérito como pieza
fundamental tanto para ingresar como para escalar posiciones dentro del gobierno. La

permanencia es controlada por el departamento de servicio civil. (Commission, 2015).
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Segtn la Comisién de Administraciéon Publica del Reino Unido, los funcionarios publicos
son empleados de la corona y no del parlamento, aunque pueden constituir un apoyo al
gobierno en el poder, el servicio civil es el responsable de la aplicacién de las decisiones
ejecutivas de la administracién pero no incluye a empleados del sector publico tales como
los agentes policiales, fuerzas armadas, funcionarios del gobierno local y al personal de la

familia real britanica (Commission, 2015).

Cada ministerio es responsable de ofrecer la capacitaciéon y el adiestramiento de sus
miembros, a diferencia del sistema francés el candidato interesado en participar a un cargo
de naturaleza politica debe declinar a su puesto integrado al servicio civil. En la actualidad
se han vinculado politicas salariales a la productividad de los servidores publicos a través

de incentivos laborales (Martinez, 2003).

A partir de las reforma del “Informe Fulton” en 1968 para la profesionalizaciéon y
racionalizacion de la administracion publica, el primer ministro también es el primer
ministro del servicio civil de carrera. Desde 1991 se lleva a cabo la politica de “Carta del
Ciudadano” con el objetivo de mejorar el servicio civil centrado en el ciudadano,
mejorando los servicios de atencion al publico, la transparencia y las comunicaciones.

(Commission, 2015).
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2.3.2.-Caracteristicas de los modelos en servicio publico en América del Norte
2.3.2.1.-El caso norteamericano
El servicio civil estadounidense se considera dentro de los modelos de servicio de

estructura abierta, en donde no existe distincion entre empleado publico y privado.

En el caso norteamericano al igual que el servicio civil de Espafia y Francia fue establecido
en el S.X1X, inspirado en el modelo inglés, recluta al personal con base en el mérito con
base en la “Ley Pendetlon” de 1883, en esta ley también se incluyeron algunos derechos a
los trabajadores como el de no ser despedido por razones politicas, bajo esta ley fue que se
cred la Comision del Servicio Civil de los Estados Unidos , que se encarga de determinar

las normas y reglamentos de la ley en mencion. (Quiroga, 2002).

No existe un estatuto constitucional sobre el servicio civil, por lo que la protecciéon del
personal es a través de disposiciones legales. La comision es responsable de la
administraciéon de las principales funciones del personal, pero la operacion directa esta
delegada en oficinas descentralizadas en cada dependencia, bajo la coordinacion y asesoria

de la comision.

En el gobierno de Bill Clinton se implementaron conceptos pertenecientes a lo que algunos
autores consideran como un tercer enfoque de funcion publica basado en elementos
extraidos de corporaciones, como es el concepto de calidad total y los circulos de calidad

japoneses utilizados en corporaciones de orden empresarial (Martinez, 2003).

De estos nuevos conceptos surge el concepto de “reinventar el gobierno” a través de
reingenierias organizacionales orientadas a la eficiencia y a los ciudadanos o “clientes” que
reciben un “producto”, se aplica la meritocracia en el acceso al cargo, los procesos de
formacion y desarrollo suelen ser llevados a cabo por empresas externas especialistas en

recursos humanos con la finalidad de realizar las funciones de manera objetiva e imparcial.
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2.3.3.-Caracteristicas de los modelos en servicio publico en Latinoamérica
El marco normativo para la formulacién y constitucion del servicio civil de carrera en los

paises latinoamericanos lo encontramos en los acuerdos tomados en el CLAD (Centro
Latinoamericano de Administraciéon para el Desarrollo) y la DESA(Departamento de
Asuntos Econémicos y Sociales de las Naciones Unidas) en la V conferencia

Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reformas de Estado.

En la Carta Iberoamericana de la funcion publica, entre otras recomendaciones, enfatiza la
profesionalizaciéon de la funcion publica como factor decisivo para la consecucién de un
mejor Estado, cimentado en principios de desempefio como la eficacia, la responsabilidad,
la transparencia, la rendicién de cuentas, el mérito, asi como la adhesion de los valores de

la honestidad y democracia.

Dentro de la concepcién de servicio civil se separan los cargos de naturaleza politica asi

como los de eleccion popular como parte fundamental de la naturaleza objetiva del servicio.

En este contexto se entiende que la Administracion Publica es dirigida y controlada por la
politica o los procesos de la “politica” y la aplicacion del principio democratico, pero no
patrimonializada por ésta, lo que exige preservar una esfera de imparcialidad en su
funcionamiento por razones de interés publico, este paradigma enfatiza la teoria de la
ortodoxia de la funcién publica dentro de las instituciones gubernamentales como la tnica
forma de garantizar la objetividad administrativa y la eficiencia organizacional. (Centro

Latinoamericano de Administracidn para el Desarrollo, 2003).

De acuerdo con la carta Iberoamericana de la funcién publica el cambio de gobierno no
deberia influir en el despido o cambio de funcionarios publicos, puesto que las funciones de

caricter técnico o sustantivo son independientes de los cambios politicos.

A continuacién se detallan algunos sistemas de formacion en servicio en Latinoamérica:
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2.3.3.1.-Caso peruano
Se denomina servicio civil peruano al conjunto de medidas constitucionales por las cuales

se articula y gestiona el personal al servicio del Estado, que debe de armonizar los intereses
de la sociedad y las personas al servicio del Estado. (Articulo 1° del Derecho Legislativo

Peruano N °1023 que crea la autoridad nacional del servicio civil).

Este servicio civil de carrera segin Arza (2012) constituye un elemento clave en la reforma
y modernizacién del Estado Peruano, dada la centralidad que tiene en el disefio e

implementacion de politicas publicas y en la relacidn que establece con los ciudadanos.

Se identifica la conformacidn del servicio civil impulsadas a partir 1980 a la fecha presente,
en las que se incluyen: programas de redisefio en la carrera administrativa (1982-1989),
reforma integral de la administracién publica (1995-1996), la creacién de “SERVIR” como

ente rector del servicio civil (2008).

El servicio civil peruano se formula en el marco de la carta iberoamericana de la funcién
publica y sus principales principios son el mérito, igualdad de oportunidades, eficacia,

eficiencia, imparcialidad y objetividad, desarrollo profesional y personal dentro del sistema.

El servicio civil peruano se caracteriza por la coexistencia de 3 regimenes laborales y seis
carreras especiales; magistrados, diplomados, salud, educacién, fuerzas armadas y policias

y CGP (Cuerpo de Gerentes Publicos), (Iacoriello, 2014).

2.3.3.2.-Caso costarricense
El “Régimen de Servicio Civil” costarricense se define como el sistema juridico-

administrativo que regula el acceso y ejercicio de los cargos de la funcién publica para una
administracion publica profesional y eficiente. Estd formado por un conjunto de
instituciones, personas, normas y principios filoséficos y técnicos establecidos en procura
de garantizar la eficiencia de la administraciéon publica, proteger los derechos de sus
servidores y conservar una relacion ordenada y equitativa en el empleo publico (Ramirez,

2008).
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Sus principios rectores son: el mérito y la igualdad en el acceso de los ciudadanos a la
funcion publica asi como un caracter democratico por lo cual se considera como un sistema
abierto sin restricciones ideoldgicas, religiosas, étnica o politica. Este “Régimen de Servicio
Civil” se fundamenta principalmente en el articulo 1° de la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos promulgada en 1948, con la finalidad de separar la influencia y el

favoritismo en la designacién de cargos publicos.

El servicio civil costarricense fue promulgado en 1953 en la “Ley 1581 de Servicio Civil
(aunque el primer antecedente se remonta a 1803) (Ramirez, 2008), influenciado de igual

manera que en Paraguay, Argentina, Uruguay y Chile por el servicio civil estadunidense.

El “Régimen de Servicio Civil” costarricense abarca todos los ministerios del poder
ejecutivo, quedan excluidos el sistema bancario, el poder judicial, el tribunal supremo de
elecciones, los municipios y las universidades autbnomas o semiautonomas, entre algunas

unidades administrativas especificas.

El “Régimen de Servicio Civil” se divide en tres ramas; carreras administrativas, carrera
docente y carrera artistica, quedan excluidos los funcionarios de eleccién popular los

funcionarios con actividades diplomaéticas, las fuerzas armadas, personas por contrato.

2.3.3.3.-Caso argentino
En argentina se encuentra un servicio civil de carrera burocratico en donde la SINAPA

(Sistema Nacional de la Profesion Administrativa) creada por el decreto el N°993/91del 27
de mayo de 1991 (Secretaria de Gabinete y Coordinacién Administrativa, 2015), se encarga
de coordinar el servicio civil de carrera a través del sistema en mencion, el comité ejecutivo
establecid un sistema de escalafén a través de sus principios rectores que son el mérito ,
capacitacidon y sistemas objetivos de seleccion y productividad para la promocion y

desarrollo profesional de los agentes publicos.

En el decreto N° 993/91en mencion también se crea la Comision Permanente de Carrera del

Sistema Nacional de la Profesion Administrativa que tiene como objetivo el asesoramiento
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de las delegaciones jurisdiccionales en materia de recursos humanos para la correcta
administracion publica nacional, el afianzamiento de las relaciones e institucionales y la
adecuada aplicacién de las normas que regulan la carrera administrativa instituida por
Decreto. El Subsecretario de la Gestion Publica es el presidente de la Comisién en

mencion.

De acuerdo con el articulo primero del SNPA, el sistema cuenta con tres Aareas
administrativas o agrupamientos: El General, el Cientifico-Técnico y el Especializado.
Cada agrupamiento cuenta con seis niveles con sus correspondientes grados ordenados de
acuerdo con la complejidad, responsabilidad y requisitos de capacitacion propios de las

funciones respectivas.

En el sistema se diferencian las funciones “ejecutivas” para referirse a aquellas actividades
correspondientes a cargos de conduccidén de sectores con incidencia en la gestion de

politicas publicas. (Secretaria de Gabinete y Coordinacion Administrativa, 2015),

2.3.3.4.-Caso brasilefio
Segin Villoria (2007, pag. 40), el servicio civil de carrera brasilefio es un “ejemplo de la

consolidacién de un sistema de formacidn”, sus caracteristicas corresponden a un modelo
burocratico y que en afios recientes ha ido incorporando elementos del modelo gerencial o

post-burocratico con un enfoque de mejora continua.

Villoria recalca un aspecto interesante del Estado brasilefio en donde el disefio, formulacién
e implementacion de politicas publicas estan constitucionalizadas, por lo tanto se requieren
de enmiendas constitucionales para promover cambios o modificaciones en el servicio civil

de carrera brasilefio.

El reclutamiento se realiza por concurso publico incluyendo los cargos temporales
garantizando la seleccidon por mérito y capacidades profesionales. Segun Villoria este

servicio civil de carrera es uno de los menos corruptos en Latinoamérica.
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En Brasil existen dos instituciones publicas encargadas de la coordinacién, seleccion,
profesionalizacién, actualizaciéon y formacion del servicio civil de carrera; la ENAP
(Escuela Nacional de Administracion Publica) y el CDAP(Centro de Desarrollo de la
Administracién Publica), (Mascott, 2008).

Fundada en 1986, la Escuela Nacional de Administracién Piblica (ENAP) tiene el objetivo
de desarrollar las competencias de los funcionarios publicos con el proposito de mejorar la
capacidad gubernamental para administrar las politicas publicas. La ENAP estd vinculada

al Ministerio de Planificacion, Presupuesto y Gestion.

La ENAP esta planeada de acuerdo con; [...] las demandas estratégicas gubernamentales de
inclusiéon social, reduccién de la pobreza, y desarrollo econémico para fortalecer el
liderazgo de la democracia sudamericana. El alcance y la diversidad de sus programas
reflejan los desafios de los grandes cambios en el mercado y ambiente de trabajo que es

enfrentado por mas de 550,000 funcionarios publicos [...] (Administracdo, 2015, pag. 3).

La ENAP desarrolla planes de ensefianza con vistas a la educacién continua para gestores
de politicas publicas asi como el entrenamiento de altos ejecutivos en administracion
publica, integrando los contenidos de las disciplinas y proveyendo una vision amplia del

proceso de formulacion e implementacion de politicas publicas.

El marco referencial de desempefio para el servicio profesional de carrera en México se
obtiene a partir del bloque latinoamericano y otros paises pertenecientes a la OCDE a través
del IDSC(indice de Desarrollo de Servicio Civil) desarrollado por el BID(Banco
Interamericano de Desarrollo) a partir del aiio 2003, que permite comparar el grado de
avance en la implementacion y la eficiencia alcanzada en los diferentes sistemas de
servicios civiles que comparten caracteristicas de desarrollo econOmicas y sistemas

democraticos similares en sus respectivos regimenes politicos.
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Comparacion de caracteristicas de los servicios civiles de carrera

Los servicios civiles de carrera europeos a pesar de ser de los mas antiguos en su
implementaciéon han mantenido su postura de neutralidad con respecto a los cambios
politicos nacionales presentados a lo largo de dos siglos al igual que el servicio civil de

Estados Unidos.

En el siguiente esquema se muestran las caracteristicas principales compartidas en la
formulacion de los servicios civiles considerados como homdlogos en cuanto su base
conceptual o de paradigma de funcién publica:

Cuadro II-3 Matriz de caracteristicas equivalentes en la formulacion de servicios civiles de carrera en
Europa y América con relacion al servicio profesional de carrera en México

Caracteristica\servicio = « =
. . < ] = 0 = = =
civil de carrera = S = = = & = = S
s = - =) = < 4 =
B g g |2 | & |8 5 & | S
o= E R S | <
Neutralidad X X X X X X X X X
politica
Competencia por X X X X X X X X X
mérito
Constitucionalidad X X X X X X X
(Decreto)
Convocatorias X X X X X X X X X
publicas abiertas
Sistemas de desarrollo X X X X X X X X
y compensaciones
Sistema consolidado X X X X X X

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Como se puede observar en el cuadro II-3 la diferencia fundamental de México con
respecto a los servicios civiles de carrera en Europa y el resto de América (excepto Estados
Unidos), es la no constitucionalidad del servicio profesional de carrera, lo que desvincula a
los servidores publicos de la administracion publica federal de los derechos laborales
establecidos en la constitucion, por lo tanto, de las misma manera no se pueden articular los
sistemas de desarrollo y de compensaciones adecuado puesto que no existe el respaldo legal

para la permanencia, ni la seguridad que garantiza a un verdadero servicio civil de carrera.
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2.3.4.-Revision de autores y métodos para el analisis de modelos en servicio publico
En la siguiente tabla se muestran algunas metodologias de corte cualitativo para analizar y

evaluar los resultados en los servicios civiles de carrera incluido México, algunas de las

metodologias mas recurridas por los autores

publicas y los enfoques cualitativos de desempeiio y eficacia.

son el andlisis comparado de politicas

Cuadro I1-4 Matriz de autores y métodos de abordaje de la politica de recursos humanos

Autor Texto, tema y/o Argumentos , resultados Metodologia de Afio
publicacion y/o propuestas principales | abordaje
Luis Arturo Rivas | La Gestion de La necesidad de Analisis comparado 2003
Tovar Competencias en | implementar un servicio de resultados.
Meéxico y el civil de carrera en México
Servicio Civil de | basado en competencias
Carrera profesionales
CLAD Carta Acuerdo iberoamericano Andlisis cualitativo 2003
Iberoamericana de | para el establecimiento de un | y enfoque
(Centro la Funcién servicio civil basado en el estructuralista para
latinoamericano de | Publica mérito y en competencias la formulacién de
Administracion profesionales para acceder a | politicas publicas
para el desarrollo) cargos publicos en recursos
humanos
BID Informe sobre la Avances, logros y retos de Analisis y situacion 2006
situacion del los principales servicios integral de los
(Banco servicio civil en civiles de carrera. servicios civiles de
Interamericano de | América Latina carrera
Desarrollo)
Manuel Villoria El Servicio Civil | Resultados de la Metodologia 2007
Mendieta de Carrera en implementacién de servicios | FODA,
Latinoamérica profesionales de carrera en Andlisis transversal
Meéxico y Latinoamérica de politicas
(INAP) publicas del
Instituto Nacional servicio civil de
de carrera en
Administracion Latinoamérica.
Publica
Osvaldo Cruz El Servicio El transito de la gestién Analisis 2009
Villalobos Profesional de publica hacia la longitudinal de las

Carrera y los
cambios en la
gestion publica de
México

(IAPEM)

profesionalizacién del
servicio publico a través de
la modernizacion e
integracion de préicticas
internacionales dentro de la
administracion publica.

politicas publicas
del servicio
profesional de
carrera en México.
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Instituto Nacional
de Administraciéon
Pdblica del
Estado de México
SFP/CIDE Programa para el | Resultados y diagnéstico del | Andlisis cualitativo 2012
Servicio servicio profesional de de politica publica
(Secretaria de la Profesional de carrera y elaboracién del
Funcién Puablica, Carrera en la programa correspondiente
Centro de Administracion
Investigacion y Pdblica Federal
Docencia
Econémicas)
Mercedes Llano y Diagnéstico Diagnéstico y resultados Andlisis de la 2014
otros Institucional de | institucionales y panoramas | politica con
los servicios de accioén publica enfoque
BID civiles en institucional
(Banco América Latina
Interamericano de
Desarrollo)

Fuente: Elaboracion propia con base en la revisién de literatura, 2014 y 2015.

Los anélisis de servicios civiles de carrera en la mayoria de los autores referidos muestran
una metodologia mayormente cualitativa, la dimension de la problematica identificada y
propuesta se centran en demostrar los alcances de los sistemas de formacidn en su vertiente
de desempeiio institucional o del alcance de las metas y objetivos de recursos humanos, o
desarrollo institucional alcanzado, en el paradigma del neo-institucionalismo, un paradigma
de modernizaciéon y de eficiencia administrativa de las actividades del Estado, lo que
permite orientar investigaciones o estudios de tipo cuantitativo y del verdadero impacto de
la politica publica planteada como un nicho de oportunidad y de esclarecimiento del escaso
grado de consolidacion del servicio profesional de carrera en México alcanzado, cuando
inclusive se presentan en los estudios de referenciados resultados satisfactorios en los

niveles de cumplimiento alcanzado.
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PARTE IIL.- METODOLOGIA Y RESULTADOS DE INVESTIGACION
En el presente apartado se detalla el proceso de recopilacién de datos a partir de las fuentes

primarias y directamente del origen en donde se realiza la aplicacion de las evaluaciones a
los candidatos interesados a ocupar un puesto o en aplicar un proceso de desarrollo al
interior de las dependencias en una linea de carrera. También se formula y aplica la prueba
piloto del instrumento de investigacion con base en modelos econométricos con la finalidad

de validar la elaboracion del instrumento final.

Las fuentes primarias garantizan informacion de primer orden con la minima intervencion
de resultados, especialmente en los exdmenes técnicos, reduciendo al minimo los factores
que pudieran interferir (en teoria), la medicion plena y representativa del modelo ortodoxo

en estudio.

A pesar de no ser una investigacion experimental se utilizan dos grupos para evaluar los
resultados de la politica a través del SPC: grupo A con adjudicacién de cargo y grupo B sin
adjudicacidn de cargo publico, las muestras fueron concursos seleccionadas aleatoriamente
a través de la pagina www.trabajaen.gob.mx para el periodo 2005-2015 con base en el
instrumento de investigacion correspondiente, cabe sefialar que el propio proceso de
reclutamiento garantiza las caracteristicas de aleatoriedad y representatividad de las
muestras, al integrarse personas que reunen exactamente las condiciones minimas

establecidas en las convocatorias para ser aceptados en un proceso de seleccion.

Las variables explicativas son medidas a través de las dimensiones CalE y CalRH, que
representan a el 4rea de recursos humanos y del comité técnico de seleccion
respectivamente, en el presente apartado se detalla la medicién de cada una de las variables
independientes a través de la definicidén operacional, formula e indicador especifico, se
utilizan los programas Excel, E-Views version 7 y SPSS en los anélisis cuantitativos y

micro-econométricos correspondientes.
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CAPITULO 4.-Trabajo de investigacién

3.4.1.-Universo de estudio

El universo de estudio integra todos los concursos publicos culminados en el servicio
profesional de carrera para ocupar un cargo en la administracién publica federal
correspondientes al periodo del 1 de enero del afio 2005 al 31 de agosto del afio 2015, y que
fueron publicados en el DOF (Diario Oficial de la Federacioén), el nimero total de
concursos se divide en dos grupos de acuerdo con el resultado en la deliberacion de un

concurso siguiente:

Universo = 66,304 concursos publicos, de los cuales:
Grupo A = 39,676 concursos publicos declarados con ganador al 31 de agosto de 2015
Grupo B = 25,628 concursos publicos declarados desiertos al 31 de agosto del 2015

El universo de estudio se integra desde el afio 2005, a partir de que la habilitacién de la
plataforma www.trabajaen.gob.mx que se establecié como mecanismo tnico de registro y
participacion en los concursos publicados en el Diario Oficial de la Federacion para el
ingreso por concurso en el servicio profesional de carrera en la administracion publica
federal, el periodo de estudio y anélisis concentra un rango de 11 afos desde el inicio de
operaciones a través de esta plataforma hasta el 31 de agosto del afio 2015, cabe sefalar que
el proceso de inscripcidn, registro y seguimiento de concursos y candidatos no ha sido
modificado sustancialmente en la plataforma referida lo que permite estandarizar el tipo y

el contenido de informacion utilizada en la presente investigacion.

Es de interés hacer notar que cualquier persona puede integrar su curriculum personal en la
pagina referida sin restricciones de ningun tipo, de igual manera puede inscribirse a
cualquier concurso publico en donde cubra los requerimientos minimos exigidos para su
participacion, de igual manera puede constatar los resultados de cualquier concurso
realizado a partir de la fecha referida y su proceso especifico de deliberacién, asignacién o

en su caso, declaratoria de concurso desierto.
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3.4.2.-Muestra de estudio
La muestra identifica una parte de la poblacidon sujeta de andlisis, que de acuerdo con

Kerlinger (2002) una muestra representa una proporcion de la poblacién que es considerada
representativa de dicha poblacion. En la presente investigacion se utiliza el muestreo
aleatorio estratificado debido a que existen secretarias con plantillas muy variables de
personal, lo que establece la necesidad de realizar una base proporcional de acuerdo con las

caracteristicas de magnitud de cada una de ellas.

Se utiliza el método de muestreo simple proporcional estratificado para los grupos A y B, el
grupo (A) considera la proporcidn correspondiente a concursos con adjudicacion de cargos
publicos y el grupo (B) representa la proporcion del universo con concursos concluidos
declarados desiertos o sin adjudicacion de cargos publicos. A partir de esta especificacion
se analizan los grupos atendiendo al resultado posible con base en el método de
comparaciéon de grupos; diferencia de medias y de regresion de respuesta cualitativa

atendiendo al posible resultado de un concurso publico.

Con base en la obtencion de muestras especificas se establece la base proporcional
siguiente atendiendo al porcentaje de registros de concursos en la pagina
www.trabajaen.gob.mx con independencia del resultado de los concursos y que representa
al tamafo de la plantilla de puestos sujetos al servicio profesional de carrera al 31 de agosto
del afio 2015 para cada una de las dependencias con adscripcion y con registro de procesos

de reclutamiento y seleccion publicados en la plataforma referida.

3.4.2.1.-Determinacion de muestras
Una vez especificados los grupos de andlisis se procede a utilizar un procedimiento de

muestreo proporcional por estrados con el objetivo de atender a la variabilidad y nimero de
cargos o puestos en cada una de las unidades administrativas dependientes del poder

ejecutivo federal con adscripcion al servicio profesional de carrera.
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A) Se utiliza el muestreo por estratos aleatorio para garantizar la representatividad, a
continuacion se utiliza la formula para el calculo de la muestra a partir de un universo
conocido con base en un nivel de confianza del 95% y un error permitido del 3%, para un

valor de confianza de .95 tenemos un valor de Z de 1.96.

n= NZqu
Ne? + Zzpq
Donde;

n= tamafio de la muestra
N= tamafio de la poblacion
Z=nivel de confianza

P= prevalencia positiva

g= prevalencia negativa

e= error permitido

Sustituyendo tenemos que;

(39,676)(1.96)*(.5)(.5) = 38104.8304

=]
I

(39,676)(0.03) + (1.96)*(.5)(.5) 36.6688

n= 1039.16 ~ 1039

A partir de esta muestra se determinan las proporciones especificas atendiendo al tamafo
de las unidades administrativas con registro de concursos con ganador al 31 de agosto del

aflo 2015, que se especifican en el siguiente cuadro:
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Cuadro III-1 Proporciones muestrales por dependencia (Grupo A, con adjudicacion de cargo)

DEPENDENCIA SUJETA AL SSPC Tamafo Proporcién | Muestra p
Administracion Federal de Servicios Educativos del Distrito Federal 543 0.0136 14
Administracién del Patrimonio de la Beneficencia Publica 60 0.0015 2
Agencia de Servicios a la Comercializacidon ( ASERCA) 329 0.0083 9
Archivo General de la Nacion 16 0.0004 0
Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva 44 0.0011 1
Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud 75 0.0019 2
Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades 71 0.0018 2
Centro Nacional de Trasplantes 12 0.0003 0
Centro Nacional de la Transfusidn Sanguinea 40 0.0010 1
Centro Nacional para la Prevencion y Control de las Adicciones 24 0.0006 1
Centro Nacional para la Prevencién y Control del SIDA 32 0.0008 1
Centro Nacional para la Salud de la Infanciay Adolescencia 36 0.0009 1
Centro de Produccién de Programas Informativos y Especiales 8 0.0002 0
Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero 24 0.0006 1
Comision Federal de Competencia 198 0.0050 5
Comision Federal de Mejora Regulatoria 202 0.0051 5
Comision Federal de Telecomunicaciones 377 0.0095 10
Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios 484 0.0122 13
Comision Nacional Bancaria y de Valores 1163 0.0293 30
Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 337 0.0085 9
Comision Nacional de Arbitraje Medico 127 0.0032 3
Comision Nacional de Bioética 60 0.0015 2
Comision Nacional de Proteccidn Social en Salud 401 0.0101 11
Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 151 0.0038 4
Comision Nacional de Seguros y Fianzas 218 0.0055 6
Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 302 0.0076 8
Comision Nacional del Agua 1841 0.0464 48
Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 337 0.0085 9
Comision Nacional para Erradicar la Violencia contra las Mujeres 24 0.0006 1
Comité Nacional Mixto de Proteccién al Salario 8 0.0002 0
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal 48 0.0012 1
Consejo Nacional para la Cultura y las Artes 794 0.0200 21
Coordinacidon de la Comisién Mexicana de Ayuda a Refugiados 67 0.0017 2
Coordinacion del Programa Nacional de Apoyo para las Empresas 452 0.0114 12
Coordinacion Nacional de PROSPERA programa de Inclusion Social 738 0.0186 19
Instituto Nacional de la Economia Social 52 0.0013 1
Instituto Nacional del Emprendedor 28 0.0007 1
Instituto Nacional de Estudios Histdricos de la Revolucion Mexicana 8 0.0002 0
Instituto Mexicano del Transporte 12 0.0003 0
Instituto Nacional de Antropologia e Historia 536 0.0135 14
Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura 155 0.0039 4
Instituto Nacional de Desarrollo Social 183 0.0046 5
Instituto Nacional de Ecologia 190 0.0048 5
Instituto Nacional de Estudios Histdricos de las Revoluciones 12 0.0003 0
Instituto Nacional de Pesca 71 0.0018 2
Instituto Nacional del Derecho de Autor 56 0.0014 1
Instituto Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal 99 0.0025 3
Instituto Politécnico Nacional 91 0.0023 2

78




Instituto de Administracién y Avallos de Bienes Nacionales 210 0.0053 6
Instituto de Competitividad Turistica 20 0.0005 1
Instituto de Geriatria 20 0.0005 0
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente 1777 0.0448 47
Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo 40 0.0010 1
Radio Educacidn 44 0.0011 1
Registro Agrario Nacional 583 0.0147 15
Secretaria General del Consejo Nacional de Poblacién 123 0.0031 3
Secretaria Técnica de la Comisidn Calificadora de Publicaciones 4 0.0001 0
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural 3055 0.0770 80
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 2079 0.0524 54
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 722 0.0182 19
Secretaria de Desarrollo Social 1762 0.0444 46
Secretaria de Economia 2115 0.0533 55
Secretaria de Educacién Publica 1623 0.0409 43
Secretaria de Energia 698 0.0176 18
Secretaria de Gobernacion 2079 0.0524 54
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 2001 0.0504 52
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales 1587 0.0400 42
Secretaria de Salud 1205 0.0303 31
Secretaria de Turismo 516 0.0130 14
Secretaria de la Funcién Publica 1381 0.0348 36
Secretaria del Trabajo y Prevision Social 2777 0.0700 73
Servicio Nacional de Inspeccién y Certificacion de Semillas 79 0.0020 2
Servicio Nacional de Sanidad Inocuidad y Calidad Agroalimentaria 1948 0.0491 51
Servicio de Informacién Agroalimentaria y Pesquera 63 0.0016 2
Servicios de Atencion Psiquiatrica 32 0.0008 1
Total 39,676 1| n=1,039

Fuente: Elaboracidn propia con base en la proporcidon de muestras, afio 2015.

B) Siguiendo el procedimiento anterior se determina la muestra proporcional para el grupo

B para concursos desiertos sin ganador con finalistas a partir de un universo conocido de

25,628 unidades de observacion para el periodo comprendido del 2005 al 31 de agosto del

2015, se incluye de igual manera el tamafio respectivo de la unidad administrativa

atendiendo al nimero de registros de concursos publicados, concursados y deliberados

como concursos desiertos o sin adjudicacion de cargo publico con al menos dos candidatos

finalistas, se incluye su proporcion y observacidon muestral (p) correspondiente.

79




Calculo del tamano de la muestra para el Grupo B

n= NZqu
Ne? + Zzpq
Donde;
n= tamafio de la muestra
N= tamafio de la poblacion
7= nivel de confianza
P= prevalencia positiva

g= prevalencia negativa
e= error permitido

Para este estudio se plantea un nivel de confianza del 95% y un error permitido del 3%,
para un valor de confianza de .95 tenemos valor de Z de 1.96.

Sustituyendo tenemos que;

n= (25628)(1.96)*(.5)(.5)

24,613.1312

(25628)(0.03)> + (1.96)*(.5)(.5) 24.0256

n= 1024.45 ~ 1024

A partir de esta muestra se determinan las proporciones especificas atendiendo al tamafo
de las unidades administrativas con registro de concursos sin ganador, declarados desiertos,

al 31 de agosto del afio 2015, que se especifican en el siguiente cuadro:
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Cuadro ITI-2 Proporciones muestrales por dependencia (Grupo B, sin adjudicacion de cargo)

DEPENDENCIA SUJETA AL SSPC Tamano Proporcién | Muestra p
Administracion Federal de Servicios Educativos del Distrito Federal 351 0.0136 14
Administracién del Patrimonio de la Beneficencia Publica 38 0.0015 2
Agencia de Servicios a la Comercializacidon ( ASERCA) 213 0.0083 8
Archivo General de la Nacion 10 0.0004 0
Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva 28 0.0011 1
Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud 49 0.0019 2
Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades 46 0.0018 2
Centro Nacional de Trasplantes 8 0.0003 0
Centro Nacional de la Transfusidn Sanguinea 26 0.0010 1
Centro Nacional para la Prevencion y Control de las Adicciones 15 0.0006 1
Centro Nacional para la Prevencién y Control del SIDA 21 0.0008 1
Centro Nacional para la Salud de la Infanciay Adolescencia 23 0.0009 1
Centro de Produccién de Programas Informativos y Especiales 5 0.0002 0
Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero 15 0.0006 1
Comision Federal de Competencia 128 0.0050 5
Comision Federal de Mejora Regulatoria 131 0.0051 5
Comision Federal de Telecomunicaciones 243 0.0095 10
Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios 313 0.0122 12
Comision Nacional Bancaria y de Valores 751 0.0293 30
Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 218 0.0085 9
Comision Nacional de Arbitraje Medico 82 0.0032 3
Comision Nacional de Bioética 38 0.0015 2
Comision Nacional de Proteccidn Social en Salud 259 0.0101 10
Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 97 0.0038 4
Comision Nacional de Seguros y Fianzas 141 0.0055 6
Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 195 0.0076 8
Comision Nacional del Agua 1189 0.0464 48
Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 218 0.0085 9
Comision Nacional para Erradicar la Violencia contra las Mujeres 15 0.0006 1
Comité Nacional Mixto de Proteccién al Salario 5 0.0002 0
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal 31 0.0012 1
Consejo Nacional para la Cultura y las Artes 513 0.0200 20
Coordinacidon de la Comisién Mexicana de Ayuda a Refugiados 44 0.0017 2
Coordinacion del Programa Nacional de Apoyo para las Empresas 292 0.0114 12
Coordinacion Nacional de PROSPERA programa de Inclusion Social 477 0.0186 19
Instituto Nacional de la Economia Social 33 0.0013 1
Instituto Nacional del Emprendedor 18 0.0007 1
Instituto Nacional de Estudios Histdricos de la Revolucion Mexicana 5 0.0002 0
Instituto Mexicano del Transporte 8 0.0003 0
Instituto Nacional de Antropologia e Historia 346 0.0135 14
Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura 100 0.0039 4
Instituto Nacional de Desarrollo Social 118 0.0046 5
Instituto Nacional de Ecologia 123 0.0048 5
Instituto Nacional de Estudios Histdricos de las Revoluciones 8 0.0003 0
Instituto Nacional de Pesca 46 0.0018 2
Instituto Nacional del Derecho de Autor 36 0.0014 1
Instituto Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal 64 0.0025 3
Instituto Politécnico Nacional 59 0.0023 2
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Instituto de Administracién y Avallos de Bienes Nacionales 136 0.0053 5
Instituto de Competitividad Turistica 13 0.0005 1
Instituto de Geriatria 13 0.0005 1
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente 1148 0.0448 46
Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo 26 0.0010 1
Radio Educacidn 28 0.0011 1
Registro Agrario Nacional 377 0.0147 15
Secretaria General del Consejo Nacional de Poblacién 79 0.0031 3
Secretaria Técnica de la Comisidn Calificadora de Publicaciones 3 0.0001 0
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural 1973 0.0770 79
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 1343 0.0524 54
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 466 0.0182 19
Secretaria de Desarrollo Social 1138 0.0444 45
Secretaria de Economia 1366 0.0533 55
Secretaria de Educacién Publica 1048 0.0409 42
Secretaria de Energia 451 0.0176 18
Secretaria de Gobernacion 1343 0.0524 54
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 1292 0.0504 52
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales 1025 0.0400 41
Secretaria de Salud 779 0.0303 31
Secretaria de Turismo 333 0.0130 13
Secretaria de la Funcién Publica 892 0.0348 36
Secretaria del Trabajo y Prevision Social 1794 0.0700 72
Servicio Nacional de Inspeccién y Certificacion de Semillas 51 0.0020 2
Servicio Nacional de Sanidad Inocuidad y Calidad Agroalimentaria 1258 0.0491 50
Servicio de Informacién Agroalimentaria y Pesquera 41 0.0016 2
Servicios de Atencion Psiquiatrica 21 0.0008 1
Total 25,628 1| n=1,024

Fuente: elaboracion propia con base en la proporcion de muestras, afio 2015.

Para el andlisis descriptivo e inferencial de la investigacion se comparan los grupos de
estudio en dos muestras con base en el posible resultado en la deliberacion de un concurso
publico, que pueden ser con adjudicacion de cargos publico (n=1039), y sin adjudicacion de

cargos publicos (n=1024).

La mediciéon de las variables independientes en la presente investigacion objetividad,
competencia por mérito e imparcialidad se efectia de manera indirecta a través de las
dimensiones identificadas en los valores de calificacion final otorgados por el area de
recursos humanos y el area del comité técnico de seleccidon a los dos primeros finalistas.
Las muestras se obtienen a partir de las fuentes primarias de manera aleatoria desde el

portal electrénico del sistema del SPC; www.trabajaen.gob.mx, figura III-1.
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Figura III-1 Pagina principal de acceso al sistema del servicio profesional de carrera

& C # [ www.rabajaen.gob.mx/menuini/js_paginad,sp

SFP trabajaen @ www.trabajaen.gob.mx

e \ .gob.mx
Un Buoen trabago en an boen Gobimo
Acceso a Usuarios @) ?mg? y bisqueda de
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@ Vacantes del SPC
"Debe km‘mu&chpln escribic su -
rurasmbeb e Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion
Piblica Federal
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l_/ Reglamento de [a Ley del Servicio
Contraseit Profesional de Carrera en la
* Administracion Piiblica Federal
Entrar Manual Administrativo de
— Aplicacion General en materia de
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Fuente: www.trabajaen.gob.mx (Secretaria de la Funcién Publica México), afio 2015.

En pagina electronica referida se efectia el procedimiento de reclutamiento y seleccidon de
los candidatos, el sistema dispone de herramientas automatizadas que permiten conocer los
resultados de las evaluaciones y exdmenes especificos en tiempo real, asi como el
seguimiento de caracter anonimo de cada una de las etapas del concurso de seleccion hasta
la deliberacion. Se detalla en la figura III-2 los requerimientos de informacién para la

elaboracién de la prueba piloto del instrumento de investigacion.
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3.4.3.-Instrumento de investigacion
En la presente investigacion se disefia un instrumento de investigacion de acuerdo a las

necesidades de informacioén requeridas en el estudio. La medicién de los principios de
objetividad, competencia por mérito e imparcialidad se miden de manera indirecta a través
de las dimensiones (CalE y CalRH); “area del comité técnico de seleccion y el area de
recursos humanos a través del método de comparacién de grupos, la informacion requerida
incluye las evaluaciones de las areas mencionadas a los dos primeros candidatos y/o
finalistas en cada uno de los concursos publicos(observaciones), y que constituyen la base

tedrica para la toma de decisiones para adjudicar o no cargo publico.

El objetivo principal del instrumento es la obtencién de informacidn fidedigna a partir de
las fuentes primarias que permita identificar diferencias sustanciales en las muestras de
estudio de los grupos A y B, y/o mecanismos especificos de actuacion, que representen
desviaciones en la aplicacidon de los principios del modelo ortodoxo de funcién publica,
para ello se diseia primeramente un pre-instrumento de verificacion de datos que se utiliza
para establecer la propia viabilidad de la investigacion, para ello se utiliza la técnica
estadistica de comparacion de medias y de regresion lineal por el método de minimos
cuadrados ordinarios que permitan orientan, formular e integrar el instrumento definitivo

aplicado a la totalidad de las muestras.

La informaciéon de caracter primario se encuentra disponible por dependencia o unidad
administrativa y su tipo de adscripciéon a la Administracion Publica Federal con cargos
vigentes en el servicio profesional de carrera y con registro de concursos en la plataforma
www.trabajen.gob.mx; con base en los siguiente niveles de puesto: Director General,
Director de area, Subdirector de area, Jefe de departamento y Enlace, se incluye el afio del
concurso; resultado de la deliberacion(con/sin adjudicaciéon de cargo publico); tipo de
evaluacion que hace referencia a la metodologia aplicada por las areas de recursos humanos

(CalRH) y del comité técnico de seleccion(CalE).

84



3.4.3.1.-Instrumento de validacién (prueba piloto)
A través de la base de datos obtenida con base en el instrumento anterior para los grupos

con o sin adjudicacion de cargo, se determina a partir del teorema de Pareto, un tratamiento
inferencial para la viabilidad en la aplicacién del instrumento de investigacion definitivo a
partir del 20% de la informacién con base en el muestro proporcional descrito, con el

objetivo de mostrar tendencias inferenciales de la hip6tesis de investigacidon propuesta.

El analisis exploratorio para promedios en las etapas I, II Y III que corresponden con los
procesos de reclutamiento y seleccion (evaluacién técnica) no mostraron grandes
alteraciones a diferencia de las etapas IV y V que corresponden con los procesos de
entrevista final y deliberacion de ganadores de concursos publicos realizado por medio del

comité técnico.

La metodologia especifica para la evaluacion de la entrevista final y deliberacién de
concursos utilizada por el CTS se considera como informacion reservada con base en los
articulos 13 y 14 de la LFTAIPG (Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién
Publica Gubernamental), es por esta razon que no se puede establecer claramente los
fundamentos que el CTS utiliza para evaluar los procesos correspondientes, sin embargo si

es posible indagar los resultados de las evaluaciones respectivas.

Para el presente estudio se establecerd una comparacion estadistica de los dos posibles
resultados de un concurso publico (Grupo A y Grupo B) en los promedios de la evaluacion
correspondientes al area de Recursos Humanos y la evaluacién correspondiente al Comité
Técnico de Seleccion que corresponden con los fundamentos del modelo ortodoxo y del

modelo heterodoxo respectivamente en su operacion y asignacion de puntaje.

85



Determinacion de la muestra para la aplicacion de la prueba piloto

En el andlisis de informacién del 19% de la base de datos se incluyen las siguientes

dependencias de la Administracion Publica Federal.

Cuadro I11-3 Proporcion muestral para el analisis de tendencias (prueba piloto)

Dependencia numero proporciéon
Administracion Federal de Servicios Educativos del Distrito Federal 14 0.0136
Administracion del Patrimonio de la Beneficencia Publica 2 0.0015
Agencia de Servicios a la Comercializacidon ( ASERCA) 9 0.0083
Centro Nacional de Equidad de Género y Salud Reproductiva 1 0.0011
Centro Nacional de Excelencia Tecnoldgica en Salud 2 0.0019
Centro Nacional de Programas Preventivos y Control de Enfermedades 2 0.0018
Centro Nacional de la Transfusién Sanguinea 1 0.0010
Centro Nacional para la Prevencién y Control de las Adicciones 1 0.0006
Centro Nacional para la Prevencion y Control del SIDA 1 0.0008
Centro Nacional para la Salud de la Infanciay Adolescencia 1 0.0009
Colegio Superior Agropecuario del Estado de Guerrero 1 0.0006
Comision Federal de Competencia 5 0.005
Comisién Federal de Mejora Regulatoria 5 0.0051
Comision Federal de Telecomunicaciones 10 0.0095
Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios 13 0.0122
Comisién Nacional Bancaria y de Valores 30 0.0293
Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 9 0.0085
Comisién Nacional de Arbitraje Medico 3 0.0032
Comisién Nacional de Bioética 2 0.0015
Comisién Nacional de Proteccién Social en Salud 11 0.0101
Comisién Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 4 0.0038
Comision Nacional de Seguros y Fianzas 6 0.0055
Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 8 0.0076
Comision Nacional del Agua 48 0.0464
Comisién Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 9 0.0085
Comisién Nacional para Erradicar la Violencia contra las Mujeres 1 0.0006
total 199 0.1889

Fuente: Elaboracién propia con base en la proporcién de muestras del 18.89%, afio 2015.
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Analisis de medias en la aplicacion de la prueba piloto

La tabla anterior se utiliza para el analisis de los dos grupos descritos (A y B), se usa el

programa Excel para identificar la tendencia en términos de medias.

Tabla III-1 Estadisticas descriptivas (Grupo A, con adjudicacion de cargo)

Grupo A (R.H.) Grupo A(C.T.S)

Media 78.41708543 Media 85.38190955
Error tipico 0.395728099 Error tipico 0.488562002
Mediana 78 Mediana 85
Moda 80 Moda 87
Desviacién estandar 5.582431818 Desviaciéon estandar 6.89201517
Varianza de la muestra 31.163545 Varianza de la muestra 47.4998731
Curtosis 1.58060409 Curtosis -0.11833269
Coeficiente de

asimetria 0.914200745 Coeficiente de asimetria -0.167664116
Rango 32 Rango 34
Minimo 68 Minimo 66
Maximo 100 Maximo 100
Suma 15605 Suma 16991
Cuenta 199 Cuenta 199

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.
Descripcion de las estadisticas:

La calificacién promedio obtenida para los elementos de evaluacion de la etapas LILIII
correspondientes a la evaluacion técnica, se llevaron a cabo por el area de recursos
humanos en 199 concursos publicos en 26 dependencias de la administracién publica
federal adscritas al servicio profesional de carrera para el periodo 2005-2015 con base en el
19% de datos preliminares arrojaron una media de 78.42 puntos obtenidos en las
evaluaciones para candidatos ganadores del concurso publico, asi como de 85.38 puntos en
promedio en la etapas IV y V correspondientes al proceso de evaluacion realizado por el

area del comité técnico de seleccidn en la entrevista final del concurso.
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Estadisticas descriptivas en el grupo B, sin adjudicacion de cargo publico:

Tabla III-2 Estadisticas descriptivas (Grupo B, sin adjudicacién de cargo)

Grupo B(R.H.) Grupo B (C.T.S.)
Media Media
75.56281407 51.27135678
Error tipico Error tipico
0.42714374 1.010042296
Mediana 76 Mediana 50
Moda 75 Moda 50
Desviacién estandar 6.025603966 Desviacidon estandar 14.2484
Varianza de la muestra 36.30790315 Varianza de la muestra 203.0169027

Curtosis 0.849096901 Curtosis 1.090881497

Coeficiente de

asimetria 0.272037051 Coeficiente de asimetria 0.001845804
Rango 39 Rango 80
Minimo 55 Minimo 10
Maximo 94 Maéximo 90
Suma 15037 Suma 10203
Cuenta 199 Cuenta 199

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.
Descripcion de las estadisticas:

La calificacion promedio obtenida para los elementos de evaluacién de la etapas LILIII del
proceso de seleccidn correspondientes a las evaluaciones curriculares, de conocimientos de
habilidades, psicométricas, de experiencia y valoracion del mérito llevadas a cabo por el
area de Recursos Humanos en 199 concursos publicos en 26 dependencias de la
Administracion Publica Federal adscritas al servicio profesional de carrera para el periodo
2005-2015 con base en el 19% de los datos muestrales arrojaron un promedio de 75.56

puntos obtenidos en candidatos finalistas no ganadores de concurso publico y de 51.27
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puntos de la etapas IV y V correspondientes a las evaluaciones del proceso de entrevista

final y deliberacion, llevadas a cabo por el comité técnico de seleccion.

A continuacidén se muestran visualmente en la figura III-3 y III-4 la tendencia de medias
correspondientes a los grupos de comparacion en las dos dimensiones en estudio: recursos

humanos y comité técnico de seleccion respectivamente.

[gura I11-2 Comparacnon de tendencia en medias (recursos humanos), Grupos A y B
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Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de la prueba piloto, afio 2015, E-Views.

Figura III-3 Comparacién de tendencia en medias (comité técnico), Grupos A y B
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Fuente: Elaboracidn propia con base en la muestra de la prueba piloto, afio 2015, E- Views.

La presente técnica grafica de comparacion de medias permite identificar visualmente si

existen diferencias de tipo estructural en las muestras obtenidas.

En el caso de las figuras III-2 y III-3 se puede inferir que existen diferencias muy marcadas

que nos refieren procesos de naturaleza diferente sobre todo en lo referente al comité

técnico de seleccidn.
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Se muestra a continuacion la prueba estadistica para la evaluacion de medias.

Tabla III-3 Prueba z para comparacion de medias de dos muestras, recursos humanos

Grupo A

Valores (R.H.) Grupo B(R.H.)
Media 78.41708543 75.56281407
Varianza (conocida) 31.1635 36.308
Observaciones 199 199
Diferencia hipotética de las
medias 0
z 4.90186803
P(Z<=z) una cola 4.74648E-07
Valor critico de z (una cola) 1.644853627
Valor critico de z (dos colas) 1.959963985

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.

Prueba de hipétesis para diferencia de medias, evaluacion de Recursos Humanos

Ho: X1 =X2
Hp;: X1 #X2
o =0.05

Valor critico de z= (-1.9599 \ +1.9599), normal.
z=4.90187
Con base en el valor z obtenido se rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis alternativa,

por lo tanto se determina que las medias entre los grupos no son equivalentes.

La no igualdad entre medias entre los grupos hace referencia a procesos estadisticamente
diferentes y de naturaleza distinta, tedricamente en un sistema ortodoxo de funcién publica
no deberia de existir diferencias tan significativas entre las muestras ya que los procesos de
deliberacion (adjudicacién o no adjudicacidén de cargos publicos) estan sustentados con

base en los mismos principios y en la mismas metodologias de evaluacidon de candidatos.
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Tabla II1-4 Prueba z para comparacion de medias de dos muestras, analisis del comité

Grupo Grupo B

Valores A(C.T.S) (C.T.S.)
Media 85.38190955 51.27135678
Varianza (conocida) 47.5 203.017
Observaciones 199 199
Diferencia hipotética de las
medias 0
z 30.40161776
P(Z<=z) una cola 0
Valor critico de z (una cola) 1.644853627
Valor critico de z (dos colas) 1.959963985

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.

Prueba de hipétesis para diferencia de medias, Comité Técnico de Seleccion

Hy: X1 =X2
H;: X1 #X2
a=0.05
Valor critico de z= (-1.9599 \ +1.9599), normal
z=30.4016
Con base en el valor z obtenido se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis

alternativa, por lo tanto se determina que las medias no son equivalentes estadisticamente.

A continuacién se muestra en la tabla III-5 el resumen en la diferencia del promedio
resultado de las evaluaciones de recursos humanos y del comité técnico de seleccion con
sus respectivas etapas del proceso de seleccion de un concurso publico del servicio
profesional de carrera en referencia al grupo con adjudicacién de cargo publico (A) y al

grupo sin adjudicacion de cargo publico (B).
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Tabla III-5 Resumen de diferencias de medias

Grupo Evaluacion de Recursos Humanos Evaluacion del Comité Técnico
(Etapas LII y II) de Seleccion. (Etapas IVy V)

Grupo A X=78.42 X=85.38

Grupo B X=75.56 X=51.27

Diferencia Dif=2.86 Dif=34.11

Fuente: Elaboracién propia con base en las fuentes primarias del SPC, afio 2015.

Descripcion de las diferencias de medias:

Con base en la prueba z para diferencia de medias, se puede observar que el estadistico X
que compara el proceso tanto de manera lineal, es decir la evaluacidn del area de recursos
humanos y del comité técnico de seleccidon asi como de manera grupal, lo que permite
suponer en un primer acercamiento, que dichos procesos no miden, cuantitativamente

hablando, la misma naturaleza del proceso de seleccion.

La diferencia total de 18.49 puntos representa la brecha o diferencia que describe una

naturaleza diferente en los procesos, procesos que en teoria deberian de ser cercanos a cero.

De manera visual se puede observar que el Comité Técnico de Seleccion contiene
diferencias importantes en cuanto a los valores para la media cuando se refiere a la no
adjudicacion de cargos publicos disminuyendo la calificacién de manera importante en
comparacion a los valores observados del area de recursos humanos, en caso contrario en
la adjudicacién de cargos publicos, mantiene una diferencia menos marcada pero

importante en lo que respecta a la adjudicacion de cargos publicos.
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Analisis econométricos aplicados a la prueba piloto

A partir de los resultados anteriores se establece un modelo de econométrico entre las
variables analizadas para complementar los hallazgos encontrados en la seccidn anterior,
para ello con base en la misma base de datos que representa el 19% de las muestra, se
procede a realizar una regresion lineal simple y establecer a partir del coeficiente de
determinacidn, la influencia entre las dimensiones Recursos Humanos y Comité Técnico de

Seleccion en los grupos A 'y B.

Con base en el teorema de Pareto se formula un modelo econométrico de las muestras y de
sus posibles resultados en la aplicacion definitiva del instrumento de investigacion para el

presente estudio.

Modelos econométricos para el analisis de los micro-datos.
A) Andlisis de determinacion, método de minimos cuadrados ordinarios (Grupo A)
Modelo de regresion simple;

Y= [30 + ﬁlXi + ¢

Y; = variable regresada (dependiente)
Bo= constante

1= parametro de la pendiente

X; = variable regresora (independiente)
ei = error

En doénde;

Y; = evaluacioén del comité técnico de seleccion (CalEA)
Bo= constante

1= parametro de la pendiente

X; = evaluacién del area de recursos humanos (CalRHA)
e = error

Se utiliza E-Views y se muestran los resultados del modelo CalE en funcién de CalRH en
la tabla III-12;
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Tabla III-6 Regresion lineal por minimos cuadrados ordinarios, Grupo A

Variable Dependiente: CALEA
Método: Minimos Cuadrados Ordinarios
Fecha: 16/12/15

Muestra: 1

Observaciones incluidas: 199

Variable Coeficiente Error estandar Estadistico t Valor Prob.

C 67.929130 6.8017150 9.987060 0.00000

RHA 0.222563 0.086520 2.572399 0.01080

R-Cuadrada 0.032498 Promedio de la variable dep. 85.381910

R-Cuadrada ajustada 0.027587  Desviacion estandar variable dep.  6.892015

F-Estadistico 6.617236 Criterio Hannan-Quinn 6.680629

Valor de Probabilidad (F) 0.010836 Criterio Durbin-Watson 1.539534

Fuente: Elaboracién propia (E-Views,V-7), afio 2015.

Interpretacion de los resultados de modelo de regresion (Grupo A):

En esta relacién de variables (dimensiones), la variable independiente evaluacion del area

de recursos humanos en concursos con adjudicacion de cargos publicos (RHA), incide de

manera positiva en la variable dependiente evaluacidon colegiada del comité técnico de

seleccion para el grupo con adjudicaciéon de cargos publicos (CALE) en 0.222563 puntos,

al variar en una unidad con un coeficiente de determinacioén del 3.2498%, se considera

significativo el coeficiente de la variable independiente de recursos humanos (RHA), con

un valor de probabilidad de 0.0108 menor al 0.05 de significancia establecido para esta

prueba, estos valores nos permiten aceptar la relacion positiva y esperada entre las variables

mencionadas con un 95% de confiabilidad.
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Supuestos estadisticos de la regresion mostrada en la tabla I1I-12, Grupo A.

Prueba de Normalidad

20

16 |

12 |

Series: Residuos
Observaciones: 199

Media: 7.61

Mediana: 0.15604

Maximo: 16.04630
Minimo: -19.28908
Desviacion estandar: 6.7791
Asimetria: -0.10855
Kurtosis: 3.0380
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Jarque - Bera: 0.402871
Probabilidad: 0.8175

Figura I1I-4 Evaluacion del supuesto de Normalidad (Jarque-Bera)
Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), aio 2015.

Interpretacion de los resultados de la prueba de Normalidad (Grupo A) :

Con base en el valor de probabilidad de Jarque-Bera de 0.817556 > .05 del valor de

significancia establecido para esta prueba, se considera una distribuciéon normal de los

errores, el valor de kurtosis de 3.03804, la figura III-5 nos refiere una agrupacién de datos

mesocurtica caracteristica de una distribucion normal, con base en los datos anteriores es

posible identificar una distribucién normal de los residuos con un nivel de confiabilidad del

95%.

De acuerdo con D. Gujarati (2010), en los modelos lineales por minimos cuadrados

ordinarios se efectda el supuesto de Normalidad con la intencién de probar que la funcién

lineal de las variables normalmente distribuidas estard distribuida normalmente de igual

manera, este supuesto se comprueba comprobando la distribucién de los errores como se

muestra en la anterior figura.
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Prueba de Homoscedasticidad a partir de la regresion (tabla I11-7)

El contraste de homoscedasticidad a través de la prueba de White se evalia a partir de la
afirmacion de la varianza constante en los errores como hip6tesis nula (estadisticamente

iguales a cero), por lo tanto se busca un P Valor mayor a 0.05 (nivel de significancia).

Tabla II1-7 Evaluacién del supuesto de homoscedasticidad (prueba de White)

Prueba de Heteroscedasticidad de White

Estadistico (F): 1.768768 Probabilidad (F): 0.1851
Obs R-cuadrada: 1.77082 Probabilidad/Chi cuadrada: 0.1833
Ecuacion de Prueba

Variable Dependiente: RESID"2

Método: Minimos Cuadrados

Fecha: 16/12/15

Muestra: 1

Observaciones incluidas: 199

Variable Coeficiente Error estandar Estadistico t Valor Prob.

C 87.87562 32.029600 2.743576 0.00660

RHAA2 - 0.00682 0.005128 -1.329950 0.18510

R- cuadrada 0.008899  Promedio de la variable dependiente  45.72527

R- cuadrada ajustada 0.003868 Desv. estandar variable dependiente  65.44209

F- estadistico 1.768768 Criterio Hannan - Quinn 11.25973

Valor de Probabilidad (F) 0.185072 Criterio Durbin —-Watson 1.45413

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), afo 2015.

Interpretacion del resultado de la evaluacion del supuesto de homoscedasticidad:

Realizando la valoracion del supuesto de homoscedasticidad para el andlisis en la
adjudicaciéon de cargos publicos, en la relacion a RH (area de recursos humanos), Var
(U/RH)=02, se realiza la prueba de White para aceptar (o rechazar) la hip6tesis nula con un
0.05 de significancia, se tiene un valor de Probabilidad (F) de .1851 mayor al valor de
significancia, por lo tanto se acepta la homoscedasticidad de los residuos del modelo de

referencia.
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B) Analisis de determinacidn, método de minimos cuadrados ordinarios (Grupo B), sin
adjudicacion de cargos publicos.

Modelo de regresion simple:
Yi=Po + B1Xi + ¢

Y = variable regresada (dependiente)
Bo= constante

B1= pardmetro de la pendiente

X; = variable regresora (independiente)
€; = error

En donde;

Y, = evaluacion del comité técnico de seleccion (CalEB)
o= constante

1= parametro de la pendiente

X; = evaluacion del area de recursos humanos (CalRHB)
€; = error

Se utiliza E-Views y se muestran los resultados del modelo CalEB (Evaluacion colegiada
del comité técnico de seleccion en el Grupo sin adjudicacion de cargos publicos) en funcion
de CalRHB (evaluacion del area de recursos humanos en el grupo sin adjudicacién de cargo

publico) en la tabla III-8.

Cabe reiterar que CalEB representa la evaluacion colegiada en el grupo B (sin adjudicacion
de cargo publico) otorgada por el comité técnico, la evaluacion colegiada referida se integra
por el promedio obtenido de la calificaciéon otorgada por el presidente (funcionario con el
cargo superior al del cargo vacante), secretario técnico(funcionario representante del area
de recursos humanos de la dependencia o oOrgano administrativo desconcentrado
correspondiente) y por la calificacién otorgada por el representante del 6érgano interno de

control y/o representante de la secretaria de la secretaria de la funcion publica.
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Tabla III-8 Regresion lineal por minimos cuadrados ordinarios, Grupo B

Variable Dependiente: CALEB
Método: Minimos Cuadrados Ordinarios
Fecha: 16/12/15

Muestra: 1

Observaciones incluidas: 199

Variable Coeficiente Error estandar Estadistico t Valor Pro.

C 59.589630 12.756720 4.671236 0.0000

RHB -0.110084 0.168291 -0.654130 0.5138

R-Cuadrada 0.002167 Promedio de la variable dep. 51.27136

R-Cuadrada ajustada -0.002898 Desv. estandar variable dep. 14.24840

F-Estadistico 0.427886 Criterio Hannan-Quinn 8.177455

Valor de Probabilidad (F) 0.513791 Criterio Durbin-Watson 1.552418

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), afo 2015.

Interpretacion de los resultados de modelo de regresion (Grupo B):

En esta relacion de variables (dimensiones), la variable independiente evaluacién de
recursos humanos en concursos sin adjudicacién de cargo (RHB), incide de manera escasa
y negativa en la variable dependiente evaluacion colegiada del comité técnico de seleccion
(CALEB) en - 0.110084 al variar en una unidad, esto con un indice de determinacién del
2167%, sin embargo, no se considera significativo el coeficiente de la variable
independiente para esta prueba recursos humanos en el grupo sin adjudicacién de cargo

publico (RHB) con un valor probabilidad de 0.5138 en esta relacidon de variables mayor al

nivel de significancia establecido para esta prueba de 0.05.
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Supuestos estadisticos de la regresion mostrada en la tabla II1-7, Grupo B.

Evaluacion del supuesto de Normalidad (Grupo B)
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Series: Residuos
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Mediana: -1.003061
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Minimo: -41.22323
Desviacion estandar:
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Figura III-5 Evaluacion del supuesto de Normalidad (Jarque-Bera)
Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), aio 2015.

Interpretacion de resultados de la evaluacion del supuesto de normalidad (Grupo B):

Con base en el valor de probabilidad Jarque-Bera de 0.10383 > .01 del valor de
significancia establecido para esta prueba, se considera una distribuciéon normal de los
errores, el valor de kurtosis de 4.046416 nos refiere una agrupaciéon de datos leptocurtica,
caracteristica en una distribucién normal, con base en los datos anteriores es posible

identificar una distribucién normal de los residuos con un nivel de confiabilidad del 90%.
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Prueba de Homoscedasticidad a partir de la regresion (I11-9)

La prueba de homoscedasticidad a través de la prueba de White, se evalda a partir de la
afirmacion de que el error condicional a la variable o variables explicativas es constante

como hipétesis nula, se busca un P valor > 0.05 de significancia.

Tabla II1-9 Evaluacion del supuesto de homoscedasticidad (prueba de White)

Prueba de Heteroscedasticidad de White

Estadistico (F): 2.749434 Probabilidad (F): 0.0664
Obs R-cuadrada: 5.430675 Probabilidad/Chi cuadrada: 0.0662
Ecuacion de Prueba

Variable Dependiente: RESID"2

Método: Minimos Cuadrados

Fecha: 16/12/15

Muestra: 1

Observaciones incluidas: 199

Variable Coeficiente Error estandar Estadisticot  Valor Prob.

C 653.65300 2328.00000 0.280779 0.7792

RHB*2 0.20997 0.41558 0.505247 0.6140

R- cuadrada 0.027290 Promedio de la variable dep. 201.558

R- cuadrada ajustada 0.017364 Desviacion estandar variable dep. 352.687

F- estadistico 2.749434 Criterio Hannan - Quinn 14.5800

Valor de Probabilidad (F) 0.066432 Criterio Durbin — Watson 1.8294

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), afio 2015.

Interpretacion del resultado de la evaluacion del supuesto de homoscedasticidad:

Evaluando el supuesto de homoscedasticidad a través de la prueba de White, en el Grupo
sin adjudicacién de cargo, donde Var (U/RHB)=0", para aceptar (o rechazar) la hipdtesis
nula tiene un valor de probabilidad de 0.066432> 0.05, por lo que se acepta la
homoscedasticidad de los residuos en el modelo de referencia rechazando Ila

heterocedasticidad de los errores.
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3.4.3.2.-Analisis de resultados de la aplicacion de la prueba piloto
La aplicacion del 19% de la base de datos generada permite realizar un andlisis con el

numero suficiente de observaciones (199) para establecer una viabilidad de aplicacién en la

totalidad de las muestras determinadas.

El método de seleccion aleatoria por estratos permite establecer la validez de representacion

estadistica y aleatoriedad de las muestras objeto de analisis.

A partir de los resultados observados, se plantea una base suficiente para el anélisis de la

aplicacion de los principios en mencidn.

Se puede argumentar que existe evidencia y elementos cuantitativos suficientes para
establecer presunciones en las interacciones y desviaciones al modelo ortodoxo planteado
para el servicio profesional de carrera a través de mecanismos que alteran los procesos de
evaluacion desarrollados por el 4drea de recursos humanos que aplica todos los examenes y
valoraciones a los candidatos. Estas alteraciones se identifican en el CTS (Comité Técnico

de Seleccién en ambos grupos, A 'y B).

Se puede inferir que las areas de recursos humanos adscritas a las 26 dependencias
analizadas en este estudio, presentan una mayor concordancia en sus funciones, al menos
en la aplicacion de los instrumentos y/o exdmenes de candidatos, esto con base en la tnica
evidencia positiva e incidencia mostrada a través del método de minimos cuadrados en el
proceso de seleccion por parte del drea de recursos humanos en el comité técnico de
seleccion en el grupo A, y la diferencia de medias minima en esta misma variable para los
grupos A y B de solo 2.86, mas no asi con relacion a la variable dependiente en este analisis

CTS (Comité técnico de seleccion).
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La diferencia global de las medias en los dos grupos de comparacion A y B de 18.49 puntos
establece una falta de consistencia en la aplicaciéon de los instrumentos evaluatorios para
definir la selecciéon de personal, o al menos, nos habla de una naturaleza diferente de
criterios entre la adjudicacidon de cargos publicos en el servicio profesional de carrera, esto
implica desarrollar una evaluacién mas especifica de los mecanismos que permiten

verificar la confiabilidad y objetividad en el proceso general de ingreso.

Las incidencias planteadas en el punto anterior conforman parte de los andlisis y lineas de
andlisis de relacidon causa-efecto en la presente investigaciéon que explican la falta de
consolidacién del servicio profesional carrera para el periodo sefialado como parte de la

hipétesis general planteada.

El analisis de regresion lineal simple establecido en los procesos o toma de decisiones
elaboradas por parte del comité técnico de seleccidn, en teoria, deberia de mostrar una
correlaciéon muy alta con el area de recursos humanos, puesto que ésta tultima, es la
encargada de verificar y analizar las condiciones favorables e instrumentales para

garantizar el proceso de desarrollo de reclutamiento y seleccion correspondiente.

El Comité técnico de seleccion solamente atiende a la dltima parte del proceso de seleccion
y con base en el reglamento del servicio profesional de carrera su actuacion solo es
complementaria en el contexto del modelo ortodoxo de funcion publica, el principio de
competencia con base en el mérito establece o garantiza por ley, en teoria, que solamente
ingresen al servicio profesional de carrera los candidatos que han demostrado tener
mayores conocimientos, capacidades, experiencias y aptitudes para el puesto, cargo o
vacante convocada, garantizando la neutralidad politica que establece el modelo ortodoxo
de funcién publica, actividades que son desarrolladas por las areas de recursos humanos
adscritas en cada una de las unidades organizacionales en donde se establece el sistema del

servicio profesional de carrera.
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3.4.3.3.-Instrumento de investigacion
Un instrumento de investigacion es un recurso que permite al investigador registrar datos

de interés con el objetivo de medir las variables contenidas en la hipotesis en su caso.
(Hernandez, 2010). Todo instrumento de recolecciéon de datos debe de cumplir los

requisitos de confiabilidad y validez.

La confiabilidad del instrumento de investigacion describe el grado en que su aplicacién al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales. La validez representa el grado en que

el instrumento mide realmente la variable en estudio (Kerlinger, 2002).

La prueba piloto del instrumento de investigacion permite evaluar su validez, su
confiabilidad y su viabilidad para que con base en sus adecuaciones permita al investigador

formular un instrumento final utilizado para registrar las muestras en su totalidad.

En la presente investigacion la prueba piloto se realiz6 a partir del 19% del registro de las
muestras establecidas en un ejercicio de inferencia a partir del principio de Pareto para

determinar la calidad del disefio del instrumento final.

Con 199 registros se aplico el método de minimos cuadrados ordinarios en las dimensiones
por medio de las cuales se miden las variables objetividad, competencia por mérito e
imparcialidad, y que corresponden con las evaluaciones o calificaciones en términos de
promedio realizadas por el area de recursos humanos y del comité técnico de seleccion en
cada uno de los concursos para los dos primeros finalistas independientemente de la

adjudicacién o no un cargo publico.

En la siguiente figura se muestra el instrumento final de investigacion para la recopilacion
de la informacion de las variables en mencion y de sus dimensiones de estudio, a partir de
este instrumento definitivo, se especifica en el cuadro III-IV y III-V el proceso de
operacionalizacion de las variables objetividad, competencia por mérito e imparcialidad, asi
como sus respectivas dimensiones, formulas e indicadores utilizados en la comparacién en

su totalidad de las muestras respectivas obtenidas.
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Cuadro ITI-4 Operacionalizacion de variables, método descriptivo

Variable Definicion Definicion Dimensiones ind. | Férmula
Independiente conceptual operacional
V1.-Objetividad Actitud critica e Actitud critica e CalE: Evaluacion del r r =% correlacion de Pearson
imparcial que se imparcial basada comité técnico de
apoya en datos y en elementos seleccion a los dos r= n3xy-(3x)(Sy)
situaciones reales (instrumentos de primero finalistas en
des.pc.n?da de seleccién) que: co?cu.rso .p’ubllco con/sin \/[nEXZ-(ZX)z][nZYZ(EY)Z]
prejuicios y puedan acreditar adjudicacion
apartada de plenamente los i
intereses, para supuestos CalRH: Evaluacion del En dénde;
concluir sobre establecidosenla | drea de recursos
hechos y conductas | normatividad humanos a los dos x=CalRH
aplicable primeros finalistas en y=CalE
concurso publico con/sin
adjudicacion
V2.-Competencia Es la valoracién de Es la asignacién CalRH_1,2 m m = % mérito

por mérito

las capacidades de
los aspirantes a
ingresar al SPC con
base en los
conocimientos,
habilidades,
experiencia y logros
alcanzados en el
cumplimiento de
metas individuales,
colectivas e
institucionales.

de los cargos
publicos y/o
determinacion del
primer finalista o
ganador de un
concurso publico
con baseen la
mejor calificacién
técnica,
sustentada en el
principio del
mérito
establecido en la
Ley del SPC.

Calificacion técnica del
primer y segundo lugar
respectivamente (1,2)
obtenidas en un
concurso publico y que
representa el promedio
obtenido de las
evaluaciones contenidas
en las etapas |, [l y Ill del
proceso de seleccion.

n
m=3 .., ; p=IF(CalRH_1>
CalRH_2,1,0)/n

En dénde;

m= mérito

If= Condicidn “si”

p=valor “resultado” de la
evaluacion de la condiciéon
por concurso (1,0)

n= muestra (n° de concursos)
1= Resultado légico positivo
de condicion

0= Resultado légico negativo
de condicion

V3.-Imparcialidad

Falta de designio
anticipado o de
prevencion en
favor o en contra
de alguien, que
permite juzgar o
proceder con
rectitud (Espafiola,
RAE, 2015)

Es actuar sin
conceder
preferencias o
privilegios a
persona alguna,
que permite la
eleccion de
candidatos con
base en sus
propios méritos y
resultados.

mO0=

Aplicacion del principio
del mérito en el grupo
sin adjudicacion del
cargo publico

ml=

aplicacién del principio
del mérito en el grupo
con adjudicacién del
cargo publico

d=grado de
discrecionalidad

n=muestra

i= % de imparcialidad
i=1-d

En dénde;

d= |m0-ml
n0 nl

mo0=5 .-, ; p=IF (CalRH_1 >
CalRH_2, 1,0)
ml=5 .., ; p=IF (CalRH_1 >
CalRH_2, 1,0)

n0= muestra sin adjudicacion
de cargo

nl= muestra con
adjudicacidén de cargo

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.
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Cuadro ITI-5 Operacionalizacion de variables, método inferencial.

Variable Definicion Definicion Dimensiones ind. | Modelo Econométrico
Independiente conceptual operacional
V1.-Objetividad Actitud critica e Actitud critica e CalE: Evaluacién del rz r’= Coeficiente de
imparcial que se imparcial basada comité técnico de determinacion
apoya en datos y en elementos seleccion del primer
situaciones reales (instrumentos de finalista en concurso Método:
despojada de seleccién) que publico con adjudicacion Regresion lineal simple por
prejuicios y permiten minimos cuadrados
apartada de sustentar la CalRH: Evaluacion del ordinarios
intereses, para deliberacion en la area de recursos
concluir sobre adjudicacion de humanos del primer Y=Bp+ B X +e
hechos y conductas | cargos publicos finalista en concurso
con base en el publico con adjudicacion En dénde;
mérito Y= CalE
X=CalRH
e= error
V2.-Competencia Es la valoracion de Es la asignacion CalE_1,2 OR OR=Razdn de probabilidades
por mérito las capacidades de | de los cargos Calificacion técnica del en el ejercicio del mérito
los aspirantes a publicos y/o primer o segunfio
ingresar al SPC con | determinacion del | candidato finalista, con Y= (Y,61\X1,X2,X3)
; inali independencia del
base en los primer finalistao | MdcP! =B, + B.CalE 1
o resultado del concurso Bo + By CalE_1,
conocimientos, ganador de un .
. e pﬁbllCO + BZCaIRH_lz +
habilidades, concurso publico . .
I CalRH_1,2 + Bsmeritoz + e
experiencia y logros | con base enla Califi = del
alcanzados en el mejor calificacién a_' icacion tecnica de 3
cumplimiento de téenica, primer y segundo lugar Método:
metas individuales sustentada en el respectivamente (1,2) Regresion logistica binaria
colectivas e principio del obtenidas e’n L.m cop Pase en el. m.e.todo de
institucionales mérito concurso publico y que madxima verosimilitud
establecido en Ia representa el promedio En ddénde;
Ley del SPC obtenido de las Y=Adjudicacién/no
' evaluaciones contenidas Adjudicacién
en las etapas |, Il y Ill del X1=CalE_1
proceso de seleccion. X2=CalRH_1
m= mérito X3=merito
e= error
Falta de designio Es actuar sin CalE_1,2 OR OR=Razdn de probabilidades

V3.-Imparcialidad

anticipado o de
prevencion en
favor o en contra
de alguien, que
permite juzgar o
proceder con
rectitud (Espafiola,
RAE, 2015)

conceder
preferencias o
privilegios a
persona alguna,
que permite la
eleccion de
candidatos con
base en sus
propios méritos y
resultados.

Calificacion técnica del
primer o segundo
candidato finalista, con
independencia del
resultado del concurso
publico.

CalRH_1,2

Calificacion técnica del
primer y segundo lugar
respectivamente (1,2)
obtenidas en un
concurso publico y que
representa el promedio
obtenido de las
evaluaciones contenidas
en las etapas |, Il y Ill del
proceso de seleccion.
m= mérito

en el ejercicio del mérito

Y= (Yadj \X11X21X3)

=By + B,CalE_1,
+B,CalRH_1, +

+ Bsimparcialidad; + e

Método:

Regresion logistica binaria
con base en el método de
maxima verosimilitud

En dénde;
Y=Adjudicacién/no
Adjudicacién

X1=CalE_1

X2=CalRH_1
X3=imparcialidad

e= error

Fuente: Elaboracién propia, afio 2015.
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CAPITULO 5.-Resultados del trabajo de investigacién
Los resultados que se muestran a continuacion son generados a partir de 2,076

observaciones que corresponden con las muestras obtenidas a partir de los concursos
publicos generados en el periodo del afo 2005 al afio 2015, y que fueron publicados en la
pagina www.trabajaen.gob.mx en 66 dependencias de la administracion publica federal con

adscripcion al sistema del servicio profesional de carrera.

En este capitulo se muestran los resultados por variable, dichas variables corresponden con
los principios basicos que permitirian en teoria garantizar la neutralidad politica en la
designacion de los cargos publicos en la administracion publica federal: objetividad,

competencia por mérito e imparcialidad.

La variable independiente objetividad describe la consistencia, la fiabilidad y la validez de
la aplicacion de los instrumentos de seleccion a los candidatos que resultaron finalistas en
un concurso publico, esta caracteristica es medida a través del grado de correlacion y
determinacion entre las areas encargadas operar los sistemas del servicio profesional de
carrera y de observancia de los principios en mencion por el area de recursos humanos y el

area del comité técnico de seleccion encargadas de gestionar el proceso de seleccidn.

La variable independiente competencia por mérito analizada se detalla operacionalmente a
partir de la propia definicion que la ley del servicio profesional de carrera establece para
garantizar el principio del mérito en todo momento como herramienta principal de acceso al

servicio publico.

La observacion del principio competencia por mérito implica garantizar en todo momento
que la resolucién de los concursos o el proceso de crecimiento dentro del sistema del
servicio profesional de carrera este basado en la demostracion plena y cuantitativa del
mejor candidato en términos de mérito con elementos sustentados metodologicamente y

justificados plenamente con evidencia.
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En los procesos de reclutamiento y seleccién la evaluacion técnica es realizada por el area
de recursos humanos a través de la metodologia en una escala de 100 puntos (Anexos B y
C), la calificaciéon final otorgada corresponde integramente a los alcances y resultados

evaluatorios obtenidos por el propio candidato.

La variable independiente imparcialidad, muestra en primera instancia, el grado de
discrecionalidad en la adjudicacién de cargos publicos, entendida como el grado o
diferencia observada en los grupos de comparacion en estudio (A y B), en la aplicacion de
los principios de objetividad y competencia por mérito que describen criterios ajenos al
modelo de politica publica planteada, y que denotan alteraciones identificadas en esta
investigacion como el grado de discrecionalidad en la deliberacion para la adjudicacién (o

no) de cargos publicos.

A partir de la medicion del principio de competencia por mérito se obtiene el grado de
imparcialidad en una escala de porcentajes, en donde la unidad representa una aplicacion
maxima del principio de neutralidad o igualdad en los criterios de seleccion utilizados en la
seleccion de recursos humanos, cabe sefialar que el principio de imparcialidad es
independiente del principio del mérito, aunque se usa el principio del mérito para medir la
equivalencia de criterios en los grupos de observacidn, también ha de sefalarse la
independencia en la medicién del principio de objetividad, puesto que ésta tltima mide la

consistencia interna de los instrumentos de seleccion .
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3.5.1.-Variable independiente objetividad
Con base en la fraccion tercera del articulo cuarto del RSPC, los servidores publicos

encargados de operar el SPC, deberan de actuar conforme al principio de objetividad que
establece o direcciona una conducta sustentada en elementos que puedan acreditar
plenamente el cumplimiento de los supuestos previstos en la ley (instrumentos de
seleccion), sin prejuzgar o atender apreciaciones subjetivas o carentes de sustento.

En este capitulo se describe la instrumentacidon operacional para medir este principio con

base en el método de minimos cuadrados ordinarios (MCO).

Analisis de la objetividad interna: método de minimos cuadrados ordinarios

En primer orden y como se describe en la definicion operacional de las variables e
indicadores de verificacion en el presente estudio, se mide la variable independiente
objetividad a través de la consistencia y fiabilidad en la aplicacion de los instrumentos de
seleccidn a los concursantes en el proceso de seleccion a través de la metodologia de MCO,
en el grado de correlacion y de determinacidon entre las areas area de recursos humanos
(CalRH) y del comité técnico de seleccion (CalE), en los grupos con adjudicacioén y sin

adjudicacion de cargo publico.

Los instrumentos de seleccion se establecen a partir de una base cientifica en la
administracion de recursos humanos, esta base permite generar resultados atendiendo a las
caracteristicas de consistencia y fiabilidad en su aplicacion. La metodologia para medir
especificamente el grado de experiencia y mérito, entre otros aspectos técnicos relacionados

con la hoja de vida del candidato se detallan en los anexos del presente documento.

En el presente capitulo se correlacionan la consistencia y la validez de los instrumentos de
seleccion entre las dos areas encargadas de evaluar un concurso de seleccion atendiendo a
las caracteristicas especificas de cada convocatoria publica publicada en el DOF (ver anexo
A); estas areas estin representadas y/u operacionalizadas a través de las dimensiones

CalRH (evaluacién del area de recursos humanos) y CalE (evaluacion del Comité Técnico
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de seleccion), el coeficiente de correlaciéon y de determinacidn esperados entre estas dos
variables de evaluacién en teoria representarian una relacion positiva y una intensidad de

moderada a fuerte en la relacion superior al 60% (Sattler, 2008).

Los grupos A y B con/sin adjudicacién de cargo publico respectivamente que se describen,
muestran dos resultados que en teoria son caracteristicas consecuentes del ejercicio de la
aplicacidn de los principios del modelo ortodoxo de funcidn publica, por tal motivo la tnica
razon valida (en teoria) para lo no adjudicacién de un cargo publico es la demostracion
empirica de que un candidato no reune las condiciones especificas establecidas en las
convocatorias o las acreditaciones correspondientes de los examenes técnicos, o razones de

caricter ajeno al ejercicio de las actividades del sistema del servicio profesional de carrera.

Para el analisis y comparacion de las variables en este estudio, se calcula primeramente el
coeficiente de determinacion entre las dreas de recursos humanos (CalRH) y el comité
técnico de seleccion (CalE) con base en el método de regresion lineal por minimos
cuadrados ordinarios, cabe sefialar que el grado o de respuesta entre las muestras nos
permite realizar en una primera instancia un andlisis cuantitativo del grado de consistencia
contenido en los diferentes instrumentos de seleccion aplicados a los candidatos y que

corresponden con el modelo ortodoxo de funcidn publica.

A continuacion se realizan las corridas de los modelos micro-econométricos para la
medicion de la consistencia interna y fiabilidad de los instrumentos de seleccidon (Grupos A

y B), método de minimos cuadrados ordinarios (MCO).
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1) Definicion del modelo correspondiente al Grupo A, con adjudicacion de cargo

Modelo de regresion lineal simple, método de minimos cuadrados ordinarios

Y= [50+ ﬁlxi+ €;

Y; = variable regresada (dependiente)
Bo= constante
1= parametro de la pendiente

X; = variable regresora (independiente)
ei = error
En donde;

Y; = evaluacion del comité técnico de seleccion (CalEA)
Bo= constante

1= parametro de la pendiente

X; = evaluacién del area de recursos humanos (CalRHA)
e = error

Se utiliza el programa estadistico SPSS y se muestran los resultados para el grupo con

adjudicacidn de cargo publico, Grupo A, en la siguiente tabla:

Tabla IT1-10 Regresion lineal por minimos cuadrados ordinarios, Grupo A

Variable Dependiente: CALE_A
Método: Minimos Cuadrados Ordinarios
Fecha: 11/15/16

Muestra: 1
Observaciones incluidas: 1,038
Variable Coeficiente Error estandar Estadisticot  Valor Prob.
C 74.617390 2.762380 27.01199 0.0000
CALRH_A 0.13504 0.034764 3.8845 0.0001
R-Cuadrada* 0.014350 Promedio de la variable dep. 85.3053
R-Cuadrada ajustada 0.013405 Desv. estandar variable dep. 7.9661
F-Estadistico 15.089440 Criterio Hannan-Quinn 6.9803
Valor de Probabilidad (F) 0.000109 Criterio Durbin-Watson 1.7041

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), aio 2016.

*Para ver la correlacion de Pearson ver ANEXOS en tablas comparativas del coeficiente.
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Interpretacion de los resultados del modelo de regresion, Grupo B:

En esta relaciéon de variables se establece que la variable independiente evaluacion de
recursos humanos en el grupo con adjudicacién de cargo publico (CALRH_A), incide de
una manera escasa y positiva al variar en una unidad en la variable dependiente (CALE_A),
evaluacion colegiada del comité técnico de seleccion, en el orden de 0.135043 puntos, con
un intercepto de 74.61739, esto con un indice de determinacion del 1.4356%. Se considera
significativo el coeficiente de la variable independiente a cualquier nivel de significancia

con un valor de probabilidad de 0.0001 para este modelo con un 99% de confiabilidad.

Linea de regresion en Grupo A, con adjudicacion de cargo piublico
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Figura III-6 Grafico de dispersion, objetividad

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), afio 2016.

Interpretacion del modelo y figura II1-8.

Para el caso de la adjudicacion de cargos publicos en el periodo de estudio sefialado, se
puede observar en la linea roja, la relacidn positiva esperada con base en la determinacién y
correlacion entre las dimensiones de evaluacion del comité técnico de seleccion (CALE_A)
en funcion de la evaluacion de recursos humanos (CALRH_A), el coeficiente de
determinacién de R* 1.4615% nos muestra una escasa relacién lineal positiva entre las

variables de referencia.
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2) Definicion del modelo correspondiente al Grupo B, sin adjudicacion de cargo.

Modelo de regresion lineal simple, método de minimos cuadrados ordinarios
Y= [30 + ﬁlXi + ¢;

Y; = variable regresada (dependiente)
Bo= constante

1= parametro de la pendiente

X; = variable regresora (independiente)
ei = error

En doénde;

Y; = evaluacion del comité técnico de seleccion (CalEA)
Bo= constante

1= parametro de la pendiente

X; = evaluacién del area de recursos humanos (CalRHA)
e = error

Se utiliza el programa estadistico SPSS, y se muestran los resultados para el grupo sin

adjudicacioén de cargo publico, Grupo B, en la siguiente tabla:

Tabla III-11 Regresién lineal por minimos cuadrados ordinarios, Grupo B

Variable Dependiente: CALE_B
Método: Minimos Cuadrados Ordinarios
Fecha: 11/15/16

Muestra: 1

Observaciones incluidas: 1,006

Variable Coeficiente Error estandar Estadisticot Valor Prob.

C 62.369230 5.544460 11.248930 0.0000

CALRH_B -0.121822 0.070542 -1.726929 0.0845

R-Cuadrada 0.002962 Promedio de la variable dep. 52.8369

R-Cuadrada ajustada 0.001969 Desviacion estandar variable dep. 16.5935

F-Estadistico 2.982282  Criterio Hannan-Quinn 8.4596

Valor de Probabilidad (F) 0.084488 Criterio Durbin-Watson 1.2450

Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), aio 2016.
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Interpretacion de los resultados del modelo de regresion, Grupo B:

En esta relacion de variables, la variable independiente evaluacion de recursos humanos en
concursos sin adjudicacién de cargo (CalRH_B), incide de manera escasa y negativa en la
variable dependiente comité técnico de seleccion (CalE_B) en - 0.121822 al variar en una
unidad con un intercepto de 62.36923 puntos, esto con un indice de determinacion del
0.2962%, se considera significativo el coeficiente de recursos humanos con un valor de
probabilidad de 0.0845, con base en los resultados mostrados, se puede determinar la

relacion negativa de las variables en mencion con un nivel de confiabilidad del 90%.

Linea de regresion en Grupo B, sin adjudicacion de cargo publico
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Figura III-7 Grafico de dispersion, objetividad
Fuente: Elaboracién propia (E-Views, V-7), aiio 2016.

Interpretacion del modelo y figura II1-9

En el caso de la no adjudicacién de cargos publicos en el periodo de estudio senalado, se
puede observar en la linea roja, la relacidon negativa (no esperada) entre las dimensiones
comité técnico de seleccion (CALE_B) en funcién de la evaluacién de recursos
humanos(CALRH_B), el escaso indice de determinaciéon de .6324% y la relacion lineal
negativa se encuentra en contraposicion del marco teérico descrito cuando se evaltia con un

90% de confiabilidad, esta relacién de variables no es significativa al 95% de confiabilidad.
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Analisis de la variable independiente objetividad, periodo 2005-2015

En el presente subcapitulo se analizan los resultados de la variable objetividad para cada
uno de los afios comprendidos en el periodo 2005-2015 con el objetivo de identificar,
validar y analizar cambios estructurales en las dimensiones objeto de estudio que puedan
corresponder con incidencias como consecuencia de modificaciones en las leyes,
reglamentos o criterios de orden coyuntural en los resultados observados de manera general

en el estudio de la muestra correspondiente para los grupos A y B objeto de estudio.

Atendiendo al procedimiento descrito en el presente capitulo se calculan con base en la
herramienta informatica (SSPS) los respectivos pardmetros y coeficientes atendiendo a las
proporciones correspondientes para cada uno de los afios contenidos en el periodo de
estudio del afio 2005 al afio 2015.A continuacién se muestran las proporciones para cada

aflo y por grupo de estudio en la siguiente tabla:

Cuadro III-6 Proporciones muestrales por periodo de estudio 2005-2005

Afio Total por Muestra (p), Grupo | Muestra (p), Grupo
afio A B
2005 169 89 80
2006 167 88 79
2007 151 62 89
2008 172 90 82
2009 197 103 94
2010 216 102 113
2011 215 114 101
2012 190 104 86
2013 201 90 111
2014 169 80 &9
2015 230 125 115

Fuente: Elaboracion propia con base en el muestreo proporcional aleatorio por afo.
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Una vez identificadas las proporciones correspondientes por afio de estudio se efectia el
andlisis econométrico para medir el coeficiente de determinacién siguiendo el mismo
procedimiento de regresion por el método de minimos cuadrados ordinarios entre el area de
recursos humanos (CalRH) y el comité técnico de seleccion (CalE). Se utiliza el programa

estadistico SSPS y se muestran los resultados siguientes de manera anual:

Cuadro ITI-7 Resumen, regresion lineal por minimos cuadrados ordinarios anual (2005-2015)

Afio Coeficiente B, Valor de Coeficiente de
CalRH Probabilidad determinacion (R?)
2005 .097 214 .009
2006 .095 222 .009
2007 012 .884 .000
2008 .062 425 .004
2009 -.023 755 .001
2010 133 .053 .018
2011 -.065 426 .003
2012 142 .053 .020
2013 147 .038 .021
2014 .040 611 .002
2015 .109 .103 .002

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de los resultados anteriores por aio

Haciendo una evaluacidn con a partir de un 95% de confiabilidad para establecer la relacion
de variables, solamente se puede considerar relacionadas las variables de este modelo para
el ano 2013 con valor muy escaso de tan solo 0.021, estos resultados permitan observar que
no existe una relacion lineal entre el area de recursos humanos y el comité técnico de
selecciébn como se establece en la propia normatividad del servicio profesional de carrera
para garantizar la objetividad y la igualdad de oportunidades a partir de la homologacion de
los criterios con base las metodologias de evaluacidon y/o valoracién de la experiencia,

educacién y conocimientos demostrables por los candidatos a ocupar un cargo publico.
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Prueba de hipétesis de trabajo para los afios del periodo 2005 al 2015

Para el nivel de significancia del 5% utilizado de manera generalizada en la presente
investigacion para aceptar o rechazar la hipdtesis nula, se tienen los siguientes parametros

para la evaluacion de la siguiente hip6tesis de trabajo para el periodo de 2005 al afio 2015:

Hop: 1 =0
Hi: 1 #0
Cuadro ITI-8 Evaluacion anual, método de minimos cuadrados ordinarios, variable objetividad
Ano Coeficiente Valor de Probabilidad Nivel de
P1(CalRH) significancia

2005 .097 214 .05
2006 .095 222 .05
2007 .012 .884 .05
2008 .062 425 .05
2009 -.023 755 .05
2010 133 .053 .05
2011 -.065 426 .05
2012 142 .053 .05
2013 147 .038 .05
2014 .040 611 .05
2015 .109 .103 .05

Fuente: Elaboracion propia
Resultado de la evaluacion de prueba de hipétesis, variable independiente objetividad:

Con excepcidén del afio 2013, los demds valores de probabilidad del coeficiente f;, son
mayores al nivel de significancia establecido del 5%, por lo tanto se concluye que no existe
evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula de trabajo, es decir, no existe relacion
lineal entre las variables de recursos humanos y del comité técnico de seleccion de manera
general que nos permita evaluar la objetividad a partir de una regresidn utilizando el
método de minimos cuadrados ordinarios para evaluar el principio de objetividad en el

servicio profesional de carrera.
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3.5.2.-Variable independiente competencia por mérito

3.5.2.1.-Resultados del principio de competencia por mérito (método
descriptivo)
Con base en la formula establecida en el cuadro de operacionalizacion III-1, método

descriptivo, se muestran los resultados del ejercicio del principio del mérito.

El principio de competencia por mérito se identifica y analiza en la comparacion de los
resultados obtenidos de los dos primeros finalistas con las calificaciones técnicas mas altas
en un concurso publico con adjudicacidén de cargo, esta puntuacion es el resultado de la
valoracién que realiza el drea de recursos humanos que integra las siguientes tres etapas del

proceso de seleccion en un concurso publico:

Etapa I.- Evaluacion curricular,
Etapa II.-Exd4menes de conocimientos,

Etapa II1.-Evaluacion del mérito y valoracion de la experiencia.

La evaluacion curricular se genera de manera automatica en el proceso de inscripcion al
concurso con base en una comparacion interna del sistema con los datos registrados por el
candidato. Los examenes de conocimientos y de habilidades especificas se establecen en
cada convocatoria, anexando lineas de estudio. La evaluacion de la experiencia y educacion

se califica con base en la metodologia establecida por la funcién publica.

El objetivo de comparar a los dos primeros finalistas es la observacion y la medicién del
ejercicio del poder en la deliberaciéon y en la declaraciéon de un concurso publico como
adjudicado o ganador, al candidato que obtiene los mejores resultados en la valoracion
técnica (conocimiento, educacidén y experiencia), como lo establece la propia ley del

servicio profesional de carrera.

A continuacién se muestran los resultados en porcentajes y por dependencia con registro de

concursos en la plataforma del sistema profesional de carrera.
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Porcentajes generales por dependencia del ejercicio del principio del mérito

En la siguiente tabla se muestra el resultado o frecuencia en términos de porcentajes en la
aplicacién del principio del mérito, la proporcién mostrada corresponde con el muestreo

proporcional estratificado planteado en el cuadro III-1, se muestran los resultados de

manera descriptiva con base en la formula descrita.

Cuadro ITI-9 Porcentajes de asignaciones por dependencia con base en el mérito

Dependencia sujeta al Servicio Profesional de Carrera % mérito % discrecionalidad
Administraciéon Federal de Servicios Educativos del D.F. 78.57% 21.43%
Agencia de Servicios a la Comercializacion ( ASERCA) 44.44% 55.56%
Comision Federal de Competencia 20.00% 80.00%
Comision Federal de Mejora Regulatoria 60.00% 40.00%
Comision Federal de Telecomunicaciones 44.44% 55.56%
Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios 30.77% 69.23%
Comision Nacional Bancaria y de Valores 40.00% 60.00%
Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 66.67% 33.33%
Comisién Nacional de Proteccién Social en Salud 88.89% 11.11%
Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 75.00% 25.00%
Comision Nacional de Areas Naturales Protegidas 37.50% 62.50%
Comision Nacional del Agua 43.67% 58.33%
Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 11.11% 88.89%
Consejo Nacional para la Cultura y las Artes 66.67% 33.33%
Coordinacion del Programa Nacional de Apoyo para las

Empresas 25.00% 75.00%
Coordinacion Nacional de PROSPERA programa de Inclusion

Social 26.32% 73.68%
Instituto Nacional de Antropologia e Historia 78.57% 21.43%
Instituto de Administracion y Avaltos de Bienes Nacionales 33.33% 66.67%
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente 44.68% 55.32%
Registro Agrario Nacional 40.00% 60.00%
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural 43.75% 56.25%
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 40.74% 59.26%
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 15.79% 84.21%
Secretaria de Desarrollo Social 45.65% 54.35%
Secretaria de Economia 32.73% 67.27%
Secretaria de Educacién Publica 11.63% 88.37%
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Secretaria de Energia 27.78% 72.22%
Secretaria de Gobernacion 7.41% 92.59%
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 13.46% 86.54%
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales 30.95% 69.05%
Secretaria de Salud 45.16% 54.84%
Secretaria de Turismo 71.43% 28.57%
Secretaria de la Funcién Publica 41.67% 58.33%
Secretaria del Trabajo y Prevision Social 30.14% 69.86%
Servicio Nacional de Sanidad, Inocuidad y Calidad

Agroalimentaria 39.22% 60.78%
Total promedio 37.48% 62.52%

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra aleatoria estratificada, afio 2016.

Analisis general de los resultados, principio competencia por mérito:

El porcentaje de 37,48% describe un escaso ejercicio del principio del mérito a partir de la
muestra de estudio y por dependencia del poder ejecutivo en México adscrita al servicio
profesional de carrera, el 62.52% se identifica como la proporcién en donde se ejercid un
criterio diferente al establecido por la ley del servicio profesional de carrera para adjudicar
un cargo publico, en este momento del andlisis se puede argumentar que el 62.52%
corresponde con asignaciones que no contemplan o valoran en su forma especifica la
experiencia, el conocimiento, las habilidades y las aptitudes como referencia para adjudicar
un cargo publico en la etapa de deliberacidn, etapa llevada a cabo por el comité técnico de
seleccidn, también se puede argumentar que no se escoge siempre en mayor proporcion al
mejor candidato en términos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal,

administracion de recursos humanos y de la publica establecida.

La observacion gréafica en la deliberacion de concursos publicos (adjudicacién o no de
cargos publicos) la podemos encontrar en el Anexo “K” del presente documento, la
intensidad de los colores utilizados en el mapa demuestra el grado de diferencia en la
aplicacidn del principio del mérito, y su distancia con respecto al valor cero, la parcialidad

mostrada en la deliberacidon de concursos publicos (adjudicacién/ no adjudicacion)
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Gréficos por dependencia y tipo de adscripcion a la Administracion Piblica Federal
Centralizada en la aplicacion del principio de competencia por mérito

A continuacion se desagregan los porcentajes correspondientes al ejercicio del mérito por
tipo de unidad administrativa adscrita al poder ejecutivo y al propio servicio profesional de
carrera, se muestran primeramente los resultados de las secretarias de la APF y a

continuacién los organismos desconcentrados de éstas.

Secretarias de la Administracion Pablica Federal Centralizada

Competencia por mérito
Secretaria del Trabajo y Previsién Social | 30.14%
Secretaria de la Funcién Publica 41.67%
Secretaria de Turismo 71.43%
Secretaria de Salud 45.16%
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales | 30.95%
Secretaria de Hacienda y Crédito Ptblico 13.46%
Secretaria de Gobernacién - 7.41%
Secretaria de Energia 27.78%
Secretaria de Educacién Publica - 11.63%
Secretaria de Economia 32.73%
Secretaria de Desarrollo Social 45.65%
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 15.79%
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 40.74%
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural - 43.75%
1 f 1 .
0.00%  20.00% 40.00% 60.00% 80.00%

Figura III-8 Graficos del ejercicio del principio de competencia por mérito APFC
La Secretaria en donde mds se observa la aplicacion de éste principio es turismo con 71.48% con el valor mas
alto, y la Secretaria de Gobernacién (SEGOB) con 7.41%, con el menor valor en la frecuencia de su
aplicacion.
Fuente: Elaboracidn propia con base en las muestra estratificada, afio 2016.
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()rganos administrativos desconcentrados de la APFC

Competencia por mérito

Servicio Nacional de Sanidad Inocuidad y Calidad... 39.22%

Registro Agrario Nacional 40.00%
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente 44.689

Instituto de Administracién y Avaltios de Bienes Nacionales 33133%

Instituto Nacional de Antropologia e Historia 78.57%
Coordinacién Nacional de PROSPERA programa de... 26.32%
Coordinacién del Programa Nacional de Apoyo para las... 25.00%
Consejo Nacional para la Cultura y las Artes 66.67%
Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 11.11%
Comisién Nacional del Agua 41.67%

Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 37.50%

Comisién Nacional de Seguros y Fianzas 50.00%

Comisién Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 75.00%
Comisién Nacional de Proteccion Social en Salud 88.89%
Comisién Nacional de Acuacultura y Pesca 66.67%

Comision Nacional Bancaria y de Valores 40.00%

Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos... 30.77%

Comisién Federal de Telecomunicaciones 44.44%
Comisién Federal de Mejora Regulatoria 60.00%
Comisién Federal de Competencia 20.00%

Agencia de Servicios a la Comercializacién ( ASERCA) 44.44%

Administracion Federal de Servicios Educativos del... 78.57%

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%  100.00%

Figura III-9 Graficos del ejercicio del principio de competencia por mérito OAD
El 6rgano administrativo desconcentrado en donde mas se observa la aplicacién del principio de competencia

por mérito es la Comision Nacional en Proteccién en Salud con 88.89%, y a la Comisién Nacional del
Sistema de Ahorro para el Retiro (CONSAR) con el porcentaje més bajo en 11.11%.
Fuente: Elaboracion propia con base en las muestra estratificada, afio 2016.
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3.5.2.2.-Resultados del principio de competencia por mérito (método
inferencial)
En el presente andlisis se codifica la frecuencia descrita en las graficas a través de una

variable auxiliar con base en una transformacién dicotoémica para “captar” lo que esta
descrito en el cuadro de operacionalizacion III-5, la variable independiente auxiliar
denominada “merito”, captura el evento que se presenta cuando se ejerce este principio con
base en la muestras obtenidas, es decir, la variable dic6toma captura la accion en donde el
finalista que resulta ganador en un concurso publico efectivamente obtuvo la calificacion
técnica mas alta en relacion al candidato que resulto segundo finalista (CalRH_1 >
CalRH_2 = “1”) dentro del modelo predictor, en el caso de no cumplirse esta evaluacion se

asigna el valor de “0” que refleja la inobservancia en la aplicacion del principio.

Con esta especificacion se corre el modelo de regresion de respuesta cualitativa binario, y
se interpreta en términos de razon de probabilidades la interaccion de este principio con el
grupo de referencia (Grupo B) en donde no hubo adjudicacién de cargo publico, asi se
verifica la interaccidon del principio del mérito en el modelo econométrico de regresion
senalado, el mérito es el principio que sustenta la politica del servicio profesional de carrera

con base en el modelo ortodoxo de funcion de publica.

El modelo econométrico probabilistico planteado tiene la caracteristica de inferir el
comportamiento de los principios en estudio inclusive en afios posterior al periodo de

estudio sefalado, esto bajo el supuesto de no considerarse adecuaciones de politica publica.

A continuacién se describe el procedimiento especifico para la formulacién del modelo de
regresion de respuesta y se muestran los resultados generales y de manera anual

correspondientes al periodo de estudio en la presente investigacion.
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Modelo econométrico de respuesta cualitativa, variable independiente mérito

En términos generales un modelo de regresion logistica se formula de la misma manera que
un modelo de regresion lineal tomando algunas consideraciones en su planeamiento que se

describen a continuacion.
El modelo general de regresion logistica se expresa de la siguiente forma:
Yi=PBo+ PiXu + B2Xiat+ ... +PBiXik + €

La primera diferencia con respecto a un modelo de regresion lineal es que la variable
regresada adquiere un cardcter dicotomico, es decir, puede tomar dos valores que se

consideran mutuamente excluyentes.

Suele codificarse a la variable dependiente con un “1” cuando se presenta el evento de

interés y con “0” de acuerdo a la ausencia del evento de interés:
Y= pi= probabilidad de éxito o de presentar la caracteristica

qi =1 - pi= probabilidad de fracaso o de no presentar la caracteristica
Y;= Pi/ X;= Probabilidad (de éxito/fracaso) dada la(s) variable(s) X;
Po = Constante
BnXin= Coeficiente(s) de la(s) variable(s) independiente(s) i
e=error

En términos de probabilidad en el modelo logit tenemos que:
Pi = 1

-(Bo + BIXil + B2Xi2 + ... + PkXik)
1+e
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En términos de razén de probabilidades (OR) se tiene que:
OR= Pi
1- Pi

Aplicando logaritmos neperianos se obtiene el modelo logit dado por la siguiente expresion

Li=ll‘l Pi = Yi =B0+ BIXil + [}2Xi2+ cose +BkXik + ¢
1-Pi

La “linealizacion” del modelo logit permite la interpretacion de la relacion de las variables
como se hace en los modelos comunes de minimos cuadrados ordinarios o en los modelos
de caracter lineal, es decir, el cambio de la variable independiente en una unidad incide de
manera positiva o negativa (segin el caso) en la variable dependiente, sin embargo, su
interpretacion se hace con base en la razén de los cocientes de probabilidades entre el

evento observable (determinado por el investigador) y el evento excluyente.
Caracteristicas de los modelo logit:

De acuerdo con Gujarati y Porter (2010, pags. 561-612) los modelos de respuesta

cualitativa logit tienen las siguientes caracteristicas:

1.-A medida que el valor P valor va de 0 a 1 el Logit L va de -0 a + co. Las probabilidades
que van de cero a uno en logit no estdn acotados en esa forma,

2.-L es lineal en X, pero las probabilidades en si mismas no lo son,

3.-Los modelos de respuesta cualitativa pueden incluir tantas regresoras como sean
necesarias, incluyendo variables dicotomas, categdricas, ordinales, etc.,

4.-S1 L, logit, es positivo, significa que cuando el valor de las regresoras (variables
independientes) se incrementa, aumentan las posibilidades de que las regresadas sean igual

a 1 (evento de interés), caso contrario cuando L es negativo,
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5.-La pendiente (B) mide el cambio en L ocasionado por un cambio unitario en X,
6.-Mientras que un MLP supone que Pi estd linealmente relacionado con Xi, el modelo
logit supone que el logaritmo de la razén de probabilidades esta relacionado linealmente

con Xi.

En los modelos de respuesta cualitativa, la variable dependiente es el logaritmo del cociente

de que una opcidn en particular sea escogida (Pindyck y Rubinfield, 1991).

La variable dependiente en este andlisis y/o modelo en particular en la presente
investigacion, representa el resultado de que un concurso publico sea adjudicado y que
identifica al grupo A y el resultado de no adjudicar un concurso publico identificado con la

muestra del grupo B.

En el analisis del periodo de estudio especificamente por afio, la variable dependiente es
representada por la parte proporcional del grupo A de concursos con adjudicacién de cargos
publicos para ese afio en particular y la parte proporcional de concursos sin adjudicacién de

cargos publicos contenida en la muestra B correspondiente a cada afio de analisis.

La interpretacion de los modelos logit de manera andloga a los modelos lineales permite
una mejor comprension y entendimiento de las relaciones e incidencia de las variables
independientes cuando es modificada en una unidad sobre la variable dependiente en
términos de probabilidad y de razén de las ventajas en comparacion de otros tipos de

modelos de aplicacion y utilizacion similares.
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Especificacion del modelo de regresion logistica, variable competencia por mérito

Modelo micro-econométrico para la medicion del principio de competencia por mérito en la

adjudicacién de cargos publicos en el servicio profesional de carrera.

Y= (Yadj D(CalE, Merito) = Bo + |31CalE1 + [izCalRH2+ [53merito(discr)3 + e
En donde;

Y = Probabilidad de adjudicacién (con relacién a la no adjudicacién) de un cargo publico.

(Yagj /Xcalk, merito)=respuesta binaria de la variable dependiente (1=adjudicacién de cargo

publico, 0= no adjudicacién de cargo publico), con respecto a las variables independientes.
CalE=variable independiente evaluacién del comité técnico de seleccidon
CalRH= variable independiente evaluacion de recursos humanos.

Merito (discr*)=variable auxiliar independiente referida a la evaluacidn técnica del area de
recursos humanos y que ‘“captura” el ejercicio del principio del mérito, de acuerdo con la
siguiente condicién: se asigna el valor de”1” cuando la calificacion técnica del primer
finalista o ganador (CalRH_1) es mayor que la del segundo finalista (Cal RH_2)

Merito if

CalRH_1 > CalRH_2 =*1”
CalRH_1 < CalRH_2 =*0”

*discr=se refiere a la misma variable auxiliar mencionada “merito”, solamente que su
interpretacion se hace de forma inversa, de la siguiente manera: Se asigna el valor de 1"
cuando la calificacion técnica del primer finalista o ganador (CalRH_1) es menor que la del

segundo finalista (Cal RH_2).

Discr if

CalRH_1 < CalRH_2 =“1”"
CalRH_1 > CalRH_2 = “0”
€= eIror
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Regresion logistica general, variable competencia por mérito

Se usa la base de datos generada a partir del instrumento de investigacion descrito y se

utiliza para este analisis el programa SPSS (Statitical Package for the Social Sciences).

En un primer andlisis se usa la técnica de clasificacion de variables significativas
(modelizacién hacia atrds) y se especifica el modelo de acuerdo con las necesidades de

interpretacion y medicion requeridas.

Una vez identificando las variables predictoras significativas se muestran los siguientes
resultados:

Tabla II1-12 Resumen del procesamiento de los casos (RLB, Mérito)

Casos no ponderados N Porcentaje
Casos seleccionados Incluidos en el andlisis 2044 98.5
Casos perdidos 32 1.5
Total 2076 100.0
Casos no seleccionados 0 .0
Total 2076 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion del resumen de procesamiento de los casos, variable competencia por
mérito (SPSS):

La tabla anterior muestra los datos procesados efectivamente por el programa SPSS, los
casos perdidos hacen referencia a ausencia de informaciéon. En excepciones en los
concursos publicos se omiti6 alguna calificacion en alguna evaluacién ya sea por razones
especificas del concurso, sin embargo el promedio final de la dimensién de referencia
realiza el calculo con el resto de las calificaciones mostrando el promedio final con el que

se realiza el analisis.
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Tabla III-13 Codificacion de la variable dependiente adjudicacion de cargos piiblicos

Valor original Valor interno

no 0

si 1

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la codificacion de la variable dependiente en este analisis:

La codificacion binaria de la variable dependiente se refiere a la posible respuesta de
caricter cualitativo que puede tomar la variable en mencidn, con base en el modelo de
regresion logistico binario y en la descripcidn tedrica mostrada, el “0” es el valor interno
cuantitativo asignado en el programa que representa en su valor original la ausencia del
evento de interés (no adjudicacion de cargo publico), en caso contrario, el “1” es el valor
interno asignado en el programa que representa en su valor original o empirico la presencia
del evento de interés, determinado por el investigador que en este caso es la adjudicacién de
un cargo publico en la administracion publica federal a través del sistema del servicio

profesional de carrera para el periodo de estudio sefalado.

En los modelos de regresion logistica binaria y en la utilizacion de los diferentes programas
estadisticos y/o cdalculos pertinentes, el valor de “0” de manera normalizada representa al
grupo de control determinado en la investigacion, y sirve como referencia con relacion al

evento de interés.

En la presente investigacion se compara la adjudicacion de un cargo publico “1” en relacion
a la no adjudicacién de cargo publico “0” con base en la regresion logistica, tomando en
consideracion a las 4reas de recursos humanos y del comité técnico como variables o

dimensiones explicativas dentro del sistema de servicio profesional de carrera.
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Tabla II1-14 Variables que no estan en la ecuacién, variable mérito

Puntuacién o] Sig.

Paso 0 Variables CalE_1 1249.381 1 .000
discr 429.462 1 .000

Estadisticos globales 1305.649 2 .000

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion de variables que no estan en la ecuacion (variables independientes):

La tabla anterior nos muestra el cilculo del valor de probabilidad en un examen bivariado,
es decir, los valores de significancia solamente refieren a una de variable independiente a la
vez como contraste de comparacion, la columna de puntuacién refiere el valor de Chi-
cuadrado, por ello en el andlisis bivariado solamente muestra un grado de libertad, y en el
caso de los estadisticos globales dos grados de libertad, en cualquiera de las comparaciones
el valor de significancia es de cero para una hip6tesis nula de coeficientes iguales a cero, es
decir, el modelo en su andlisis bivariado resulta significativo a cualquier nivel de

confiabilidad utilizado.

La variables explicativas (dimensiones) CalE_1 y discr relacionan la adjudicacién de

cargos publicos en el sistema del servicio profesional de carrea en su anélisis bivariado.

En el andlisis discriminante a través de variables significativas la dimensién CalRH
(recursos humanos) no resulta significativa en la adjudicaciéon de cargos publicos (ver

modelizacién en anexos).
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Tabla III-15 Pruebas omnibus sobre los coeficientes del modelo

Chi cuadrado gl Sig.
Paso 1 Paso 1967.345 2 .000
Bloque 1967.345 2 .000
Modelo 1967.345 2 .000

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion de las pruebas 6mnibus:

La prueba 6mnibus evalia el modelo de forma integral, en un andlisis multivariado, en este
caso, el valor de probabilidad de 0.000 rechaza la hipétesis nula de igualdad de coeficientes
a cero con cualquier nivel de confiabilidad de contraste, el modelo es evaluado aqui con dos

grados de libertad con base al valor Chi-cuadrado.

La variables explicativas (dimensiones) CalE_1 y discr relacionan la adjudicacién de

cargos publicos en el sistema del servicio profesional de carrea en su analisis multivariado.

En el analisis discriminante la dimensiéon CalRH (recursos humanos) no resulta

significativa en la adjudicacion de cargos publicos. (ver modelizacidén en anexos).
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Tabla II1I-16 Resumen del modelo, variable competencia por mérito

Paso -2 log de la R cuadradode R cuadrado de
verosimilitud Cox y Snell Nagelkerke
1 865.740 .618 .824

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion del resumen del modelo, variable independiente competencia por
mérito:

El modelo de regresion logistica de respuesta cualitativa debido a su naturaleza no lineal
utiliza métodos de méaxima verosimilitud para establecer el ajuste del modelo calculado con

respecto las observaciones empiricas.

A diferencia de la interpretacién del R calculada con base en el método de minimos
cuadrados, se cita en la literatura una interpretacion cautelosa con respecto a sus valores
(Gujarati y Porter, 2010), sin embargo, en la comparaciéon de las metodologias de Cox y
Snell y Nagelkerke, puede considerarse que el modelo explica entre el 61.8% y 82.4% las

predicciones.

El coeficiente de determinacién de Cox y Snell (R?) es utilizado para estimar la proporcién
de la varianza de la variable dependiente explicada por las variables independientes, esta
metodologia se sustenta en la comparacion de Log verosimilitud con respecto al modelo
base, sus valores oscilan entre O y 1, en donde los valores mas cercanos a uno representan
un mejor ajuste de los valores empiricos al modelo en cuestion (SPSS Manual del Usuario,

2007).

El R” de Nalgelkerke es una versién corregida (con la misma interpretacién) del coeficiente
de determinaciéon de Cox y Snell, sus resultados suelen tener estadisticos més altos de
probabilidad al corregir los valores completos hacia la unidad. (SPSS Manual del Usuario,

2007).
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Tabla III-17 Tabla de contingencias de Hosmer y Lemeshow, competencia por mérito

¢ Se adjudicé = no ¢ Se adjudicé = si
Observado Esperado | Observado Esperado Total
Paso1 |1 206 206.959 1 .041 207
2 216 215.441 0 .559 216
3 201 201.168 3 2.832 204
4 177 175.660 15 16.340 192
5 132 125.025 73 79.975 205
6 37 51.073 175 160.927 212
7 20 18.986 202 203.014 222
8 11 7.326 181 184.674 192
9 5 3.548 229 230.452 234
10 1 814 159 159.186 160

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la tabla de contingencias de Hosmer y Lemeshow:

La tabla de Hosmer y Lesmeshow compara los valores observados (empiricos) con respecto
al valor esperado con base en el modelo de regresién planteado, el cohorte de la muestra
que en este caso contempla 10 proporciones, una estimacién por cada cohorte, es decir,
valida el modelo comparando las diferencias de los valores observados y pronosticados, en
este caso se puede considerar un buen ajuste del modelo con variaciones minimas en cada

una de las estimaciones.
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Tabla II1-18 Tabla de clasificacién, competencia por mérito

Observado Pronosticado
¢ Se adjudico
no si Porcentaje correcto

:Se no 906 100 90.1
adjudico?

si 57 981 94.5

Porcentaje global 92.3

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la tabla de clasificacion, variable competencia por mérito:

La tabla de clasificacion de predicciones correcta III-18, nos muestra el valor o porcentaje
correcto a partir del modelo de regresion para el caso de adjudicacién o no adjudicacion de
cargos respectivamente, un alto porcentaje de predicciones correctas relaciona un buen
ajuste del modelo, en términos globales comparando los dos grupos o muestras de

observacidn alcanza el 92.3% de los valores pronosticados de manera global.

El porcentaje correcto de 90.1% se refiere a la clasificacion referida a la no adjudicacién de
cargos publicos, es decir, el nimero de veces que el modelo clasifica correctamente los
casos de acuerdo con los valores observados, de igual manera el 94.5% refiere la
clasificacion correcta del modelo para los casos cuando existe adjudicacién de cargos

publicos con relacion a los valores reales o empiricos observados obtenidos en la muestra.
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Tabla III-19 Resumen de las variables en al ecuacion (Resumen del modelo)

B Wald gl Sig. Exp(B)
CalE_1 .205 421.511 1 .000 1.228
discr 1.817 92.136 1 .000 6.152
Constante -15.711 406.439 1 .000 .000

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Prueba de hipoétesis de trabajo, variable independiente competencia por mérito

Para el nivel de significancia del 5% utilizado de manera generalizada en la presente
investigacion para aceptar o rechazar la hipétesis nula, se formula la siguiente prueba de
hipétesis de trabajo en la evaluacién de la relacion entre las variables independientes y la

variable dependiente.

Ho: Bo =0
H]! ﬁn 0

Con base en los valores de probabilidad inferiores al nivel de significancia (0 < 0.05)
establecido en la presente investigacion observados para los pardmetros f;, B,y B2, valores
obtenidos a través del método de regresion logistica binaria, se concluye que: existe
evidencia con un nivel del 99.99% de confiabilidad para rechazar la hipétesis nula de
trabajo, se concluye que existe una relacion positiva la adjudicaciéon de cargos publicos en
el servicio profesional de carrera y las variables independientes de referencia en este
andlisis de acuerdo con los valores de probabilidad para cada uno de los valores de los

estimadores significativos sefialados.
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Distribucion de probabilidad, discrecionalidad-mérito

Y= In[Padj/1-Padj]= -15.711 + .205(CalE) + (0)(CalRH) + 1.817(discr)

CalE |Probdiscr [Probmerito

1.000- ’_ﬁ(m_,_}c-\-_,:;.::.wc;:;;;_)c.}ur.;:::_- (
00°° : 90 | 99.9% 93.9%
o °° 88 | 98.4% 91.1%
so0] 0 %0 86 | 97.7% 87.2%
o 84 | 96.5% 81.9%
_ o o | 82 [ o94.9% 75.0%
& so0 e |80 ]| 925% 66.6%
e o 2 78 | 89.1% 56.9%
o o S |76 | sa.a% 46.7%
4001 D" " B 74 | 78.2% 36.8%
o 72 | 70.4% 27.9%
LS 70 61.2% 20.4%
2001 .O‘-" o 68 51.1% 14.5%
. : 66 | 41.0% | 10.1%
B . _ 64 | 31.6% 07.0%
i % 70 ) %0 150 62 | 23.4% 04.7%

CalE

Figura III-10 Distribuciéon de probabilidad de doble entrada, discrecionalidad-mérito
Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la figura I11-10:

La gréfica anterior de doble entrada muestra la probabilidad especifica en la adjudicacion
de cargos publicos para cada unidad o punto extra que otorga el comité técnico de

seleccidn, integrado a un proceso de discrecionalidad en 1.817 puntos.

La figura anterior también muestra la comparacion para las mismas observaciones de
puntaje en términos de probabilidad, cuando no existe un proceso de discrecionalidad
,observado en las mismas muestras, en la asignacioén de cargos publicos (probmerito), ha de
tomarse en cuenta que en el proceso de modelizacion y especificacion de pruebas se
elimind la variable recursos humanos por no ser una variable significativa en ningin

resultado del proceso deliberativo; adjudicacion o no de cargos publicos.
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Analisis de los resultados, método inferencial, variable competencia por mérito

A partir del proceso de discriminacion a partir de variables significativas con base en el
modelo a partir de la regresion logistica binaria se plantea la siguiente interpretacion de
resultados: a partir de los indicadores de bondad de ajuste de Cox, Snell y Nagelkerke, y la
clasificacion correcta de casos, se plantea que las variable independiente (CalE_1 y discr)
en un examen multivariante explican la adjudicacién de cargos publicos entre el 61.8% y

82.4% en el servicio profesional de carrera con la siguiente descripcion de los pardmetros:

La variable independiente en este andlisis CalE_1 (evaluacién del comité técnico para el
primer finalista) al variar en una unidad, indice en .205 puntos de manera de positiva en la
adjudicaciéon de cargos publicos con relacién a la no adjudicaciéon de cargos publicos,
manteniendo constante las variables mérito (discr) en 1.817 y CalRH en C con -15.711 con
nula incidencia en la adjudicacién, con un factor de ratio de probabilidades (OR) de 1.22
veces para CalE_1 y de 6.15 veces de discrecionalidad en la adjudicacién en relacion a la

no adjudicacion de cargos.

Cabe sefalar qu en este andlisis no se incluye la variable CalRH (Recursos Humanos) por
no resultar significativa en ningun sentido y bajo ningin método tanto lineal por minimos

cuadrados ordinarios como no lineal por el método de méxima verosimilitud.

La nula significacion del area de recursos humanos permite concluir que la adjudicacion o
no de cargos publicos no corresponde al modelo ortodoxo de funcién publica planteado en
la politica publica de recursos humanos para acceder al SPC, la resolucién de concursos
obedece principalmente a la toma de decisiones colegiada y a un proceso de

discrecionalidad y de parcialidad indeterminando el ingreso del mejor candidato.

La figura III-10 nos permite identificar de manera visual el proceso de la incidencia del
poder para alterar los resultados en un proceso de discrecionalidad comparado con la

probabilidad real de adjudicacién tomando en cuenta el principio del mérito.

136



Analisis de resultados, método inferencial, competencia por mérito, periodo 2005-2015

Modelo especificado: Y= ¢ + B;CalE; + f,merito(discr);

Cuadro ITI-10 Evaluacién anual del modelo de regresion logit, variable mérito

Afo\ind | p | By Bi | B2 OR r*(Cox- | Prob | a H, | H,
Snell)

2005 169 | -14.129 180 | 2.138 | CalE: 1.197 | 53.80% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:8.482

2006 167 | -15.516 202 | 1.071 | CalE: 1.224 | 57.30% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:2.917

2007 151 | -20.042 259 | 1.496 | CalE: 1.295 | 61.60% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:4.466

2008 172 | -18.692 240 | 2.116 | CalE: 1.272 | 61.80% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:8.301

2009 197 | -9.046 113 2.382 | CalE: 1.119 | 52.30% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:10.82

2010 216 | -19.723 252 | 2.805 | CalE:1.286 | 63.50% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:16.52

2011 215 | -20.394 275 | 0.879 | CalE: 1.317 | 65.70% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:2.407

2012 190 | -16.246 217 | 1.313 | CalE: 1.242 | 64.10% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:3.117

2013 201 | -17.388 230 | 1.765 | CalE: 1.258 | 66.30% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr:5.840

2014 169 | -27.181 360 | 4.013 | CalE: 1.433 | 70.2% 0.000 | 0.05 X V4
Discr:55.31

2015 230 | -16.091 223 | 1.116 | CalE: 1.250 | 66.20% | 0.000 | 0.05 X V4
Discr: 3.05

Fuente: Elaboracién propia con base en las proporciones muestrales por afio de estudio, afio 2017.
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Interpretacion de los resultados, método inferencial, periodo 2005-2015

El modelo especificado permite analizar con base en las proporciones muestrales para cada
uno de los afios del periodo del afio 2005 al 2015, que en comparacion del modelo general
que integra la muestra completa, se mantiene la relacién de determinacién entre las
variables independientes merito (discr), comité técnico de seleccion (CalE), y la ‘razén de
probabilidades entre la adjudicacién/no adjudicacién de cargos publicos, esto al rechazar la
hipotesis nula trabajo impuesta para cada uno de los afos inclusive a cualquier nivel de

significancia establecido.

Los valores para la constante y evaluacion del comité técnico de seleccidn mantienen
niveles constantes de puntaje en un rango que oscila entre (- 27.181 a -9.046) y (0.113 a

0.360) respectivamente.

La variable merito que en este modelo captura el efecto de discrecionalidad en la
adjudicacién de cargos ptiblicos mantiene un rango de puntos que oscila entre .879 a 4.013,
cabe sefialar que el afio 2013 representa el nivel de discrecionalidad mas alto en esta

comparacion.

En lo que respecta a la razon de probabilidades o ventaja de probabilidades, los valores de
razon en CalE varian de 1.119 (afio 2009) a 1.433 (afio 2014) en la adjudicacién de cargos

publicos con respecto a la no adjudicacién de cargos publicos.

En lo que respecta a la razén de probabilidades en la variable discr (merito), varia de 2.407
(afio 2011) a 55.31 (afio 2014) ratios para la adjudicacion de cargos publicos con respecto a

la no adjudicacion de cargos publicos.

La medida de bondad de ajuste de Cox y Snell establecida para este analisis mantiene una

probabilidad que va de 52.30% al 70.2% de ajuste explicativo de los modelos.
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3.5.3.-Variable independiente imparcialidad
3.5.3.1.-Resultados del principio de imparcialidad (método descriptivo)
Con base en la formula establecida en la tabla de operacionalizacién, método descriptivo,

se muestran los resultados del ejercicio del principio de imparcialidad.

El principio de imparcialidad se mide a través de la diferencia que representa la diferencia
de la aplicacion del ejercicio del principio de mérito, es decir, es la parte que representa la
parcialidad en la toma de decisiones en la diferencia de grupos identificada en la presente
investigacion cuando existen elementos y candidatos acreditados para adjudicar un
concurso publico, o cuando existen elementos para adjudicar como ganador a un candidato
finalista que ha obtenido la mejor evaluacion técnica y la designacion se realiza al segundo
candidato, alterando para ello los puntajes en la calificacidon colegiada que realiza el comité
técnico de seleccion para beneficiarlo, esta situacion se detalla especificamente en el “mapa
de parcialidad”, presentado en el tltimo anexo de la presente investigacion en cada una de

las observaciones comparadas.

Con base en la férmula planteada en el cuadro de operacionalizacion, se mide en términos
de porcentaje la diferencia en valores absolutos en la comparacion de las muestras de los
grupos A y B, con adjudicacién y sin adjudicacioén de cargos publicos respectivamente, en
esta férmula, se utiliza la parte proporcional que representa la observacion del ejercicio del
principio de competencia por mérito para obtener el valor real de parcialidad en la
adjudicacién o no de un cargo publico, a esta proporcidén o diferencia es restada de la
unidad que representa la totalidad de la muestra integrada para obtener el verdadero valor
de imparcialidad en donde se respetd el principio del mérito en la adjudicacion, o en la
valoracidn en la prelacidn de finalistas bajo el mismo principio en el caso de los concursos
publicos en donde no se adjudicé el cargo publico, aun teniendo candidatos idéneos para
realizar la asignacion del puesto.

A continuacién se muestran los resultados generales por dependencia y tipo de adscripcion:
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Porcentajes generales por dependencia del ejercicio del principio de imparcialidad

En la siguiente tabla se muestra el resultado o frecuencia en términos de porcentajes en la

aplicaciéon del principio de imparcialidad, la proporciéon mostrada corresponde con el

muestreo proporcional estratificado planteado en la tabla.

Cuadro ITI-11 Comparacion en porcentajes por dependencia del ejercicio de imparcialidad

Dependencia sujeta al Servicio Profesional de Carrera % imparcialidad % parcialidad
Administracién Federal de Servicios Educativos del D.F. 92.86% 07.14%
Agencia de Servicios a la Comercializacion ( ASERCA) 66.67% 33.33%
Comision Federal de Competencia 20.00% 80.00%
Comision Federal de Mejora Regulatoria 60.00% 40.00%
Comisién Federal de Telecomunicaciones 54.44% 45.56%
Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios 46.15% 53.85%
Comision Nacional Bancaria y de Valores 43.33% 56.67%
Comision Nacional de Acuacultura y Pesca 88.89% 11.11%
Comision Nacional de Proteccion Social en Salud 97.98% 02.02%
Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias 75.00% 25.00%
Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas 37.50% 62.50%
Comision Nacional del Agua 47.92% 52.08%
Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro 22.22% 77.78%
Consejo Nacional para la Cultura y las Artes 76.19% 23.81%
Coordinacion del Programa Nacional de Apoyo para las

Empresas 41.67% 58.33%
Coordinacién Nacional de PROSPERA programa de Inclusion

Social 52.63% 47.37%
Instituto Nacional de Antropologia e Historia 92.86% 07.14%
Instituto de Administracion y Avaltos de Bienes Nacionales 33.33% 66.67%
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente 63.83% 36.17%
Registro Agrario Nacional 66.67% 33.33%
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural 55.56% 44.44%
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 31.58% 68.42%
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 63.04% 36.96%
Secretaria de Desarrollo Social 58.18% 41.82%
Secretaria de Economia 46.51% 53.49%
Secretaria de Educacién Publica 72.22% 27.78%
Secretaria de Energia 38.89% 61.11%
Secretaria de Gobernacion 38.46% 61.54%
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Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 54.76% 45.24%
Secretaria de Medio Ambiente y Recujrsos Naturales 64.52% 35.48%
Secretaria de Salud 78.57% 21.43%
Secretaria de Turismo 77.78% 22.22%
Secretaria de la Funcion Publica 47.95% 52.05%
Secretaria del Trabajo y Prevision Social 54.90% 45.10%
Servicio Nacional de Sanidad, Inocuidad y Calidad

Agrloalimentaria 51.25% 48.75%
Total promedio 55.78% 44.22%

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra aleatoria estratificada, afio 2016.

Analisis general de los resultados, principio imparcialidad:

El porcentaje de 55.78% describe un escaso ejercicio del principio de imparcialidad,
tomando como referencia que la imparcialidad solamente se daria en el 100%, el porcentaje
de parcialidad de 44.22% representa la proporcion para adjudicar o no un cargo publico, es
decir es la flexibilidad o el rango que utiliza el comité técnico de seleccion para decidir la
asignacion o no de una plaza en el servicio profesional de carrera, los criterios difieren al
principio del mérito como referente de la politica piblica de recurso humanos para el
acceso a las dependencias del poder ejecutivo en México, adscritas al servicio profesional
de carrera, el 44,22% corresponde con la intervencion del sistema politico mexicano en el
sistema de formacidn en servicio a través de la alteracion de los resultados obtenidos en el
proceso técnico de reclutamiento y seleccion especifico establecido para cada una de las

convocatorias en el periodo de referencia 2005-2015.
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Griéficos por dependencia y tipo de adscripcion a la Administracion Pablica Federal
Centralizada en la aplicacion del principio de imparcialidad

A continuacién se desagregan los porcentajes correspondientes al ejercicio del principio de
imparcialidad por tipo de unidad administrativa adscrita al poder ejecutivo y al propio

servicio profesional de carrera.

Secretarias de la Administracion Publica Federal Centralizada

Grado de imparcialidad
Secretaria del Trabajo y Previsién Social - 47.95%
Secretaria de la Funcién Publica 77.78%
Secretaria de Turismo 78.57%
Secretaria de Salud 64.52%
Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales _ 54.76%
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico 8.46%
Secretaria de Gobernacién 8.89%
Secretaria de Energia 72.22%
Secretaria de Educacién Publica 46.51%
Secretaria de Economia 58.18%
Secretaria de Desarrollo Social 63.04%
Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano 31.58%
Secretaria de Comunicaciones y Transportes 55.56%
Secretaria de Agricultura Ganaderia Desarrollo Rural 51&5%
f f f f
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%

Figura III-11 Graficos del ejercicio del principio de imparcialidad en SAPF
La Secretaria donde més se observa la aplicacion de éste principio es la Secretaria de turismo (SECTUR) con

78.57% con la frecuencia més alta, y a la Secretaria de Desarrollo Agrario Territorial y Urbano con 31.58%
con el menor valor en la frecuencia de su aplicacidn.
Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra estratificada, afio 2016.
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()rganos administrativos desconcentrados de la APFC

Grado de imparcialidad

Servicio Nacional de Sanidad Inocuidad y Calidad...

Registro Agrario Nacional
Procuraduria Federal de Proteccién al Ambiente
Instituto de Administracion y Avaltios de Bienes Nacionales

Instituto Nacional de Antropologia e Historia

Coordinacion Nacional de PROSPERA programa de Inclusion...

Coordinacion del Programa Nacional de Apoyo para las...

Consejo Nacional para la Cultura y las Artes

Comision Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro
Comision Nacional del Agua

Comisién Nacional de Areas Naturales Protegidas
Comision Nacional de Seguros y Fianzas

Comision Nacional de Seguridad Nuclear y Salvaguardias
Comision Nacional de Proteccion Social en Salud
Comisidn Nacional de Acuacultura y Pesca

Comisidn Nacional Bancaria y de Valores

Comision Federal para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios
Comision Federal de Telecomunicaciones

Comision Federal de Mejora Regulatoria

Comisidon Federal de Competencia

Agencia de Servicios a la Comercializacién ( ASERCA)

Administracion Federal de Servicios Educativos del Distrito...

0.00%

54.90%
66.67%
63.83%
33.33%

52.63%
41167%

22.22%
17.92%
37.50%

66.67%

75.00%

43.33%
6.15%
54.44%
60.00%
20.00%
66.67%

76.19%

92/.86%

D7.98%
88.89%

92.86%

50.00%

100.00%

Figura III-12 Graficos del ejercicio del principio de imparcialidad en OAD

El 6rgano administrativo desconcentrado en donde mdas se observa el ejercicio de este principio es la
Comisién Nacional en Proteccién en Salud con 97.98%, y a la Comision Federal de Competencia (CFC) con
el porcentaje més bajo en 20.00%.Fuente:

Fuente: Elaboracién propia con base en las muestra estratificada, afio 2016.
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3.5.3.2.-Resultados del principio de imparcialidad (método inferencial)
El principio de imparcialidad se mide utilizando las dimensiones CalRH y CalE (4reas de

recursos humanos y del comité técnico respectivamente). Se utiliza la formula descrita en el
cuadro de operacionalizaciéon, método inferencial, a diferencia del nivel descriptivo, se
codifica en la regresion logistica binaria logit la observacidon derivada de aplicar la
operacién condicionante en una variable independiente explicativa o independiente
denominada “imparcialidad”, para fines de interpretacion se recodifica inversamente a
través de la variable auxiliar “parc” en donde captura con un “1” el nimero de veces o
frecuencia en donde la calificacion del segundo lugar es mayor que la del primero en las
dimensiones de referencia, una vez interpretada la codificacion se corre el modelo general
con la variable que resulta significa en la adjudicacion de cargos publicos (CalE), se utiliza
el programa SPSS para medir la razén de probabilidades asi como los coeficientes de Cox y

Nagelkerke, ademas se calcula la clasificacion de casos a través de sendos programas.

La imparcialidad mide la diferencia de criterios utilizados para adjudicar o no un cargo
publico, el modelo tedrico implicaria una imparcialidad de “1” en términos de la férmula
establecida en la tabla de operacionalizaciéon de variables, es decir, que no existan
diferencias o discrepancias en la aplicacion de criterios y observacion de principios tanto
para la adjudicacién de puestos como para la declaratoria del concurso desierto o no

adjudicacion de cargos publicos..
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Modelo econométrico de respuesta cualitativa, variable independiente imparcialidad

El siguiente modelo se utiliza o se incluye la variable independiente denominada “parc”
para capturar el ejercicio del poder para alterar el resultado en el proceso de reclutamiento y
seleccidn, o para no asignar un cargo publico que en teoria resultaba ser sujeto de eleccion,
la variable significativa en esta especificacion es CalE_1 que identifica al comité técnico de
seleccion en la evaluacion para el primer finalista del concurso publico abierto con

independencia del resultado o de su deliberacion.

Con base en la descripcion tedrica expuesta de los modelos de funcion publica ortodoxos y
a partir de los resultados de que preceden a este apartado se utiliza de igual manera que en
el principio de competencia por mérito el modelo de regresiéon logistica de respuesta
cualitativa, se especifica el modelo concreto para medir la variable independiente
imparcialidad con base en el cuadro de operacionalizacién determinado, la formula
presentada en dicha tabla, expresa o identifica la frecuencia que se observa en la muestra de
investigacion cuando no se ejerce el principio del imparcialidad con independencia del
resultado del concurso, en este andlisis este supuesto se operacionaliza a través de la
variable auxiliar “parc”, que representa la condicién inversa del ejercicio de imparcialidad
interpretado en la adjudicacién de cargos publicos tomando como referencia la no
adjudicacidn de cargos con base en el factor de riesgo o ratio del cociente de probabilidades

de la respuesta cualitativa, se detalla a continuacién dicho anélisis econométrico.

La interpretacion inversa de las variables independientes descritas en la presente
investigacion permiten medir cuantitativamente los factores que impidieron la
consolidacion del servicio profesional de carrera en términos de la observacion y del grado
de cumplimiento de las metodologias que representan al modelo ortodoxo de funcion

publica representadas como factores no deseados.
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Especificacion del modelo de regresion logistica, variable imparcialidad

Modelo micro-econométrico para la mediciéon del principio de imparcialidad en la

deliberacion de concursos publicos en el servicio profesional de carrera.

Y= (Yaqj/XcalE, imparcialidad,parc) = Po + p1CalE; + p,CalRH,+ Bsimparcialidad(parc); + e
En donde;

Y = Probabilidad de adjudicacion (con relacion a la no adjudicacién) de un cargo publico

dada las regresoras del modelo.

(Yagj /XcalE, imparcialidaa)=Te€spuesta binaria de la variable dependiente (1=adjudicacion de
cargo publico, 0= no adjudicacion de cargo publico), con respecto a las variables

independientes comité técnico de seleccidn y la variable imparcialidad.
CalE= variable independiente evaluacion del comité técnico de seleccion
CalRH= variable independiente evaluacién de recursos humanos.

Imparcialidad (parc*)=variable auxiliar independiente que “captura” el ejercicio del
principio de imparcialidad de acuerdo con la siguiente condicién: se asigna el valor de 17
cuando la calificacion técnica del primer finalista o ganador (CalRH_1) es mayor que la del
segundo finalista (Cal RH_2) y la calificacién otorgada por el comité técnico de seleccion
del primer finalista es mayor(CalE_1) a la del segundo finalista, en caso contrario se asigna

el valor de “0”.

Imparcialidad if
CalRH_l > CalRH_z & CalE_l > CalE_l: “139,” O %)

parc=se refiere a la misma variable auxiliar mencionada “imparcialidad”, solamente que su

interpretacion se hace de forma inversa.

Parc if CalRH_1 > CalRH_2 & CalE_1 > CalE_l= “0”,” 1”

€= crror
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Regresion logistica general, variable independiente imparcialidad

Se analiza el efecto de las variables independientes que resultaron significativas (CalE,
imparcialidad), se muestra el resultado de la regresion logistica binaria logit utilizando el

programa SPSS;

Tabla II1-20 Resumen del procesamiento de los casos (RLB, Imparcialidad)

Casos no ponderados N Porcentaje
Casos seleccionados Incluidos en el andlisis 2044 98.5
Casos perdidos 32 1.5
Total 2076 100.0
Casos no seleccionados 0 .0
Total 2076 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion del resumen de procesamiento de casos, variable imparcialidad
(SPSS):

La tabla anterior nos muestra la informacién procesada por el programa SPSS, en este caso
nos refiere 32 casos perdidos en una muestra de 2076 observaciones (concursos) que
representa el 1.5% de la muestra, los casos perdidos son valores que el sistema no toma en
cuenta por errores, o la ausencia de informacién en alguna casilla, que en este caso
corresponde con la ausencia de alguna calificacién que no quedo asentada de manera
particular, pero que se absorbe en el promedio general de las dimensiones o variables

explicativas a las que se hace referencia el presente analisis.
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Tabla III-21 Codificacion de la variable dependiente adjudicacion de cargos piiblicos

Valor original Valor interno
no 0
si 1

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la codificacion de la variable dependiente en este analisis:

La codificacion dicotomica de la variable dependiente representa el valor interno que
puede tomar en el programa de acuerdo con la presencia o ausencia empirica del evento de
interés, es decir, la adjudicacién de cargo publico toma el valor de “1” o “0” de acuerdo al

valor original o real observado en la muestra.

En los modelos de regresion logistica binaria y en la utilizacién de los diferentes programas
estadisticos y/o cdalculos pertinentes, el valor de “0” de manera normalizada representa al

grupo de control determinado por el investigador en el caso de estudios experimentales.

En la presente investigacion se compara la adjudicaciéon de un cargo publico “1” con
relacion a la no adjudicaciéon de cargo publico “0” con base en la regresion logistica,
tomando en consideracion a las areas de recursos humanos y del comité técnico como

variables o dimensiones explicativas dentro del sistema de servicio profesional de carrera.
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Tabla III-22 Variables que no estan en la ecuacion, variable imparcialidad

Puntuacién o] Sig.

Paso 0 Variables CalE_1 1249.381 1 .000
parcialidad 6.554 1 .010

Estadisticos globales 1263.191 2 .000

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion de variables que no estan en la ecuacion (variables independientes):

La tabla anterior nos muestra el cilculo del valor de probabilidad en un examen bivariado,
es decir, los valores de significancia solamente refieren a una de variable independiente a la
vez como contraste de comparacion, en el andlisis bivariado solamente se muestra un grado
de libertad, y en el caso de los estadisticos globales dos grados de libertad, en cualquiera de
las comparaciones el valor de significancia es de cero para una hipétesis nula de
coeficientes iguales a cero, es decir, el modelo en su andlisis bivariado resulta significativo

a cualquier nivel de confiabilidad utilizado.

La variables explicativas en este analisis (dimensiones) CalE_1 y parc, relacionan la
adjudicaciéon de cargos publicos en el sistema del servicio profesional de carrea en su

analisis bivariado.

En el analisis discriminante la dimensiéon CalRH (recursos humanos) no resulta

significativa en la adjudicacion de cargos publicos (ver modelizacién en anexos).
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Tabla III-23 Pruebas omnibus sobre los coeficientes del modelo

Chi cuadrado gl Sig.
Paso 1 Paso 1887.823 2 .000
Bloque 1887.823 2 .000
Modelo 1887.823 2 .000

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion de las pruebas omnibus:

La prueba 6mnibus evalia el modelo de forma integral, en un andlisis multivariado, en este
caso, el valor Prob. de 0.000 rechaza la hipétesis nula de igualdad de coeficientes a cero a
cualquier nivel de confiabilidad determinado, el modelo es evaluado aqui con dos grados de

libertad con base al valor Chi-cuadrado.

La variables explicativas (dimensiones) CalE_1 y parcialidad relacionan la adjudicacién de

cargos publicos en el sistema del servicio profesional de carrea en su analisis multivariado.

En el analisis discriminante la dimensiéon CalRH (recursos humanos) no resulta

significativa en la adjudicaciéon de cargos publicos.

(174

En este caso particular el test “6mnibus” (SPSS) ejecuta la regresién econométrica binaria
de manera conjunta de las variables independientes Comité Técnico de Seleccién y la
variable parcialidad y la variable dependiente codificada como se detalla en la tabla III-21,
los valores inferiores obtenidos al valor de significancia del 0.05 establecido para esta

prueba nos indica la relacién o incidencia entre las variables referidas.
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Tabla I11-24 Resumen del modelo, variable imparcialidad

Paso -2 log de la R cuadradode R cuadrado de
verosimilitud Cox y Snell Nagelkerke
1 945.262 .603 .804

Fuente: Elaboracién propia con base en la muestra de investigacion, afio 2017.

Interpretacion del resumen del modelo, variable independiente imparcialidad

El modelo de regresion logistica de respuesta cualitativa debido a su naturaleza no lineal
utiliza métodos de méaxima verosimilitud para establecer el ajuste del modelo calculado con

respecto las observaciones empiricas.

A diferencia de la interpretacién del R* calculada con base en el método de minimos
cuadrados, se cita en la literatura una interpretacion cautelosa con respecto a sus valores
(Gujarati y Porter, 2010), sin embargo, en la comparacién de las metodologias de Cox,
Snell y Nagelkerke, puede considerarse que el modelo explica entre el 60.3% y 80.4% las

predicciones.

El coeficiente de determinacién de Cox y Snell (R?) es utilizado para estimar la proporcién
de la varianza de la variable dependiente explicada por las variables independientes, esta
metodologia se sustenta en la comparacion de Log verosimilitud con respecto al modelo
base, sus valores oscilan entre 0 y 1, en donde los valores mas cercanos a uno representan
un mejor ajuste de los valores empiricos al modelo en cuestion (SPSS Manual del Usuario,

2007).

EIR? de Nalgelkerke es una version corregida (con la misma interpretacion) del coeficiente
de determinaciéon de Cox y Snell, sus resultados suelen tener estadisticos més altos de
probabilidad al corregir los valores completos hacia la unidad. (SPSS Manual del Usuario,

2007).
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Tabla III-25 Tabla de contingencias de Hosmer y Lemeshow, imparcialidad

¢ Se adjudicé? = no

¢ Se adjudico? = si

Observado Esperado | Observado Esperado Total
Paso1 |1 202 202.941 1 .059 203
2 197 197.360 1 .640 198
3 198 197.005 2 2.995 200
4 187 185.608 15 16.392 202
5 134 125.175 66 74.825 200
6 41 55.302 165 150.698 206
7 28 24.370 199 202.630 227
8 8 10.255 184 181.745 192
9 7 6.066 216 216.934 223
10 4 1.917 189 191.083 193

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la tabla de contingencias de Hosmer y Lemeshow:

La tabla de Hosmer y Lesmeshow compara los valores observados (empiricos) con respecto
al valor esperado con base en el modelo, el cohorte de la muestra que en este caso
contempla 10 proporciones, una estimacion por cada cohorte, es decir, valida el modelo
comparando las diferencias de los valores observados y pronosticados, en este caso se

puede considerar un buen ajuste del modelo con variaciones minimas en cada una de las

estimaciones.
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Tabla II1-26 Tabla de clasificaciéon, imparcialidad

Observado Pronosticado

¢ Se adjudicé?

no si Porcentaje correcto
¢ Se adjudico? no 901 105 89.6
si 65 973 93.7
Porcentaje global 91.7

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la tabla de clasificacion, variable imparcialidad:

La tabla de clasificacion de predicciones correcta III-26, nos muestra el valor o porcentaje
correcto a partir del modelo de regresion para el caso de adjudicacidon o no adjudicacion de
cargos respectivamente, un alto porcentaje de predicciones correctas relaciona un buen
ajuste del modelo, en términos globales comparando los dos grupos o muestras de

observacidn alcanza el 91.7% de los valores pronosticados.

El porcentaje correcto de 89.6% se refiere a la clasificacion referida a la no adjudicacion de
cargos publicos, es decir, el nimero de veces que el modelo clasifica correctamente los
casos de acuerdo con los valores observados, de igual manera el 93.7% refiere la
clasificacion correcta del modelo para los casos cuando existe adjudicacién de cargos

publicos con relacion a los valores reales o empiricos observados obtenidos en la muestra.
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Tabla III-27 Resumen de las variables en la ecuacion (Resumen del modelo)

B Wald gl Sig. Exp(B)
CalE_1 210 474.946 1 .000 1.234
parcialidad .876 24.642 1 .000 2.401
Constante -15.867 436.038 1 .000 .000

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Prueba de hipétesis de trabajo, variable independiente imparcialidad

Para el nivel de significancia del 5% utilizado para aceptar o rechazar la hipétesis nula, se
formula la siguiente prueba de hipdtesis de trabajo en la evaluacion de la relacion entre las

variables independientes y la variable dependiente.

Ho: o= 0

H12 Bn £0

Con base en los valores de probabilidad inferiores al nivel de significancia (0 < 0.05)
establecido en la presente investigacion observados en los pardmetros ;. B2y B2, valores
obtenidos a través del método de regresion logistica binaria se concluye que: existe
evidencia, con un nivel del 99.99% de confiabilidad, para rechazar la hipdtesis nula de
trabajo, por lo tanto se concluye que los valores de las estimaciones referenciados a los
valores beta son estadisticamente diferentes de cero tanto en su andlisis bivariado como
multivariado, se establece que existe una relacion positiva entre la adjudicacion de cargos
publicos en el servicio profesional de carrera y las variables independientes de referencia en
este andlisis de acuerdo con los valores de probabilidad significativos identificados en el

proceso de especificacion de variables.
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Distribucion de probabilidad, parcialidad-imparcialidad

Y= In[Padj/1-Padj]= -15.867 + .210(CalE) + (0)(CalRH) + .876(parc)

probpare

000

o

CalE

aJedwigold

CalE |Probparc  |Probimparc
920 99.9% 99.2%
88 99.9% 98.7%
86 99.9% 98.1%
84 99.9% 97.1%
82 98.5% 95.7%
80 97.8% 93.6%
78 96.6& 90.6%
76 95.0% 86.4%
74 92.6% 80.6%
72 89.1% 73.2%
70 84.3% 64.2%
68 77.9% 54.1%
66 69.9% 43.7%
64 60.4% 33.7%
62 50.0% 25.1%

Figura III-13 Distribucién de probabilidad de doble entrada, parcialidad-imparcialidad

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

Interpretacion de la figura I11-13:

La figura de doble entrada anterior nos permite identificar la probabilidad especifica en la

adjudicacién de cargos publicos por cada unidad de calificacion adicional otorgada por el

comité técnico de seleccidn, integrado a un proceso de parcialidad en 0.876 puntos.

La figura anterior nos permite comparar la diferencia que existe cuando se observa el

principio de imparcialidad (linea verde), la diferencia en mencidn representa un proceso de

corrupcion en la asignacion de cargos publicos.

Cabe sefalar que el area de recursos humanos no tiene ninguna incidencia en la

adjudicacién o no de cargos publicos, deliberdndose el concurso solo de manera colegiada.
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Analisis de los resultados, modelo inferencial, variable imparcialidad

Una vez especificando el modelo econométrico a partir de la regresion logistica binaria
logit, ver en Anexos, se interpretan los siguientes resultados y relaciones; se dice que el
modelo explica entre el 60.3% y 80.4% la adjudicacién de cargos publicos a partir de los
indicadores de bondad de ajuste de Cox, Snell y Nagelkerke y la clasificacion correcta de
casos, el modelo es significado a cualquier nivel de confiabilidad (prueba émnibus 0.000),

incluyendo a las regresoras CalE_1, parcialidad y la constante C.

En el andlisis multivariable relativo, CalE_1 en 0.210, incide de manera positiva en la
adjudicacién de cargos publicos al variar en una unidad manteniendo constantes los
parametros de parcialidad en .876 con un ratio de 2.401 y de la constante (-15.867) con un
ratio nulo, en una razén de probabilidades de ocurrencia de 1.23 veces mas en relacion a la

no adjudicacion de cargos.

Son significativas todas las variables, a excepcion de la variable independiente CalRH
(evaluaciéon de recursos humanos), esta dltima no resultd significativa tanto para la
adjudicacién de cargos publicos como para la no adjudicacion de cargos publicos. Tampoco
mantiene una correlaciéon en ningtin método o analisis de estudio tanto lineal como no lineal

con la variable dependiente.

Lo resultados anteriores permiten vislumbrar que la nula significacion del area de recursos
humanos es una consecuencia de la modificacion de resultados en los valores esperados
promedio para los candidatos finalistas, debido a un proceso de parcialidad en la
designacion o no de cargos publicos que no corresponde en términos cuantitativos con las
valoraciones y/o evaluaciones realizadas con base en los conocimientos, experiencia y

educacion de los candidatos finalistas que integran la calificacion en la dimension CalRH.
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Analisis de los resultados, método inferencial, imparcialidad, periodo 2005-2015

Modelo especificado: Y= + B;CalE; + f,imparcialidad(parc),

Cuadro ITI-12 Evaluacién anual del modelo de regresion logit, variable imparcialidad

Aio\ind | p | By Bi | B2 OR r*(Cox- | Prob | a H, | H,
Snell)

2005 169 | -14.359 181 | 1.500 | CalE: 1.198 | 51.20% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc: 4.482

2006 167 | -16.365 211 | 927 CalE: 1.235 | 76.30% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:2.527

2007 151 | -21.531 274 | 1.667 | CalE: 1.315 | 62.20% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:5.297

2008 172 | -19.210 245 | 1.849 | CalE: 1.278 | 61.00% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:6.350

2009 197 | -9.544 122 ) 1.234 | CalE: 1.130 | 46.9% 0.000 | 0.05 X V4
Parc:3.433

2010 216 | -18.778 244 | 1.131 | CalE:1.277 | 60.20% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:3.098

2011 215 | -21.048 296 | -.858 | CalE:1.345 | 65.70% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:.424

2012 190 | -16.373 231 | -817 | CalE: 1.260 | 63.60% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:.442

2013 201 | -17.984 249 | .080 CalE: 1.283 | 65.10% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:1.083

2014 169 | -21.880 293 | 1.785 | CalE: 1.340 | 68.30% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:5.959

2015 230 | -16.515 229 | .633 CalE: 1.257 | 65.90% | 0.000 | 0.05 X V4
Parc:1.883

Fuente: Elaboracién propia con base en las proporciones muestrales por afio de estudio, afio 2017.
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Interpretacion de los resultados, método inferencial, periodo 2005-2015

El modelo especificado permite analizar con base en las proporciones muestrales para cada
uno de los afios del periodo del afio 2005 al 2015, que en comparacion del modelo general
que integra la muestra completa, se mantiene la relacién de determinacién entre las
variables independientes imparcialidad (parc), y comité técnico de seleccion (CalE), y la
‘raz6n de probabilidades entre la adjudicacién/no adjudicaciéon de cargos publicos, esto al
rechazar la hip6tesis nula trabajo impuesta para cada uno de los afios inclusive a cualquier

nivel de significancia establecido.

Los valores para la constante y evaluacion del comité técnico de seleccidn mantienen
niveles constantes de puntaje en un rango que oscila entre (- 21.880 a -9.544) y (0.122 a

0.296) respectivamente.

La variable independiente imparcialidad que en este modelo captura el efecto de la
parcialidad en la deliberacion de cargos publicos mantiene un rango que oscila entre -.858 a
1.849 puntos, cabe sefialar que el aino 2008 representa el nivel de parcialidad més alto en

esta comparacion.

En lo que respecta a la razon de probabilidades o ventaja de probabilidades, los valores de
razon en CalE, varian de 1.130 (afio 2009) a 1.345 (afio 2011) en la adjudicacién de cargos

publicos con respecto a la no adjudicacién de cargos publicos.

En lo que respecta a la razén de probabilidades en la variable parc(parcialidad), varia de
0.424 (ano 2011) a 6.350 (afio 2008) ratios en la adjudicaciéon con respecto a la no

adjudicacién de cargos publicos.

La medida de bondad de ajuste de Cox y Snell establecida para este analisis mantiene una

probabilidad que va del 46.90% al 76.30% de ajuste explicativo de los modelos.
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3.5.4.-Analisis de los resultados del trabajo de investigacion

A pesar de no ser una investigacion experimental se recurre al método de comparaciéon de
grupos para observar a posteriori si la hipotesis de politica publica ha tenido el mismo
impacto en la toma de decisiones referida a la adjudicacion o no de cargos publicos, lo que
garantizaria la igualdad (teéricamente) en la aplicacién de los criterios en los procesos de

reclutamiento y seleccion.

Con base en los resultados obtenidos se puede argumentar que técnicamente los grupos
muestran grandes diferencias condicionadas solo por la decision del comité técnico de

adjudicar un cargo publico.

El método de comparaciéon de grupos nos permitié observar los siguientes resultados a
través de la aplicacion de las técnicas estadisticas siguientes con respecto a cada una de las

variables explicativas definidas en la presente investigacion:

En lo que respecta a la variable independiente objetividad interna medida a través del

. . ., .. . ., 2
coeficiente de correlacion de Pearson (r) y al coeficiente de determinacion (r°):

La correlacion (r) entre las dimensiones del area de recursos humanos y del comité técnico
de seleccion en relacion al primer finalista nos da una puntuacion de .120 para el Grupo A

con adjudicacion de cargos y de -.054 para el Grupo B sin adjudicacién de cargo publico.

En este punto lo que més ha de llamar la atencién es el signo de la correlacion, inclusive
para el caso de la no adjudicacién de cargos publicos, el signo esperado es positivo, puesto
que a pesar de que no existe adjudicacion de cargo publico tedricamente debe de existir una
correlacidn positiva, la tnica razén vélida para no adjudicar un cargo publico en un modelo
ortodoxo de funcién publica es que no sea alcanzada la calificacion aprobatoria minima

establecida.

En lo que respecta al proceso realizado por el area de recursos humanos, se puede observar
que la calificacion obtenida hasta el punto antes de la evaluacion o calificacion que otorga

el comité técnico de seleccion (etapas LILII del proceso de seleccion) es aprobatoria,
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la calificacion otorgada por el area de recursos humanos y que corresponde con la
evaluacién técnica o curricular, experiencia, educacién y de conocimientos del candidato
que hasta ese punto ha sido acreditada satisfactoriamente, el promedio se sitda en 79.15,
9.15 puntos arriba de la calificacién minima aprobatoria establecida (70), establecida por
norma general en los concursos publicos para poder acreditar el nivel de conocimientos

necesarios para desempefar adecuadamente un cargo publico.

En el caso de no adjudicaciéon de cargo publico el comité mantiene una media de 52.84
puntos, por lo cual impide la asignacién legal del candidato por no alcanzar el promedio
minimo de 70 requerido en el promedio final o global del concurso en un rango de

calificacion final entre 66 y 69 puntos.

.. . ., 2 ., .
En lo que respecta al coeficiente de determinacion (r”), observado en la regresion lineal por

minimos cuadrados ordinarios.

La (r%) en este analisis mide el grado en que el drea de recursos humanos incide en la
evaluacion realizada por el comité técnico de seleccion, cuando varia la calificaciéon de
CalRH en una unidad, calificacién correspondiente a la evaluacidn realizada por el area de

recursos humanos para cadauno de los candidatos finalistas.

La utilizacion del método de anélisis por minimos cuadrados ordinarios se da a partir de lo
que expone la ley del servicio profesional de carrera, su reglamento y el manual general de
aplicaciéon general en materia de recursos humanos, que establece que la decision en la
deliberacion del concurso publico se debera observar y garantizar el principio del mérito, es
decir, el valor curricular, de experiencia, de educacién y de conocimientos demostrados por
el candidato, inclusive, en casos de empate deberd de tomarse en cuenta los logros
alcanzados por el candidato, esta caracteristica impone una incidencia positiva que por
medio de la ley del servicio profesional de carrera se establece como método de seleccion,

y con base en el principio de competencia sustentada en el mérito.
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El coeficiente (rz) entre el area de recursos humanos como elemento de incidencia en la
evaluacion otorgada por el comité técnico al primer finalista presenta un escaso indice de
determinacion en el Grupo A, con adjudicacién de cargos publicos con 1,435%, ha de
llamar la atenciéon que en la misma comparacion de dimensiones para el grupo sin
adjudicacién de cargo publico no resulta significativa estadisticamente la dimension
CalRH, ni en la evaluacion de manera anual cuando disminuye los valores de observacion
con base en las proporciones anuales, esta situacidon indetermina los criterios de evaluacion
utilizados por el area del comité técnico de seleccion en la toma de decisiones para

adjudicar o no un cargo publico en la administracién publica federal.

Con base en la evidencia mostrada se puede concluir de manera general que no se puede
garantizar la consistencia ni la fiabilidad de los instrumentos como medio de seleccion de
candidatos, puesto que dichas areas no estan correlacionadas, inclusive con valores de
relacidon contrarios o nulos, al no resultar significativas se plantea un modelo sesgado

empiricamente hablando, de acuerdo con la informacion obtenida en las muestras.

En lo que respecta a la variable independiente competencia por mérito.- el analisis de
regresion de respuesta cualitativa nos permitié establecer como variable dependiente el
resultado posible de un concurso publico, aqui la variable dependiente incluye a los dos
grupos de observacion A y B, codificado con “1” y “0” la adjudicacién o no de cargo

publico respectivamente.

A diferencia del método de minimos cuadrados ordinarios efectuado, la interpretacion en
este andlisis, se hace contemplando a los dos grupos y en términos de razén de
probabilidades, en donde el grupo (A) corresponde con el evento de interés y el grupo (B)

en esta investigacion hace las veces de grupo de control.

También ha de tomarse en cuenta que en la modelizacién y/o discriminacién de variables
explicativas, la variable CalRH 6 evaluacién de recursos humanos, no result6 significativa
en ninguna regresion, inclusive en la validacion o segmentacién del modelo, lo que resulta

en una de las principales evidencias estadisticas de la ineficacia de la politica publica,
161



puesto que el drea de recursos humanos sustenta en un 90% todo el proceso de
reclutamiento y seleccion, capacitacion, certificacion y evaluacion del desempefio, asi
como el de desarrollo profesional y de planificacién de recursos humanos al interior del

sistema del servicio profesional de carrera.

Es por esta razén que en los analisis de regresion logistica mostrados en el cuerpo de la
investigacion solamente se utilizan las dos unicas variables explicativas que resultaron
significativas a un nivel de confiabilidad del 95% e inclusive al 99% que son CalE (comité

técnico de seleccion) y “discr” (discrecionalidad) o “parc” (parcialidad).

En el andlisis descriptivo el mérito representa un escaso ejercicio del 37.48% en la
adjudicacién de cargos publicos, y en el andlisis inferencial o probabilistico el mérito no
resulta preponderante en la adjudicacién con respecto a la no adjudicacién de cargos

publicos resultando un odds ratio de .163 y un valor B (Beta) de -1.817.

Con respecto al principio de imparcialidad se observd un comportamiento similar al
principio del mérito, en una regresion logistica similar se establecidé como variable
dependiente el resultado del concurso de acuerdo con el grupo de estudio de interés, el
Grupo A con adjudicacion de cargo publico se codifico con “1”, y la ausencia del evento
de interés con “0” que en este caso representd al Grupo B, sin adjudicacién de cargo

publico.

Al igual que en la regresion del mérito el area de recursos humanos no result6 significativa
en ninguna regresion, paso 6 método de modelizaciéon realizado, de igual manera se
confirma la ineficacia de la politica publica del modelo ortodoxo al tener una nula
significancia tanto para la asignacién de cargos publicos como en la declaratoria de

concursos desiertos cuando existen al menos dos finalistas acreditados en cada etapa.

Al utilizarse solamente las dos variables explicativas que resultan significativas, se expone

a CalE (comité técnico de seleccidn) como el tnico factor en la resolucion de los concursos
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publicos manteniendo constante un proceso de parcialidad en lo que respecta a la

adjudicacion de cargos publicos.

En el andlisis descriptivo la imparcialidad representa un escaso ejercicio del 55.78% en la
adjudicacién de cargos publicos, en el andlisis de razén de probabilidades la imparcialidad
no resulta preponderante en la adjudicacién con respecto a la no adjudicacién de cargos

publicos resultando un odds ratio de .416 y un B(Beta) de -.876.

En el andlisis por periodo podemos observar como el modelo econométrico se mantiene
practicamente constante cuando se analiza de manera anual, més no es el caso del modelo
que de regresion lineal que hace referencia al andlisis de la variable independiente
objetividad, que al disminuir la proporcion muestral se rechaza la hipétesis alternativa
dando por sentado que la escasa correspondencia entre las areas de recursos humanos y del
comité técnico de seleccion expresan procesos practicamente diferentes, inclusive
contrarios en la deliberacion de cargos publicos en la administracion publica federal a
través de los procesos de reclutamiento y seleccion establecidos en el sistema del servicio

profesional de carrera.
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3.5.5.-Discusion de los resultados del trabajo de investigacion
Con base en la revision de bibliografia y/o resultados de los sistemas de formacién en

servicio, principalmente de estudios e investigaciones de los servicios de carrera publicos
en Latinoamérica, por corresponder con un mayor nivel de homogeneidad en cuanto a los
aspectos sociales, econdémicos, culturales, organizacionales, politicos, democriticos e

ideoldgicos y/o normativos, se plantea la siguiente discusion de los resultados:

En primera instancia y/o diferencia, y que corresponde a una de las motivaciones de la
presente investigacion para analizar el servicio profesional de carrea con base en un
enfoque cuantitativo principalmente a partir de las fuentes primarias, es el enfoque
cualitativo utilizado para evaluar o comparar los resultados del servicio profesional de
carrera en México y Latinoamérica, incluyendo los estudios realizados por el BID (Banco
Interamericano de Desarrollo), SFP (Secretaria de la Funcién Publica), CIDE (Centro de
Investigacién y Docencia Econémicas),SSPC (Sistema de Servicio Profesional de Carrera);
entre otros autores; (Alza, 2012); (Iacoriello, 2014); (Commission, 2015); (Llano, 2014);
(Martinez ,2013); (Mascott, 2008); (Quiroga, 2002); (Rivas,2013), entre otros.

Si bien existen algunas coincidencias con dichos enfoques en su mayoria utilizan fuentes
secundarias para evaluar principalmente en un examen de comparacidn en una escala tipo
Likert, las deficiencias de los servicios civiles, cuando existen elementos que propician
precisamente lo que se plasma en esas mediciones, factores como la corrupcién, la
imparcialidad, la inequidad, la discrecionalidad, el conflicto de interés, trafico de
influencias, entre otros, que inciden o impactan tanto en la seleccidn de personal como en
las funciones directivas, administrativas y operacionales de los diferentes programas y
politicas publicas controladas desde el poder ejecutivo y que corresponden con bajos

niveles de desempeiio en todas las areas del gobierno.
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A partir de los resultados de la investigacion, y que difiere con la mayoria de los autores es
el establecimiento a partir de la evaluacién del servicié profesional de carrera, de un nivel
de consolidacién que va de medio a alto, cuando no muestran ningun tipo de medicion de la
corrupcién o de la influencia politica que es lo que trata de evitar la politica publica de un

servicio civil de carrera con el objeto de alcanzar la eficiencia administrativa.

La diferencia mas importante radica en que el presente trabajo estudia la configuracion y/o
el disefio de la politica publica desde el modelo paradigmatico de funcién publica con base
en un enfoque ortodoxo, es decir sustentado en los principios de competencia por mérito ,
imparcialidad y netralidad politica con el objetivo de alcanzar la especializacién y la
profesionalizacién del servicio publico que se establecié en la carta iberoamericana de la
funcién publica como recomendaciones y arreglos institucionales de formulacién e
integracion de la politica publica de los gobiernos principalmente de orden federal en los

paises latinoamericanos.

Desde el enfoque anterior la meta primordial del presente trabajo de investigacion se centrd
en medir el desempefio de la politica publica mas no las consecuencias de su pésima
implementacién como lo realizan la mayoria de los estudios referenciados, ademas de
incluir un enfoque cuantitativo y econométrico de comparacién en el ejercicio de los
principios que sustentan el ejercicio de la politica publica de recursos humanos del

gobierno federal no utilizado anteriormente en el analisis de los principios en mencion.

Con base en los resultados de esta investigaciéon se puede argumentar que el nivel de
consolidacion del servicio profesional de carrera medido a través del ejercicio de los
principios que integran la politica publica de recursos humanos del gobierno federal, a
diferencia de la mayoria de los estudios cualitativos en mencidén, se encuentra en un
parametro que va de nulo a bajo, esto con base a los niveles de significacion estadistica en

la medicion de los principios de objetividad, competencia por mérito e imparcial.
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PARTE IV.- PROPUESTA DE SOLUCION AL PROBLEMA IDENTIFICADO
CAPITULO 6.-Recomendaciones de politicas piblicas

4.6.1.-Informe de recomendaciones, adecuaciones y/o propuestas de politica piblica
Las acciones de politicas publicas planteadas en el presente capitulo se proponen
institucionalizar a través de su inclusion en la integracion del SED(Sistema de Evaluacion
de Desempeifio) formulado y evaluado por la Secretaria de la Funcién Publica, supervisado
y operado por el OIC(Organo Interno de Control) en cada una de las dependencias de la
administracion publica federal centralizada en coordinacién con la unidades de recursos
humanos y comités de profesionalizacién, asi como las areas de mejora de la gestion
publica y control del desempefio institucional y del servicio profesional de carrera en la

administracion publica federal centralizada en México.

De igual manera se propone el proyecto de modificacion a la Ley del Servicio Profesional
de Carrera y su Reglamento, asi como en la normatividad relacionada con los siguientes

articulos y fracciones que se describen en el presente informe de recomendaciones.

Con base en los resultados y hallazgos de la investigacion, se proponen las siguientes

acciones de politica publica para la atencion del problema de consolidacion del SPC.

1.-La inclusion en el SED (Sistema de Evaluacion de Desempefio) del servicio profesional
de carrera de los indicadores de objetividad, competencia por mérito e imparcialidad
referidos en la presente investigacion con base en los siguientes valores iniciales para su

seguimiento a partir de las siguientes lineas base de desempefio:

Indicador Porcentaje general de ejercicio | Razén de ventajas (OD)

Objetividad 4.9% (No aplica)

Competencia por | 37.48% 6.152 ratios de

mérito discrecionalidad (adj/no adj)

Imparcialidad 55.78% 2.401 ratios de parcialidad
(adj/mo adj)
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2.-Sustentada en el planteamiento del modelo teérico ortodoxo de funcién publica se
recomienda la modificacion del articulo 21 del servicio Profesional de carrera anexando la
fracciéon nimero V como requisito indispensable para garantizar la neutralidad e incidencia

politica quedando de la siguiente manera:

...... el aspirante al ingresar al sistema deberd cumplir, ademéds de lo que sefale la

convocatoria respectiva los siguientes requisitos:

[.-Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero cuya condicién
migratoria permitala funcion a desarrollar,

II.- No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso,
II1.-No pertenecer al estado eclesidstico, ni ser ministro de ningtn culto,

IV.-No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con cualquier otro
impedimento legal, y

V.-No pertenecer a ningin partido politico o desempefiar funciones relacionadas directa o
indirectamente con los procesos electorales en cualquier nivel de gobierno por lo menos
dos afios anteriores a la publicacion de la convocatoria respectiva........ ”

3.-Modificacién y/o anulacién del articulo 34 de la Ley del servicio profesional de carrera
que permite la asignacion de cargos publicos de manera directa y discrecional sin sujetarse
a los procesos de reclutamiento y seleccion establecidos como mecanismos de ingreso al
sistema, utilizando para ello el sistema de movimiento y ocupacion escalafonario o lateral
de carécter temporal por el servidor publico del nivel inmediato inferior 6 equivalente, en

su caso, y la publicacidon inmediata del concurso del puesto en cuestion.

4.- Especificacion y/o modificaciéon conceptual y operacional de los principios de
objetividad, competencia por mérito e imparcialidad establecidos en el articulo cuarto del
reglamento de la ley del servicio profesional de carrera quedando de la siguiente manera

(propuesta):

Objetividad: Es la actuacion basada en elementos que puedan acreditar plenamente el

cumplimiento de la ley del servicio profesional de carrera y en las disposiciones juridicas
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aplicables, estos supuestos deberdn acreditarse con evidencia cualitativa y cuantitativa en
escalas de medicién y soporte documental, asi como en la metodologia establecida para tal

efecto de manera clara y sin ambigiiedades en su aplicacion.

Competencia por mérito: es el resultado de un proceso de evaluacion y acreditacion
documental estrictamente relacionado al candidato con base en un esquema de
reclutamiento y seleccion cientifico del capital humano que describe un proceso de

competencia para el ingreso al servicio publico a partir de la igualdad de oportunidades.

Imparcialidad: es la acreditacion cualitativa y cuantitativa por parte de los evaluadores del
proceso de reclutamiento y seleccién del capital humano que permite la toma de decisiones
en la elecciéon o no de candidatos a ocupar cargo publico, sin conceder preferencias,

privilegios, demérito o discriminacién a persona alguna.

5.-Incorporacién de evaluadores externos en los procesos de deliberacion de cargos
publicos (etapa nimero 5 del proceso de seleccion), los evaluadores externos deberin
acreditar fehacientemente su independencia en la toma de decisiones y su declaratoria de no
encontrarse sobe ningtn supuesto que puede alterar o influir en la seleccion del candidato a
ocupar un cargo publico en la administracién publica federal, ni de acciones que pudieran

constituir conflictos de interés de acuerdo a lo estipulado en la leyes.

6.-Implementar las acciones correspondientes a garantizar el principio de méxima
publicidad de convocatorias a ocupar un cargo en la administracioén publica federal, estas
acciones deberdn incluir los elementos metodologicos y técnicos que permitan atraer el
nimero suficiente de candidatos a ocupar un puesto publico que permita generar y
mantener las condiciones de competencia , de transparencia e igualdad de oportunidades a
partir de las fuentes de reclutamiento(bolsa de trabajo internas y externas, academia,
reclutadores, secretaria del trabajo, entre otros) del propio mercado de trabajo en igualdad
de oportunidades y de informacién técnica disponible tanto como de forma de participacion

como de registro en las paginas oficiales de participacion ciudadana.
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4.6.2.-Metodologia para la elaboracion de la Matriz de Indicadores para Resultados
(MIR) para el seguimiento de las recomendaciones de politicas piblicas.
La elaboracion de la matriz de indicadores para resultados (MIR) se formula a partir de la

metodologia del marco l6gico (MML), esta metodologia la podemos encontrar en los
Lineamientos Generales para la Evaluacion de los Programas Federales de la
Administraciéon Publica Federal en México (2007), emitidos por la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico (SHCP), la Secretaria de la Funcién Publica (SFP) y el Consejo Nacional
de Evaluaciéon (CONEVAL).

La metodologia del marco 16gico (MML) contempla los siguientes elementos: andlisis del
problema, anélisis de involucrados, jerarquia de objetivos y seleccion de la estrategia
optima. A partir del desarrollo de los elementos anteriormente sefialados se construye la
matriz de indicadores para resultados la cual se integra a su vez de los siguientes elementos:
cuatro columnas que proporcionan la siguiente informacién; un resumen narrativo de
objetivos y de las actividades, indicadores (resultados especificos a alcanzar), medios de
verificacion y supuestos (factores externos que implican riesgos), y cuatro filas que detallan
los siguientes elementos; el fin(al cual el proyecto contribuye de manera significativa), el

proposito, los componentes y las actividades requeridas.

De acuerdo con el articulo quinto de los lineamientos en mencion, el fin y objetivos de los
programas federales deberan contribuir al cumplimiento de los objetivos y estrategias de las
dependencias y entidades de la administracion publica federal, que su vez representan una
expresion de los fines ultimos en el marco de los propios objetivos, estrategias y
actividades contenidos en el Plan Nacional de Desarrollo formulado por el Ejecutivo
Federal, tal y como lo establece el articulo 26-A de la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos.
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La evaluaciéon de los programas federales orienta una planeacidén basada en resultados
(PbR), esta caracteristica orienta a formular las actividades y a fijar metas especificas y
contributivas a los logros de los objetivos tanto generales como especificos con base en un

planteamiento ortodoxo de la funcién publica.

Las funciones establecidas en los manuales de organizaciéon y de procedimientos tanto
generales como particulares se vinculan necesariamente a las funciones organicas o a los
estatutos correspondientes, estas funciones vinculan las actividades con los presupuestos y

las acciones especificas del gobierno a través de los programas federales.

La sefializacidon de ésta caracteristica conlleva una necesidad imperante de vincular y
establecer de manera clara y congruente, las acciones y actividades especificas de las
dependencias a través del ejercicio del cargo publico, esto orienta a definir los cargos
publicos como unidades impersonales de la funcion publica con parametros de actuacion
bien delimitados, controlados y supervisados por las unidades organizacionales de la
administracion publica federal como instrumento del poder ejecutivo para alcanzar los

objetivos, estrategias y acciones formuladas en la planeacion del desarrollo nacional.

El servicio profesional de carrera tiene como objetivo principal alcanzar la eficiencia y el
desarrollo institucional en el marco de la administracion publica federal a través de la
profesionalizacion de la funcién publica, generando resultados de calidad a la ciudadania en
todos los programas, politicas y acciones formuladas y coordinadas desde el gobierno

federal en turno.

El modelo ortodoxo de politica publica de recursos humanos establecida en la ley del
servicio profesional de carrera establece la neutralidad politica o de intervencién en la
adjudicacién de cargos publicos a partir de la observacién de los principios de objetividad,
competencia por mérito e imparcialidad, como principios primordiales de selecciéon de

recursos humanos a partir del mercado de trabajo y en condiciones de competencia.
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El cumplimiento y ejercicio de estos principios representa el propdsito central que se define
en el siguiente ejercicio de planeacion, y que se establece como el problema a solucionar
dentro del contexto, y de los parametros presentados a partir de los resultados y

establecimiento de la hip6tesis de investigacion.

La metodologia del marco 16gico consiste en analizar, formular, evaluar y describir el
problema, los involucrados, la jerarquia de los objetivos y la seleccion de la estrategia
optima por medio de la cual se alcanzaran los objetivos establecidos para solucionar la
problematica identificada, la matriz de marco légico es el producto de seguir la
metodologia del marco légico, la cual resume, lo que el proyecto presente hacer y como, los
supuestos clave, y el proceso de monitoreo y seguimiento de indicadores, metas y objetivos

planteados (Ortegon, Pacheco y Prieto, 2015).

Los puntos siguientes integran la metodologia y la elaboracién de la matriz para resultados,
en el contexto de los hallazgos, relaciones de incidencia y parametros identificados en el

proceso de investigacion desarrollado con base en el método cientifico.

A) Definicion del problema:

La problematica identificada en el presente ejercicio de evaluacién corresponde con el bajo
grado de consolidacién del servicio profesional de carrera y su relacion con las variables
independientes o explicativas en los parametros y coeficientes descritos en los resultados de
la investigacién como alternativas de solucidn en el mejoramiento de la politica publica de
recursos humanos del gobierno federal.

B) Analisis de involucrados:

La politica publica de ingreso a la administracion publica federal es de orden publico y de
alcance nacional, sin embargo, en la presente evaluacion de politica publica se centra en el
mejoramiento operativo de las dos principales areas de gestionar el sistema del servicio

profesional de carrera, por ser éstas, las dimensiones objeto de anélisis susceptible de
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modificar y/o mejorar en cada una de las unidades organizacionales con adscripcion al
servicio profesional de carrera: 4rea de recursos humanos y del comité técnico de seleccion.
C) Arbol de problemas:

El arbol de problemas identifica en forma esquemaética los principales puntos criticos a
resolver, refleja las causas y las consecuencias de dicha problematica, el problema central
que interviene en esta relacion de causalidad, se identifica con el bajo grado de
consolidacion existente en el servicio profesional de carrera.

D) Arbol de objetivos:

El arbol de objetivos describe los niveles deseados o probables de ser alcanzados, consiste
en convertir los estados negativos en soluciones o estados positivos, como la situacion
deseada o esperada con el propio cumplimiento de los mismos en el nivel propuesto.

E) Acciones de identificacion de alternativas:

Consiste en definir los mecanismos con base en diferentes propuestas que promuevan o
acerquen de una mejor manera el fin dltimo planteado.

F) Analisis de alternativas para la seleccion de la soluciéon éptima:

Consiste en identificar ventajas y desventajas de cada alternativa de solucién y seleccionar
aquella que represente tener las mejores caracteristicas tanto técnicas como politicas en un
contexto de consenso con las partes, y de involucramiento de responsabilidades en los
actores para su adecuada insercion e implementacion.

G) Estructura Analitica del Proyecto (EAP):

Consiste en identificar una jerarquia del alcance social en la resolucién de los objetivos y
metas planteadas con el objetivo de establecer los limites y la inmersién contemplada del

cambio en la realidad en la poblacién objetivo.
A continuaciéon se plantean cada uno de los puntos anteriores en el proceso de la

construccion de la matriz de indicadores para resultados con base en los antecedentes y los

resultados de la investigacion realizada en la parte I, II y III del presente trabajo académico.
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4.6.2.1.-1dentificacion del problema y alternativas de solucion

Analisis de involucrados

La politica publica de ingreso, permanencia y desarrollo en el sistema del servicio
profesional de carrera es de interés publico y de alcance nacional, involucra a toda la
administracion publica federal centralizada; las secretarias de Estado y los o6rganos
administrativos desconcentrados, también se especifica en el articulo primero de la ley del
servicio profesional de carrera que las entidades del sector paraestatal previstas en la ley
orgédnica de la administracion publica federal pueden establecer sus propios sistemas de

servicio profesional de carrera tomando como base los principios de la ley.

Algunas entidades federativas y municipios en México también han disefiado sus propios
servicios profesionales de carrera tomando como base el servicio profesional de carrera, por
constituir éste, el primer servicio profesional a nivel federal con una estructura normativa
especifica de funcionamiento, seguimiento, control y de evaluaciéon de desempeiio de
funcionarios publicos en el ingreso, la permanencia y de desarrollo al interior en un sistema

de formacion en el servicio publico.

Al ser de interés publico y con caracteristicas de los servicios civiles de carrera abiertos,
permiten el involucramiento de cualquier ciudadano interesado en ocupar un puesto en la
administracion publica federal en cualquier nivel del servicio, de acuerdo con sus propias
caracteristicas de formacidn, de experiencia y de desarrollo profesional alcanzado, sin
necesidad de ingresar obligatoriamente desde el primer nivel de ingreso al sistema,
estableciendo con ello los niveles de competencia existentes en el mercado de trabajo

conformados por la propia oferta y demanda de recursos humanos.

Los ciudadanos que reciben bienes y servicios del gobierno federal a través de sus
diferentes programas y politicas son los principales beneficiarios (o afectados), ya que la
calidad de los beneficios otorgados son disefados, implementados, administrados y

operados por el personal que integra los mandos sustantivos del gobierno federal a través de
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los siguientes niveles: Director General, Director de Area, Subdirector de area, Jefe de
Departamento y Enlace, encargados de operar todos los programas de la administracion
publica federal incluyendo, de especial importancia, los programas sociales encaminados a
combatir las problemaéticas de la poblacion con escasos recursos a través de programas
orientados a proteger y fomentar los derechos sociales como la educacion, la salud, la

alimentacion, la seguridad social, la vivienda, entre otros.

Desde esta perspectiva todos los sectores de la sociedad estin interesados e involucrados en
que los servicios prestados por el gobierno federal sean eficientes, con calidad,
transparentes, profesionales, pertinentes y expeditos, ademés, de atencion especial, es el
ejercicio y aplicacion de los recursos publicos, en donde es de necesidad imperante contar

con recursos humanos con un alto nivel de responsabilidad y profesionalismo.

Los involucrados especificos en el ejercicio de los principios primordiales de funcién y de
actuacion publica, son las areas encargadas de gestionar, administrar y operar el SPC, de
especial importancia, los comités técnicos de seleccidn, los comités de profesionalizacion, y
las area de recursos humanos, las areas de evaluacidn y control asignadas dependientes de
la SFP, los o6rganos de fiscalizacidn, auditoria, contraloria y los titulares del area de

responsabilidades.

De importancia sefialar la integracidn reciente de los comités de ética y prevenciéon de
conflictos de interés, que en su caso, se hayan conformado con base en los lineamientos
publicados en el diario oficial de la federacion el 20 de agosto del 2015, para propiciar la
integridad de los servidores publicos y acciones permanentes, que favorezcan el
comportamiento ético de los servidores publicos y salvaguardar los principios de legalidad,

honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia.
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Analisis de la situacion problematica

Con base en la revision bibliografica y en los resultados de la investigacion, se consideran
las siguientes situaciones no deseadas que representan el escaso grado de consolidacion

alcanzado del sistema del servicio profesional de carrera:

1.-Alto indice de rotacién de personal que representa entre el 20-25% en las plantillas con
adscripcion al sistema del servicio profesional de carrera, cuando los sistemas de formacién
en servicio considerados como consolidados de acuerdo con el Banco Interamericano de

Desarrollo no sobrepasan el 5% de rotacion.

2.-Baja eficiencia e inconsistencia en la designacion de cargos publicos, declarando
concursos publicos como desiertos cuando se tienen candidatos acreditados en todas las

fases del proceso de seleccion para cubrir las vacantes.

3.-Excesos en la utilizacién de mecanismos que la ley del servicio profesional de carrera
dispone para la ocupacion temporal de un cargo, mecanismos que la propia ley considera
como excepcionales para su ejercicio, establecidos para cubrir y garantizar la continuidad
de los servicios en al dependencias por causa de fuerza mayor o contingencias
extraordinarias, (LSPC,art.34), en esta situacion el personal designado en el cargo no se
adscribe al sistema de servicio profesional de carrera y no necesita cubrir los mecanismos

de reclutamiento y seleccion, ni de capacitacion, ente otros.

4.-Nula promocién interna (1.2%), que representa una escasa vinculaciébn en la
planificacion de recursos humanos, y del propio desarrollo y de crecimiento profesional del

servidor publico para ocupar cargos de mayor responsabilidad.

5.-Bajo establecimiento de planes de carrera individualizados que representan los
mecanismos de planificacion en los propios procesos de desarrollo organizacional y de

crecimiento institucional.
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6.-Baja certificacion de servidores publicos en los procesos de capacitacion y certificacion

de capacidades para la permanencia y desarrollo.

7.-La evaluacion del desempeiio es insuficiente y se encuentra desvinculada del personal

adscrito al sistema del servicio profesional de carrera.

8.-Las previsiones de personal no se desprenden de un ejercicio prioritario o estratégico con
base en el alcance de objetivos y metas institucionales y nacionales de la planeacion

democratica.

9.-Existen déficits de personal significativos que puedan ser cubiertos de manera formal y

legal con base en una necesidad justificada, planeada y razonada de capital humano.

10.-Existen mecanismos normativos ambiguos y poco sustentados (empiricamente), que
propician las condiciones para el ejercicio de arbitrariedad, discrecionalidad, clientelismo,
corrupcion, trafico de influencias, patronazgo y parcialidad en la designacién de cargos

publicos.

11.-Los responsables de los servicios relacionados con el desarrollo del capital humano,
capacitacion y certificacion son percibidos por el resto de la organizacién como instancias

que no aportan valor al logro de los objetivos comunes.

12.-La unidad de recursos humanos no define los estindares de rendimiento esperado por

las personas de acuerdo con las estrategias de la organizacion.

13.-No existen mecanismos de retribucion (sistemas de compensacion) especificos que
estimulen a las personas hacia el esfuerzo, el rendimiento individual o de grupo, el

aprendizaje y desarrollo de competencias.

14.-La unidad organizacional no dispone de instrumentos especificos de comunicacién
destinados a reforzar la percepcion de pertenencia y la implicacién de los empleados en el

proyecto organizativo global.
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Descripcion del problema central con base a la evidencia mostrada y probada en la

investigacion.

Si bien existen diferentes problematicas que de acuerdo con el Banco Interamericano de
Desarrollo y con la revision bibliografica de investigaciones referidas a los resultados del
servicio profesional de carrera son consecuencias del bajo desempefio(puntaje) de cuatro
rubros o problematicas fundamentales de :

1.-Eficiencia,

2.-Coherencia administrativa-estratégica-direccional,

3.-Operativa -funcional-compensatoria,

4.-Comunicacion-liderazgo-integracion.

A diferencia de las propuestas planteadas de solucion en la literatura, que concentra sus
propuestas en aumentar la eficiencia de los rubros anteriores, o los recursos presupuestales,
la capacitacion o el exhaustivo monitoreo del clima organizacional, entre otros, la siguiente
relacion de causalidad de problemas (arbol de problemas), se desprende de un mecanismo
de investigacion sistemética y coherente que relaciona variables con variables y que evalua

el desempeiio de la politica piiblica, mas no los resultados de su mal ejercicio.

La politica publica central de recursos humanos del gobierno federal consiste en
profesionalizar el servicio publico en beneficio de la sociedad (no al servidor publico), para
ello es necesario retener al mejor candidato posible (coherencia cargo-candidato) a partir de
las condiciones de competencia del mercado de trabajo, garantizando la igualdad de
oportunidades, la equidad, el mérito personal y la neutralidad politica necesaria en el

contexto del modelo de funcién publica ortodoxo planteado.

El siguiente esquema (Figura IV-1) se sustenta a partir de la evidencia mostrada en los
resultados de la investigacion y relaciona los resultados de la corrupcion, la incidencia del
poder en un contexto considerado neutral y apolitico, y de un inadecuado proceso de

reclutamiento y seleccion.
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Arbol de problemas

Escasa satisfaccion y < Baja Baja calidad en Baja eficiencia en
motivacion laboral A especializacion 3 la atencién, y N la consecucién de
x resolucion de objetivos y metas
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. !ncen. !vos cargo-servidor Discontinuidad en Altos costos de Escaso liderazgo
profesional de insuficiente e L .
funci ) publico la ejecucion de transferencia y (problema de E luntad
uncionarios 'y politicas publicas de capacitacion direccién en el s?ts.a Vo uln a
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en el largo plazo constante proceso admtvo) ::ltegracién de
* los sistemas de
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planificacién de la adjudicacién de de rotacion mecanismos certiﬁc:cién ’ y
recursos cargos publicos de personal juridicos para de fomento del
humanos 7y integrar personal SpC
'y A eventual al SPC '

Escasa aplicacion de los principios de objetividad, competencia por mérito e imparcialidad que definenlapolitica de recursos humanos del gobiernofederal
para elingreso, permanenciay desarrollo del capital humano enel SPCde la APF.

N A

Deficientes sistemas de
reclutamiento que
impiden mejorar los
niveles de competencia
en la seleccién de RR.HH.

Escasa vinculacion organizacional
y especificacion de estructuras
organicas y cargos publicos con
los requerimientosy necesidades

Altos indices de corrupcion, trafico de influencias,
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de desarrollo inter- cuentas en los tanto en los de tomade vinculacién de mecanismos de
organizacional institucional procesos de procesos decisiones RR.HH., con los inscripicion y
y de RR.HH. en los procesos reclutamiento internos de colegiadas medios registro para la
insuficientes y de cambio y y seleccion seleccion académicos, participacién en
poco desarrollo como en los cientificos, las convocatorias
integrados organizacional procesos de culturales, de cargos
evaluacion tecnoldgicos y de publicos vacantes
del SCP la sociedad civil

Figura IV-1 Arbol de problemas
Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

La figura o esquema de relaciones IV-1, muestra las relaciones de causalidad sustentadas
con base en las referencias bibliograficas, los resultados de la investigacion en la medicion
de las variables independientes de objetividad, competencia por mérito e imparcialidad, asi
como parte de las dimensiones que integran el indice de Desarrollo del Servicio Civil

(IDSC) elaborado por el BID (Banco Interamericano de Desarrollo).
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Analisis de objetivos

El andlisis de objetivos consiste en examinar las situaciones no deseadas o problematicas,
convirtiendo en objetivos cada situacion considerada como susceptible de ser subsanada,

para ellos se redacta en tiempo pasado o positivo las previsiones buscadas.

Con base en la metodologia de marco 16gico para la planificacion, el seguimiento y la
evaluaciéon de proyectos y programas (2005) al transformar las situaciones negativas
consideradas como causas del problema central en estudio, en situaciones o estadios
deseados, éstas, se convertirin en medios en el arbol de objetivos y los efectos del

problema central se convertiran en los fines buscados.

El propésito del proyecto se formula a partir del problema central objeto de estudio o
proposito fundamental del proyecto, que de acuerdo con los resultados de la investigacion,
lo que se busca es incrementar el ejercicio y/o aplicacion efectiva de los principios de
objetividad, competencia por mérito e imparcialidad, principios primordiales del servicio

profesional de carrera.

Los principios en mencidn constituyen el eje rector de la politica publica de recursos
humanos del gobierno federal para el ingreso, la permanencia y el desarrollo de recursos
humanos a través del sistema del servicio profesional de carrera, buscando como fin

superior la profesionalizacion del servicio publico en beneficio de la sociedad.

Siguiendo la metodologia y analizando el arbol de problemas descrito, se muestra a
continuacion el arbol con los objetivos con base en un anélisis de causalidad y adecuados

correspondientes.
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Arbol de Objetivos
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federal para elingreso, permanenciay desarrollo del capital humano en el SPC de la APF.

Alto grado de aplicacion de los principios de objetividad, competencia por mérito e imparcialidad que definenlapolitica de recursos humanos del gobierno
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Eficientes sistemas de
reclutamiento que
permiten mejorar los
niveles de competencia
enla seleccion de RR.HH.

Figura IV-2 Arbol de objetivos
Fuente: Elaboracion propia con base en la metodologia del marco 16gico, afio 2017.

180

la sociedad civil

las unidades administrativas de AN A
RRHH de cargos adscritos al SPC A A
N N
Alto grado de Alta Metodologias Niveles de Alta promocion
Sistemas de Adecuada transparencia participacion objetivas y concertacion y/o del SPC, y de
informacién coordinacién y rendicion de ciudadana especificas en acuerdos de difusion de los
de desarrollo inter- cuentas en los tanto en los los procesos vinculacion mecanismos de
organizacional institucional procesos de procesos de tomade adecuados de inscripicion y
y de RRHH. en los procesos reclutamiento internos de decisiones RR.HH., con los registro para la
suficientes y de cambio y y seleccion seleccion colegiadas medios participacion en
con alto grado desarrollo como en los académicos, las convocatorias
de integracion organizacional procesos de cientificos, de cargos
evaluacion culturales, publicos vacantes
del SCP tecnoldgicos y de




Identificacion de alternativas de solucion de problemas

La metodologia del marco 16gico propone realizar un anélisis exhaustivo de alternativas
que permita seleccionar las mejores alternativas de solucién al problema identificado con

base en la siguiente pauta de andlisis:

Accion | Bp| Medio | Causa |mp | Problema

Figura IV-3 Coherencia causa, medio y accién
Fuente: Area de proyectos y programacion de inversiones, ILPES.

A partir del esquema anterior se sugiere la atencidén de las siguientes actividades para

realizar un adecuado proceso de seleccion de alternativas:

1) Identificacién de acciones

2) Postulacion de alternativas

3) Seleccion de la estrategia Optima

El andlisis de acciones permite a partir de las relaciones de causalidad, identificar los

medios y las alternativas para poder concretizar u operacionalizar la forma en que se

alcanzaran los objetivos y los fines superiores planteados.

Las acciones en el contexto de la administracion publica corresponden con el concepto de
acciones gubernamentales, es decir, son actividades efectuadas por el gobierno en el marco
de la funcidén publica, éstas pueden representan politicas, programas o cambios en las leyes
que permitan mejorar la toma de decisiones, asi como las actividades especificas de
coordinacion, inversidn o planeacion presupuestal para alcanzar los objetivos considerados

de interés publico en la solucién de problemas.

A partir de este concepto se describen los medios involucrados y las actividades de
propuesta planteadas que se presumen necesarias para alcanzar los objetivos de los
componentes:
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Actividades especificas para alcanzar el objetivo particular de los componentes

A) Actividades necesarias para la formulacion e integracion de sistemas de informacion de
desarrollo organizacional y de recursos humanos necesarias para vincular las estructuras
organizacionales y los cargos publicos con los requerimientos y necesidades de las
unidades administrativas con cargos adscritos al servicio profesional de carrera que permita

aumentar el grado de objetividad en la toma de decisiones en la seleccion de personal:

1. Implementacion de nuevas plataformas de base de datos que permitan generar de
manera integral la informacién de recursos humanos del gobierno federal,

2. Cruce de base de datos existentes que permitan unificar y actualizar en campos
especificos y en tiempo real, la informacion relacionada exclusivamente a los cargos
con adscripcion al servicio profesional de carrera con la informacién relacionada a
la planeacion y/o adecuaciones organizacionales,

3. Tercerizacion (outsourcing) de servicios en RR.HH. con sistemas independientes al
SPC para gestionar servicios de desarrollo organizacional, consultoria, andlisis de
cargos y estructuras organicas, asi como deteccion de necesidades de recursos
humanos presentes y futuras (planificacién),

4. Utilizacién del RUSP (Registro Unico de Servidores Piiblicos) como mecanismo de
referencia en los cambios en las estructuras e informacion organizacional, asi como
la generacion de estadisticas de recursos humanos y de informacién necesaria para
el proceso de planificacién de RR.HH.,

5. Mecanismos de integracion con fuentes y/u organizaciones de reclutamiento para
fomentar la difusion e intercambio de informacién de recursos humanos, en especial
el reclutamientos para el primer nivel de ingreso al sistema (enlace) que precisan

mecanismos masivos de gestion y vinculacién de informacion.
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B) Actividades necesarias para la coordinacién inter-institucional en los procesos de
cambio y desarrollo organizacional que permita vincular las estructuras organizacionales y
los cargos publicos con los requerimientos y las necesidades de las unidades
administrativas con cargos adscritos al servicio profesional de carrera y con ello aumentar

el grado de objetividad en la toma de decisiones en la seleccion de personal:

1. Creacién de mecanismos o instrumentos normativos de coordinacion inter-
institucional para la integracion de grupos de trabajo que coordinen las actividades
de gestion del cambio organizacional,

2. Sistemas de informacién que permitan incorporar los proyectos individualizados de
carrera de los servidores publicos con adjudicacion de cargo por concurso publico
que permitan establecer las posibles trayectorias coordinadamente en todas las
dependencias de la administracion publica federal centralizada,

3. Sistemas de coordinacidn inter-institucional entre los proyectos de modificacién de
las estructuras organizacionales y los planes individuales de carrera con el objetivo
de reorientar con una vision de largo plazo las lineas de profesionalizacién de los
servidores publicos adscritos al servicio profesional de carrera,

4. Actualizaciéon de manuales de organizacion, de procedimientos y de servicios al
publico en protocolos informaticos a nivel central, que permitan establecer
escenarios posibles de coherencia de necesidades institucionales y funciones
administrativas, que permitan establecer relaciones logicas entre acciones,
actividades y funciones en el servicio publico, que permita a su vez, adecuar los
instrumentos organizacionales con base en los cambios y necesidades del desarrollo
institucional,

5. Incorporacion de sistemas de evaluacion del cambio organizacional que permitan
establecer los alcances e impacto, tanto en el nivel institucional como politico, y de

cultura organizacional y su vinculacién o afectacidn con el sistema del SPC.
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C) Actividades necesarias para la transparencia y rendicion de cuentas en los procesos de

reclutamiento y seleccion que permitan disminuir los indices de corrupcion, trafico de

influencias, clientelismo e influencia politica en los procesos de ingreso, permanencia y

crecimiento en el sistema del servicio profesional de carrea:

1.

Transparentar con base en lo establecido en la ley de transparencia y acceso a la
informacion publica expedida el 27 de enero del 2017, todo el proceso de
reclutamiento y seleccion, incluyendo los procesos y/o mecanismos especificos de
deliberacion de concursos publicos, que a la fecha presente no es posible identificar
de manera publica. Es de especial interés investigar cuales fueron los motivos para
la no adjudicaciéon de cargos publicos, declarando un concurso desierto, cuando
existen candidatos que satisfacen todo el proceso de reclutamiento y seleccion de
manera aprobatoria que permitan diseflar o ajustar la dltima etapa del proceso de
seleccidn que representa el mayor problema en la deliberacién de concursos,
Establecer mecanismos para la difusion de los diferentes resultados en cada etapa
del proceso de seleccion, las convocatorias para ocupar un puesto en la
administracion publica federal son de interés publico, por ello la ley federal de
transparencia (articulo 2, fracc. II) obliga a las dependencias a ajustar sus procesos
de difusion de manera oportuna, verificable, inteligible, relevante, confiable e
integral,

Sistematizar las resoluciones e incidencias del Comité de Etica, de las acciones
derivadas de procesos relacionados a los conflictos de interés de funcionarios
publicos que permitan adecuar mecanismos normativos para la prevencion de este
delito de acuerdo con resultados observados en los procesos deliberativos en las
diferentes unidades con adscripcion al servicio profesional de carrera,

Fomentar los principios de gobierno abierto, rendicion de cuentas y accesibilidad e
innovacion tecnolégica por medio de acciones de sensibilizacion y capacitacion de

funcionarios publicos.
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D) Actividades necesarias para el involucramiento de la ciudadania en la supervision de los

procesos de seleccion y de evaluacion relacionados al sistema del servicio profesional de

carrera que permitan disminuir los indices de corrupcién, trafico de influencias,

clientelismo e influencia politica en especial la toma de decisiones relacionada con la

deliberacion de concursos publicos y la adjudicacion de cargos publicos:

1.

Mecanismos normativos para la incorporacidn de supervisores externos, de especial
importancia en la toma de decisiones relacionadas a la deliberacidon de concursos
publicos llevada a cabo por el comité técnico de seleccion, que representa el punto
vulnerable de incidencia de discrecionalidad e imparcialidad tanto en la
adjudicacién de cargos como en la declaratoria de concursos desiertos, de
preferencia de instituciones académicas reconocidas, o del medio civil,
independientes a las instituciones participantes y ajenas a cualquier partido politico.
Mecanismos normativos para la incorporaciéon de evaluadores externos de
preferencia de instituciones académicas o cientificas en las areas de conocimiento
especifico del cargo publico sujeto a concurso publico, y ajenas a cualquier partido
politico o institucion de caricter politico, que pudiera influir o vincular procesos de
conflictos de interés o de parcialidad en sus opiniones o recomendaciones,
Programa de evaluacién de concursos y seguimiento a concursantes finalistas que
no resultaron ganadores con el objeto de fomentar su participacion en concursos
similares o esquemas de vinculacion de recursos humanos que permiten conectar a
los excandidatos con oportunidades laborales en la administracion publica federal,
Programas de capacitacion e informacién en el medio civil que fomente el interés y
la participacidon ciudadana para formar parte del servicio profesional de carrera,
como una opcion laboral confiable de desarrollo profesional, y de mecanismo de
participacion democratica ciudadana en beneficio de la poblacién y de legitimacion

del Estado Mexicano.
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E) Actividades necesarias para el mejoramiento de las metodologias utilizadas en el

proceso de evaluacidn colegiada llevado a cabo por el comité técnico de seleccién en la

deliberacidon de concursos y adjudicacidon de cargos publicos, que permitan disminuir las

condiciones que fomentan comportamientos en los funcionarios publicos que propician el

ejercicio de la arbitrariedad, discrecionalidad y parcialidad derivado de prebendas politicas

y/o acciones de corrupcion, trafico de influencias, patronazgo y/o clientelismo:

1. Incorporacién del mecanismo para la evaluacion de la entrevista final que

corresponde con el 30% del puntaje final del candidato a ocupar un puesto en la

administracion publica federal, y que no se encuentra definida en la actualidad y que

representa el medio por medio del cual se ejerce la discrecionalidad e imparcialidad

en la deliberacién de cargos publicos,

2. Si corresponde con una metodologia el mecanismo anterior planteado, debera

especificar o reunir las condiciones siguientes:

i.

il

iii.

1v.

Homologacién de criterios sustentados en el principio de competencia por
mérito,

Especificacion de los puntajes y/o reglas de valoracién o evaluacion para
cada parte del proceso en los sistemas de seleccion especificos,

Si incluye centros de evaluacién o escenarios para la toma de decisiones,
especificar el contexto, la bibliografia y los supuestos relacionados a los
factores o rubros a evaluar o calificar,

Los demas mecanismos que a partir de evaluadores externos o supervisores
externos del medio académico o cientifico, puedan considerar necesarios
para garantizar la igualdad de oportunidades, la equidad, la transparencia, la
competencia sustentada en el mérito y la imparcialidad en la deliberacion de

concursos o adjudicacién de cargos publicos.
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F,G) Actividades necesarias para la generacion, formulacién, y fomento de acuerdos de

concertacidon, coordinacién, cooperacion y/o vinculacion de RR.HH., con los medios

académicos, cientificos, culturales, tecnoldgicos y de la sociedad civil, asi como las

acciones necesarias de promocioén y difusion de los mecanismos de inscripcion y operacion

de la plataforma para participantes en los concursos publicos, que permitan incrementar la

eficiencia, suficiencia y calidad de los procesos de reclutamiento con base en el principio

de maxima publicidad y con ello generar las condiciones de informacién y de competencia

perfecta en la oferta proveniente del mercado de trabajo:

1.

Acuerdos de concertacidén con organizaciones tanto publicas como privadas para
formalizar actividades de promocién y difusion e intercambio de informacion de
RR.HH., y de personas que desean formar parte y desarrollarse profesionalmente a
través del servicio profesional de carrera en la administracion publica federal,
Acuerdos de coordinacion con las entidades federativas, municipios o delegaciones,
que en el ambito de sus competencias, vinculen acciones y actividades de
promocion, difusién y/o capacitacion, en su caso, de los mecanismos especificos de
reclutamiento y seleccion, y de participacion para el ingreso al servicio profesional
de carrera de la administracion publica federal,

Acuerdos y/o convenios de cooperacion con entidades federativas para integrar una
base de datos unica que sirva como referencia para la toma de decisiones de
reclutamiento de recursos humanos o de promocion e intercambio de capital
humano que permita coadyuvar al propio desarrollo institucional del sector publico
en beneficio de la poblacién mexicana,

Acuerdos de vinculacion o de cooperacion en su caso con instancias internacionales
interesadas en procesos de intercambio de RR.HH., que permita difundir,
promocionar y legitimar el servicio profesional de carrera en la poblacién mexicana
con el objetivo de incrementar el interés y las propias oportunidades de desarrollo y

crecimiento derivadas de la incorporacion al servicio profesional de carrera.
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Seleccion de la alternativa éptima

Con base en la descripcion de acciones del punto anterior se muestra la eleccidon de las

siguientes alternativas de acuerdo con los siguientes argumentos:

Cuadro IV-1 Seleccion de alternativas 6ptimas

Alternativa

Argumento

A2y Ad

El ajuste de politica publica planteado no propone ajustes presupuestales para la mayor parte de los
cambios o modificaciones propuestas ya que la tercerizaciéon de servicios y la implementacién de
nuevas plataformas de base de datos requieren de inversiones importantes .

B1,B3

Relacionado a los puntos anteriores la utilizacién de los sistemas disponibles son suficientes pero
requieren de instrumentos o mecanismos normativos de concertacién integrados a través de grupos
de trabajo para efectuar de manera eficiente y especifica los procesos relacionados al cambio
organizacional y al seguimiento de los planes individualizados de carrera.

La actualizacién de manuales de organizacién en protocolos informéticos especiales requieren
inversiones que pueden resultar innecesarias a pesar de los beneficios que resultaria el disponer de
tales programas y plataformas

C(todos)

Por ser uno de los puntos claves para el combate a la corrupcion, conflicto de interés, trafico de
influencias o clientelismo para disminuir las acciones de parcialidad y discrecionalidad en la
asignacion de cargos publicos es de necesidad imperante atender todos las acciones descritas para
este medio, ya que hasta el momento no existe manera de disminuir estos factores a través de
programas de sensibilizacion y concientizacion, requiere de acciones de control de la conducta y del
comportamiento directos y constantes.

Es necesario disponer de mecanismos para sistematizar las incidencias relacionadas a los procesos
de vinculacién de responsabilidades administrativas, los procesos de corrupcién y conflictos de
interés, la falta de rendicién de cuentas y de transparencia en la aplicacidon de recursos publicos.

D(todas)

Todas las acciones de supervisiéon y de seguimiento a los procesos de seleccién a través de la
incorporacion de evaluadores o visores externos son importantes de incluir, y de mayor interés las
relacionadas a los procesos de deliberaciéon de concursos publicos, sin embargo habrd que sefialar
que el involucramiento de personal externo a los procesos de seleccién requiere de una voluntad
politica practicamente inexistente, que requiere negociacion y liderazgos importantes para promover
la transparencia y el interés en los involucrados-

E2yE3

Si existe un mecanismo de evaluacién para el proceso de entrevista final, el problema es la no
especificacion de la metodologia utilizada para calificar esta parte del proceso de seleccion, y que de
acuerdo con los resultados, esta parte del proceso es utilizada de manera sistematica como
mecanismo para alterar las evaluaciones y beneficiar o perjudicar a un candidato en beneficio de
otro, es importante especificar por lo menos las condiciones que se propone en la accién E2 en esta
parte del concurso.

FyG

En lo referente a los medios F y G se identifican en un mismo componente como mecanismo de
generacion, formulacién y fomento de acuerdos de concertacién, coordinacion, cooperacién y/o
vinculacién que pueden incluir las acciones de difusién y promocién del SPC en todos los sectores
de las sociedad como mecanismo de mdxima publicidad que permita generar las condiciones de
informacién y de competencia perfecta en el mercado incidiendo de manera satisfactoria el proceso
de reclutamiento para la ocupacion de cargos publicos en la administracion publica federal

Fuente: Elaboracién propia con base en la metodologia del marco l6gico, aiio 2017.
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Estructura analitica del proyecto (EAP)

Una vez analizadas exhaustivamente cada una las alternativas con base en sus dimensiones
y alcances tanto operativos, estratégicos y de viabilidad (costos politico-administrativos y

financieros) se procede a construir la estructura general analitica del proyecto.

EAP(Estrcutura analitica del proyecto)

Alta satisfaccién y Alta Alta calidad en la Necesidades de Eficiencia en la Altos niveles de
motivacién laboral especializacién atencién, y capacitacién consecucién de desempeiio,
resolucién de atendidas con objetivos y metas derivados de
[ 3 problemas costos r bl institucional acciones de
T T evaluacién y
certificacion
Alto .gra'dotde Alta coherencia T
crecimiento cargo-servidor Continuidad en la Bajos costos de Alto liderazgo ¢
profesional de P N " . . o
N ) publico ejecucion de transferencia y y direccion Vol d
funcionarios politicas publicas capacitacion adecuada de ol:f\ta |
N en el largo plazo pertinente capital humano .p0| ‘ca Rara a
integracién de
* los sistemas de
. . luacion del
Alto grado de Consistencia y Bajo indice Uso limitado de ;esem efio
planificacién de suficiencia en la de rotacién recursos certific:cién ’y
recursos humanos ad]udlcac'lon. de de personal juridicos para de fomento del
cargos publicos integrar personal spC
A ﬂ\ N eventual al SPC i
N

federal para el ingreso, permanenciay desarrollo del capital humano en el SPC de la APF.

Alto grado de aplicacion de los principios de objetividad, competencia por mérito e imparcialidad que definen lapolitica de recursos humanos del gobierno

N

Programa de vinculacién organizacional,
estructuras orgdnicas y desarrollo de
recursos | en la ad raciéon
publica federal que permita aumentar el
grado de objetividad en la adjudicacién de
cargos publicos, permanencia y desarrollo

Estrategia integral para el combate a la corrupcién,
trafico de influencias, clientelismo, patronazgo e
influencia politica en los procesos de ingreso,
permanencia y desarrollo de RR.HH., que permita
aumentar el grado de aplicacién y/o ejercicio del
principio de imparcialidad

Acciones de concertacién,coordinacién y
cooperacion para mejorar los sistemas de
reclutamiento que permita incrementar los
niveles de competencia por mérito en los
concursos publicos de seleccion en
cualquier nivel de cargos en el SPC.

de RR.HH.

o de la impl tacion de los comités

%,

Actividades de coordinacién inter-
institucional en los procesos de cambio
organizacional, integrando los sistemas
actuales de informacién de recursos
humanos con los sistemas de desarrollo
organizacional

de ética y prevencién de conflictos de interés
*Fomento del cumplimiento de la ley federal de
transparencia y acceso a la informacién publica
expedida el 27 de enero del afio 2017

*Elaboraciéon de mecanismos normativos para la
incorporacién de evaluadores y supervisores
externos

*Actividades para fomentar la participacion del
sector civil en las convocatorias publicas para ocupar
un cargo en la administracién publica federal
*Especificacion de metodologias para la evaluacién
de candidatos finalistas para la toma de decisiones
en el proceso de entrevista y deliberacién de
concursos publicos

Actividades de negociacién para fomentar
e impulsar los sistemas de reclutamiento,
y difusién de los mecanismos de
participacién especificos con base en el
principio de maxima publicidad, a través
de acuerdos de concertacion,
coordinacién, cooperacién y vinculacién
adecuados de RR.HH., con los medios
académicos, cientificos, culturales,
tecnoldgicos y de la sociedad civil.

Figura IV-4 Estructura Analitica del Proyecto (EAP)
Fuente: Elaboracién propia con base en la metodologia del marco 16gico, afio 2017.
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4.6.2.2.-Matriz de indicadores para resultados (MIR)
La MIR consiste en describir el fin, el proposito, los componentes y las actividades, asi como los indicadores, las metas, los medios de

verificacion y supuestos para cada uno de los objetivos planteados a partir de la MML (Ortegén, Pacheco y Prieto, 2015).

Cuadro IV-2 Matriz de indicadores para resultados (resumen)

Nivel Resumen narrativo Indicadores | Medios Supuestos
Fin Profesionalizar el servicio | Niveles de | Calificacién u opiniones del usuario final de los -Continuidad en el seguimiento a largo plazo
publico en la administracion | satisfaccion de | tramites, servicios, atencién y/o resolucion de en el disefio y estructura de las politicas
publica federal en beneficio de | los ciudadanos problemas y percepcion de la calidad en el publicas implementadas
la sociedad mexicana -Trimestral- servicio y actuacién publica con integridad -Metodologias de evaluacién equivalentes.
Propésito Incrementar el nivel de | IDSC Aplicacion de la metodologia para la evaluacion Continuidad sexenal del modelo general de
consolidacién del servicio | (Indicede del servicio profesional de carrera aplicada por el | formacién en servicio ptiblico del gobierno
profesional de carrera Desarrollo de BID (Banco Interamericano de Desarrollo) federal
Servicio Civil)
-Anual-
Componen | A.-Programa de vinculacion | Objetividad Registros de las dreas de organizacion y andlisis | Se logran alcanzar  los acuerdos
-tes organizacional, estructuras r = Correlacion de | de del SPC asi como en el RUSP(Registro Unico | interinstitucionales para la integraciéon de la
orgénicas y desarrollo de Ff?rfzg%ase: 49%) de Servidores Publicos) del gobierno federal informacion de planificacion de recursos
RR.HH Semestral- humanos..
B.-Acuerdos o convenios de | Competencia Registros de las areas de organizacién y analisis | Existen las  condiciones técnicas de
concertacion, coordinacién y por mérito de del SPC asi como en el RUSP(Registro Unico | competencia  (externas) adecuadas  que
cooperacion para mejorar los | OD=6.152 de Servidores Publicos) del gobierno federal, se | permitan la igualdad de oportunidades
sistemas de reclutamiento. 531;1:1;337 48%) incluyen los sistemas de reclutamiento tanto | sustentada en el mérito profesional
—Semestr;ﬂ— internos como externos disponibles.
C.-Estrategia integral parael | Imparcialidad | Registros de las dreas de organizacion y andlisis | Se reducen influencias en la designacién de
combate a la corrupcion, OD=2.401 de del SPC asi como en el RUSP(Registro Unico | cargos ptblicos derivado del seguimiento de
trafico de influencias y g::::as 5.78%) de Servidores Piblicos) del gobierno federal la estrategia integral para el combate a la
conflicto de interés. _Semestral- corrupcidn y trafico de influencias.
Actividades | *Las actividades especificas para alcanzar cada uno de los componentes se detallan en la paginal91 del presente trabajo

Fuente: Elaboracidn propia con base en la metodologia del marco 16gico, afio 2018.
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Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos a través de las técnicas estadisticas econométricas
senaladas, y en la recopilacion aleatoria de muestras para los grupos de estudio a partir de
las fuentes primarias, se puede concluir que: se acepta de manera general la hipdtesis
planteada en la presente investigacion con base en la observacion empirica del escaso
ejercicio de los principios de objetividad, imparcialidad y competencia por mérito
(variables independientes) en los parametros y coeficientes de determinacion referenciados,
relacionado una indeterminacién o inconsistencia tanto en la deliberacién de cargos
publicos como de manera sistémica en la permanencia, desempeiio y desarrollo de recursos
humanos, relacionado un escaso grado de consolidacién del servicio profesional de carrera

en la administracion publica federal en el periodo 2005-2015.

Se concluye de igual manera, que el escaso ejercicio de los principios de objetividad,
competencia por mérito e imparcialidad, no representa empiricamente al modelo teérico
ortodoxo de funcién publica planteado en la politica publica de ingreso, permanencia y

desarrollo de capital humano en la administracion publica del gobierno federal.

Las caracteristicas del servicio profesional de carrera tanto en su estructura, tomando como
referencia los diferentes servicios de carrera en el mundo, como de su desempeio, tampoco
alcanza a cubrir las caracteristicas de un verdadero servicio civil de carrera, tanto en sus
dimensiones operativas, sistémicas, juridicas, politicas y administrativas de planificacion,

formacion y desarrollo de recursos humanos en el servicio publico.

El andlisis del desempefio de la politica publica como objeto de estudio, mas no de las
consecuencias de su mala praxis, permite clarificar las lineas susceptibles de mejoras que
vayan mas alla de propuestas orientadas a mejorar la eficiencia y el desempefio basado en

resultados, que solamente describen la aplicacion de recursos publicos y el ejercicio de la
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planificacion, pero desvinculan los factores humanos que describen y motivan conductas no

deseadas en el ejercicio de la funcidn publica.

El 4rea de recursos humanos que deberia de ser la unidad clave para la toma de decisiones,
que a pesar de tener nula significancia estadistica en los procesos de deliberacidon de cargos
publicos, si muestra resultados coherentes y correlacionados en sus procesos o
metodologias hasta antes del proceso de evaluacion del comité técnico de seleccion
(Coeficiente de Pearson + .55) entre el primer y segundo finalista, lo que permitié definir
al area del comité técnico de seleccidon, como el factor clave para observar las alteraciones

de los principios de politica publica planteados.

Por otra parte la alta rotacion de personal es una consecuencia directa de una mala eleccion
de candidatos y/o de la imparcialidad, el servicio profesional mantiene una rotacién 10
veces superior a lo que se considera como normal para un sistema de formacion en servicio,
la alta rotacion de personal derivada de un proceso de intervencion politico y de la mala
adjudicacidn cargo-persona, relaciona problemas de liderazgo en la consecucion de las
metas, objetivos y estrategias especificas, puesto que las lineas de mando intervinientes no

se ajustan a los parametros institucionales de direccion.

La declaratoria de concursos desiertos cuando existen al menos dos candidatos finalistas
obedece a un proceso politico y no administrativo, ya que la media en la calificacion
técnica en procesos sin adjudicacion de cargo publico se mantiene en 78.24 en donde se
establece por norma una calificacion minima de 70 para ser considerado apto para

desempeiiar eficientemente el puesto sujeto a concurso.

El bajo nivel de correlacion (r) interna relaciona problemas metodolégicos de consistencia
y fiabilidad en los resultados globales de evaluacién en el proceso de recursos humanos,
incidiendo en problemas de consistencia estructural, capacidad funcional y capacidad

integradora del SSPC.
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En la evaluacién de la correlacién interna (r) de manera anual, inclusive, no resultan
correlacionadas las 4reas de recursos humanos y del comité técnico de seleccion, lo que
mantiene una desvinculacion total de las metodologias derivados de acciones de

intervencion exdgenas en la deliberacion de cargos publicos.

El bajo nivel del coeficiente de determinacién (r*) entre el drea de recursos humanos y el
comité técnico de seleccidn, refiere poca incidencia de la politica publica sustentada en el
mérito a pesar de estar indicado en la ley del servicio profesional de carrera como factor

determinante en el proceso de seleccion.

En lo referente a la escasa aplicacion del ejercicio de la variable independiente competencia
por mérito.- a partir de la razon de probabilidades entre la adjudicacioén de cargos publico o
no adjudicaciéon de cargos publicos se evidencia al area de recursos humanos con una
significacion nula, es decir, el drea en donde descansa operativamente y técnicamente todo
el proceso de seleccidn, y que describe los principios ortodoxos en que estd sustentada
tedricamente y normativamente toda la politica de recursos humanos tiene un impacto nulo

tanto para la adjudicacién o no de cargos publicos.

Todo el proceso de seleccion es decidido por el area del comité técnico que atiende
solamente la dltima parte del proceso de seleccién y que con base en la ley del servicio
profesional de carrera y su reglamento deberia sustentar sus evaluaciones en los resultados
y las evidencias obtenidas por los mejores candidatos que han demostrado tener las mejores
aptitudes, actitudes, conocimiento, experiencia y nivel de educacidén necesarios para
desempefiar adecuadamente el cargo especificado en las convocatorias publicas a nivel
nacional que para ello emite cada una de las dependencias adscritas al sistema del servicio

profesional de carrera.
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El comité técnico de seleccion determina a través de un proceso de discrecionalidad y de
imparcialidad la deliberacion de cargos publicos, la variable auxiliar “discr” mide el efecto
o el proceso del ejercicio del poder para adjudicar un cargo publico de manera discreta al
segundo finalista con la calificacién mas alta, es decir, la no observacion del principio del
mérito y que no garantiza al mejor candidato posible en un escenario de inequidad en el

proceso de seleccion.

La variable auxiliar “parc” mide el proceso de parcialidad que se identifica en la toma de
decisiones del comité técnico de seleccidon en la adjudicaciéon de cargos publicos con
respecto a la no adjudicacion, la variable auxiliar “parc” mide el efecto del ejercicio del
poder identificado en el comité técnico de seleccion para adjudicar un cargo publico o de

no adjudicarlo a pesar de tener elementos técnicos para efectuarlo.

Por ultimo y con base en la metodologia de evaluacion de marco 16gico, se puede observar
las principales relaciones que vinculan el escaso grado de consolidacion del servicio
profesional de carrera derivado principalmente de un proceso de corrupcion y de incidencia
politica en un sistema considerado tedricamente apolitico que describe la independencia de
la funcién publica del sistema politico como medio para alcanzar la profesionalizacion y la

especializacion.

A partir de los hallazgos encontrados y los resultados empiricos observados se plantean las
siguientes recomendaciones generales en linea con la matriz de marco l16gico planteada

siguientes:
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Recomendaciones

Las consecuencias de la corrupcion, el clientelismo y el trafico de influencias son los
factores que mas influyen en la parcialidad, inequidad o desigualdad de oportunidades en el
acceso, permanencia y desarrollo de capital humano en los sistemas de formacién publicos,
es por ello que a la luz de los servicios civiles de carrera considerados como consolidados,
se identifica a la neutralidad politica y la competencia por mérito como los factores clave
para su adecuado funcionamiento, es por ello que se recomienda fortalecer los siguientes

mecanismos en todas las vertientes posibles:

Como se menciona en las recomendaciones de evaluacién, es de necesidad imperante
integrar en su totalidad los comités de ética y prevencion de conflictos de interés para poder
formular sistemas adecuados de informacién que permitan identificar incidencias clave que
permitan a su vez traducir las problemaética especificas en mecanismo de modificacion y

adecuacion de politica publica.

De igual manera la vigilancia y la aplicacion efectiva de las modificacion y ampliacion de
las facultades del instituto de transparencia y acceso de informacion publica gubernamental
es una actividad clave para fomentar la rendicidén de cuentas y esclarecer todas y cada una
de las etapas del proceso de reclutamiento y seleccidn, asi como la publicaciéon de las
metodologias especificas utilizadas y los sistemas de calificacion aplicados por el comité
técnico de seleccion con la intencidon de disminuir la ambigiiedad en la utilizacién de los
criterios que puedan derivar en condiciones de parcialidad o desigualdad de oportunidades

en los candidatos a ocupar un puesto en la administracion publica federal.

Para incrementar el indice de correlacion en las areas internas encargadas de los procesos

de seleccidn y de la operacion del servicio profesional de carrera (objetividad):

A pesar de no existir un mecanismo unidireccional, se acepta que el problema de

consolidacién y de desempefio del servicio profesional de carrera es multifactorial, sin
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embargo, en la presente investigacidon el principio de objetividad mantiene valores
sumamente preocupantes de desvinculacion entre las 4reas de recursos humanos y del
comité técnico de seleccion, al grado que, si se eliminaran las acciones o etapas del proceso
de seleccion de recursos humanos tendrian un efecto nulo en la asignacién de cargos
publicos, es por ello, que es altamente recomendable integrar la parte técnica y politica en
los mecanismos de ingreso al servicio profesional de carrera y sobretodo unificar los
criterios de evaluacion incluyendo la correspondencias de funciones y de planificacion de

recursos humanos y desarrollo organizacional de forma integral .
Para incrementar los indicadores de competencia por mérito:

Fomentar de manera importante tanto los sistemas de difusion competentes a las secretarias
como los derivados de acciones de concertacién y coordinacién, los sistemas de
reclutamiento deben de estar sustentados en el principio de maxima publicidad, no
solamente para la difusién de convocatorias publicas sino para integrar las condiciones de
informacion perfecta en el mercado de trabajo que permita atraer a los mejores candidatos,
la recomendacién en este punto es la vinculacién e integracion en la informaciéon de
mecanismo claros de beneficios y ascensos que pueda identificar la oferta de trabajo como

sistemas de adecuados de compensacion y de carrera con una vision a largo plazo.
Para incrementar los indicadores de imparcialidad:

En este punto la recomendacién que puede tener un impacto considerable en disminuir los
indices de parcialidad en la adjudicacién de cargos publicos es la desincorporacion del
articulo 34 del servicio profesional de carrera que habilita la incorporacién de personal
eventual que no exige reunir las caracteristicas necesarias del cargo, o por lo menos la
desvinculacién del presidente del comité técnico de seleccidn con esta caracteristica como
personal eventual como parte del jurado en la adjudicacion de cargos publicos de niveles
inferiores a su cargo, sustituyendo esta figura por un representante independiente a la

institucién y a cualquier actividad politica o relacionada con el sistema politico mexicano.
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Recomendaciones

Las recomendaciones dirigidas a estudiantes y hacedores de politicas publicas relacionadas
con el area de recursos humanos y desarrollo organizacional, se orientan a investigar o
relacionar variables que puedan desvincularse del proceso disefiado desde el propio
gobierno para evaluar la eficiencia de las politicas publica con un enfoque de eficiencia
instrumental u operativo, la creatividad que puede involucrar la bisqueda de nuevas
explicaciones o relaciones que derivan o mantienen los problemas publicos al paso de los
afios no se puede encontrar en sistemas de evaluacidon centrados con base en resultados
sobre todo en los llamados wicked problems, problemas multifactoriales que mantienen una

gran variedad de soluciones y acercamientos tanto tedricos como empiricos de solucion.

La recomendacion y/o exploracion de analisis microeconométricos con sistemas dindmicos
o en panel de datos en regresiones de respuesta cualitativa o binarias, que ayuden a
clarificar a lo largo del tiempo el fenémeno de estudio con el objeto de incluir los cambios
sexenales o las situaciones de coyuntura que permitan identificar cambios estructurales en

los nuevos modelos planteados.
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Futuras lineas de investigacion

-Andlisis cuantitativos microeconométricos cada uno de los integrantes del comité técnico

de seleccidn con el objetivo de “seguir” las lineas de incidencia politica.

-Vinculacién en términos cuantitativos de la incidencia del sistema politico mexicano,
inclusive por partidos politicos y formas o maneras de actuacidon que permitan esclarecer
los principales motivos de injerencia que corresponden con politicas especificas
implementadas por el poder ejecutivo y que influyen en la igualdad de oportunidades en la

deliberacion de los concursos publicos.

-Proponer nuevas metodologias en el andlisis de la corrupcidn estructural que permitan

desarrollar politicas publicas especificas para el combate integral de la corrupcion.

-Andlisis de viabilidad o de sustentabilidad del servicio profesional de carrera tanto en
términos politicos como técnicos en la administracion publica federal, o la propuesta de una
nueva configuracion que puede desvincular los factores en donde mas se hace presente las

incidencias de parcialidad en la adjudicacién de cargos publicos.

-Investigaciones relacionadas a la formulacion y propuestas de nuevos servicios de carrera
en México que permitan incorporar los elementos deseables desde la configuracion o el

propio disefio de politica publica.

-Por udltimo la propuesta de investigacion o de proyecto juridico que permita argumentar de
una manera plena y convincente, el porqué es de necesidad imperante elevar a rango
constitucional el servicio profesional de carrera de México, y que pueda denominarse como
servicio civil de carrera de la administracion publica federal, con todas las implicaciones
sociales y legales, laborales y administrativas establecidas en el articulo 123 constitucional

que conlleva, en beneficio de la sociedad mexicana.
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ANEXO A.- CONVOCATORIA PUBLICA ABIERTA
Secretaria de Gobernacion

Convocatoria Puiblica y Abierta
Dirigida a todo interesado (a) que desee ingresar al Servicio Profesional de Carrera en la APF

Para mayor informacion consulte el Diario Oficial de la Federacion

Namero de concurso: | 59682 Cédigo de Puesto: (W AR S DAL = 3= el

Adscripcién(UR): Direccion General del Registro Nacional de Poblacion e Identificacion Personal

Calle: PASEO DE LA REFORMA Pais: MEXICO

Estado: DISTRITO FEDERAL Municipio: CUAUHTEMOC

Colonia: TABACALERA Codigo postal: 06030

E-mail: reclutamientol @segob.gob.mx Tel: 11 02 60 00
Definicion de la Vacante

Denominacion: DIRECTOR GENERAL ADJUNTO TECNICO

Rango: BI$EFCTOR CENERAL RIS Grupo, Grado y Nivel: LB1

Remuneraciéon Bruta Mensual: $ 98772.26 M.N. Tipo de Nombramiento: CONFIANZA

Fechas Programadas

I Periodo de Registro de

aspirantes De 2014-07-30 II Examenes de conocimientos y
en TrabajaEny al 2014-08-12 Evaluaciones de habilidades:
Revision curricular

III EvaI_L’lacmn de’ experienciay .., 0o g
valoracion del mérito:

2014-08-18

Revision y Evaluacion documental: 2014-08-18



IV Entrevistas: 2014-08-18 V Limite Determinacion: 2014-10-27
En razon del numero de aspirantes que participen en cada una de las etapas o bien por causas de fuerza mayor,
las fechas indicadas podran estar sujetas a cambio

Fecha de publicacidén de la

Estatus de reactivacion: PERMITE REACTIVAR !
convocatoria:

2014-07-30

ETAPAI
REQUISITOS DEL PERFIL DEL PUESTO (REVISION CURRICULAR
Escolaridad

. . Grado de z . Zod Fecha de
Nivel de Estudio Avance Area de Estudio Carrera Genérica Actualizacién
LICENCIATURA O COMPUTACION E
PROFESIONAL TITULADO INGENIERIA Y TECNOLOGIA INFORMATICA 23-07-2009
LICENCIATURA O
PROFESIONAL TITULADO INGENIERIA Y TECNOLOGIA INGENIERIA 23-07-2009
LICENCIATURA O CIENCIAS SOCIALES Y
PROFESIONAL TITULADO ADMINISTRATIVAS ADMINISTRACION 29-01-2010
. Experiencia |
Anos de experiencia 7.00
. . z . . Fecha de
Campo de Experiencia Area de Experiencia Actualizacién
MATEMATICAS CIENCIA DE LOS ORDENADORES 23-07-2009
CIENCIAS TECNOLOGICAS TECNOLOGIA DE LOS ORDENADORES 23-07-2009
CIENCIAS TECNOLOGICAS TECNOLOGIA DE LAS TELECOMUNICACIONES 23-07-2009
CIENCIAS TECNOLOGICAS PROCESOS TECNOLOGICOS 23-07-2009
Maneja Paqueteria: % Disponibilidad para viajar e

Requerido
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ETAPAII
Examenes de Conocimientos

Conocimiento

Calificacion minima aprobatoria | Valor Ponderado

40 410-151 DIRECTOR(A) GENERAL ADJUNTO(A) TECNICO(A)
valuaciones de

70 100%
abilidades

Habilidad Calificacion minima aprobatoria | Valor Ponderado
VISION ESTRATEGICA SISEPH 0 50%
\ LIDERAZGO SISEPH | 0 | 50%

Elementos para evaluar la experiencia |

Orden en los puestos desempefiados
Duracién en los puestos desempefiados
Experiencia en el Sector publico.
\Experiencia en el Sector privado.
\Experiencia en el Sector social.

\Nivel de responsabilidad.

Nivel de remuneracién.

Relevancia de funciones o actividades respecto del puesto
vacante.

En su caso, experiencia en el cargo inmediato inferior de la
vacante.

En su caso, aptitud en el cargo inmediato inferior de la
vacante.

Elementos para la valoracion del mérito :

Acciones de Desarrollo Profesional.
Resultados de la Evaluacion del Desempefio
Resultados de las acciones de capacitacion.
\Resultados del Proceso de certificacion.
\Logros.

\Distinciones.

Reconocimientos o premios.

Actividad individual destacada.

Otros estudios.

ETAPAIV
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Reglas de Valoracion

'Nt'lmero de candidatos a entrevistar si el universo de candidatos lo | 3
permite:

Namero de candidatos que se continuaran entrevistando en caso ‘

de no contar al menos con un finalista:

\ |La entrevista sera realizada por el CTS

| Criterios de evaluacion de entrevista:

' '|Contexto, situacion o tarea(favorable o adverso) |

Estrategia o accion (simple o compleja)

Resultado (sin impacto o con impacto)
Participacion (protagonica o como miembro de equipo)

ETAPAV

DETERMINACION
Sistema de Puntuacioén
[Exadmenes de Conocimientos: 130 puntos
Evaluacion de Habilidades: 20 puntos
Evaluacion de Experiencia: 10 puntos
Valoracion del Mérito: 10 puntos
\ |Entrevistas: |30 puntos

PUNTAJE MINIMO DE CALIFICACION

Para ser considerado apto para el puesto y finalista del

concurso (escala de 0 a 100): ‘70 puntos

Requisitos

| Generales
1. Ser ciudadano mexicano en pleno eiercicio de sus derechos o extraniero cuva condicion miaratoria permita la |
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funcién a desarrollar;

\II. No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso;

\III. Tener aptitud para el desempeiio 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 algun otro impedimento legal.

Otros requisitos y Documentacion a presentar

Revisar bases de participacion en convocatoria emitida en el Diario Oficial de la Federacion del 30 de julio de
2014

Lugar para desahogar cada etapa

A partir del 18 de agosto de 2014 la SEGOB notificara a cada aspirante a través de la pagina electronica
http://www.trabajaen.gob.mx, la fecha, hora y lugar en que debera presentarse a cada una de las etapas de
evaluaciones del concurso.

Domicilio y Horario para presentar inconformidad

Los concursantes podran presentar cualquier inconformidad ante el Area de Quejas del Organo Interno de
Control de la dependencia, en Avenida Paseo de la Reforma, No. 99, Piso 17, Col. Tabacalera, Del. Cuauhtémoc,
C.P. 06030, México D.F.

Los interesados podran interponer Recurso de Revocacion ante la Unidad de Asuntos Juridicos de la Secretaria
de la Funcion Publica, ubicada en Av. Insurgentes Sur Num. Ext. 1735 Col. Guadalupe Inn CP. 01020, Piso 1, de
lunes a viernes de 9:00 a 15:00 Hrs.

Medios de comunicacion para atender dudas o preguntas, resolucion de casos no previstos, supuestos y plazo
_ para solicitar revisién de examenes o evaluaciones
Se encuentra disponible el correo electronico reclutamientol@segob.gob.mx, asi como un modulo de atencién

telefénico en el nimero 1102-6000, Ext. 16115,16158, 16148, el cual estara funcionando de 12:00 a 14:00 hrs.
y de 16:30 a 18:00 hrs

Descripcion del Puesto

\ OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO
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QUE LA PLANEACION ESTRATEGICA Y TACTICA EN MATERIA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES, ESTE ALINEADA A LOS OBJETIVOS Y
METAS DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL, PARA QUE SE INSTRUMENTEN SERVICIOS EFICIENTES Y EFICACES A LA
CIUDADANIA Y A LAS INSTITUCIONES DE GOBIERNO EN SUS TRES NIVELES.

Funcion 1

ESTABLECER MECANISMOS EN MATERIA DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACION, PARA QUE LOS SISTEMAS Y SERVICIOS OPEREN DE ACUERDO A
LOS NIVELES DE SERVICIO ESTABLECIDOS EN APOYO A LAS FUNCIONES SUSTANTIVAS, ADMINISTRATIVAS Y DE CONTROL.

Funcion 2

ESTABLECER LA ESTRATEGIA INSTITUCIONAL EN MATERIA DE TECINOLOGfAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION, PARA COADYUVAR A LOS OBJETIVOS Y
METAS DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL.

Funcion 3

PLANEAR LA ESTRATEGIA Y PRESUPUESTACION EN MATERIA DE TECNQLOGfAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES CONFORME AL PLAN ESTRATEGICO Y
OBJETIVOS DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL, PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS ATRIBUCIONES.

Funcion 4

ADMINISTRAR EL SOPORTE TECNICO ESPECIALIZADO, PARA ASEGURAR LA ATENCION Y SOLUCION OPORTUNA EN LOS PROCESOS DE OPERACION Y ASPECTOS DE
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION.

Funcion 5

EVALUAR EL FUNCIONAMIENTO DE LOS SISTEMAS AUTOMATIZADOS DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL, PARA MEDIR Y
DETERMINAR LOS NIVELES DE PRODUCTIVIDAD, QUE PERMITAN IDENTIFICAR PROCESOS DE MEJORA.

Funcion 6

DIRIGIR PROCESOS DE DESARROLLO E INVESTIGACION DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES, PARA MEJORAR EL DESEMPENO Y
COMPETITIVIDAD DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL.

Funcion 7

ESTABLECER LOS REQUERIMIENTOS DE DICTAMENES TECNICOS EN TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION INNOVACION Y DESARROLLO TECNOLOGICO, PROGRAMAS
DE SOFTWARE, DESARROLLO DE APLICACIONES Y DISENO DE PROCESOS, PARA LA CONTRATACION DE SERVICIOS EXTERNOS EN LA MATERIA.

Funcion 8

DETERMINAR LA VIABILIDAD TECNICA Y OPERATIVA DE LOS REQUERIMIENTOS EN MATERIA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACIC',)N Y COMUNICACIONES DE LAS
AREAS DE LA DIRECCION GENERAL DEL REGISTRO NACIONAL DE POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL, PARA LA ADQUISICION DE BIENES Y SERVICIOS EN LA
MATERIA .

Funcion 9

DEFINIR ESTUDIOS DE TECNOLOGIAS Y LOGISTICA DE RECURSOS DE LOS SERVICIOS QUE OFRECE LA DIRECCION GENERAL DEL REGISTRO NACIONAL DE
POBLACION E IDENTIFICACION PERSONAL, PARA LOGRAR UNA OPERACION CONTINUA.

Temario
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ANEXO B.- METODOLOGIA PARA LA EVALUACION DE LA EXPERIENCIA

Metodologia para la Evaluacion de la Experiencia

Elemento\Calificacion

20

40

60

80

100

1.-Orden en los puestos desempeiiados

N/A

N/A

El nivel
jerérquico del
ultimo puesto o
actual es menor
respecto al del
inmediato
anterior.

El nivel
jerarquico del
ultimo puesto o
actual es igual
respecto al del
inmediato
anterior.

El nivel
jerérquico del
ultimo puesto o
actual es mayor
respecto al del
inmediato
anterior.

2.-Duracion en los puestos desempeiados

Menos de 1 afio
promedio de

1 afio promedio
de permanencia

2 aflos promedio
de permanencia

3 aflos promedio
de permanencia

4 0 mas afios
promedio de

permanencia por por cargo o por cargo o por cargo o permanencia por
cargo o puesto. puesto. puesto. puesto. cargo o puesto.
3.-Experiencia en el sector publico Nula experiencia | Mayor oigual a3 | 2 o 3 afios. 4 0 5 afios. 6 afios 0 mas.
o0 menor a 3 meses y menor de
meses. 2 afios.
4.-Experiencia en el sector privado Nula experiencia | Mayor a 3 meses 1 0 2 afos. 3 04 aios. 5 afios 0 mas.
0 menor a 3 y menor de 1 afo.
meses.
5.-Experiencia en el sector social N/A N/A N/A Nula Con
experiencia experiencia
6.-Nivel de remuneracion N/A N/A Nunca ha recibido | Igual o inferior | Superior a la
remuneracion. a la vacante. vacante.

7.-Nivel de responsabilidad

Desempefio de
puestos
desarrollando
actividades
sencillas y

Desempeiio de
puestos que
requerian
coordinar una
serie de funciones

Desempefio de
puestos que
requerian
coordinar una
serie de funciones

Desempeiio de
puestos que
requerian dirigir
un 4rea con
funciones de

Desempefio de
puestos que
requerian dirigir
diversas dreas
que contribuian
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similares entre si | y actividades de naturaleza naturaleza al desarrollo de
similares y diferente. diferente. los planes
relacionadas entre estratégicos de
si una o varias
unidades
administrativas
o de negocio.
8.-Relevancia de funciones con respecto al puesto N/A N/A En el CV no Enel CVexiste | Enel CV
vacante existe ninguna 1 coincidencia existen 2 0 mas
coincidencia entre | entre la(s) coincidencias
la(s) Rama(s) de Rama(s) de entre la(s)
Cargo o puesto Cargo o puesto Rama(s) de
seleccionado(s) seleccionado(s) | Cargo o puesto
por el candidato y | por el candidato | seleccionado(s)
la de la vacante. yladela por el candidato
vacante. yladela
vacante.
9.-En su caso experiencia en el cargo inmediato N/A N/A Menora 1 afioen | De 1 a2 afios en | 3 o mas afios en
inferior a la vacante el puesto el puesto el puesto
inmediato inferior | inmediato inmediato
a la vacante. inferior a la inferior a la
vacante. vacante.
10.-Aptitud en puestos inmediatos inferiores al de la N/A Menos de 70 de 70 2 89.9 de 90 a95.9 de 96 0 mas de
vacante calificaciéon en la | calificacién enla | calificacion en calificacion en
dltima evaluaciéon | dltima evaluacion | la dltima la dltima
de desempeiio. de desempefio. evaluacion. evaluacion.
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ANEXO C.- METODOLOGIA PARA LA VALORACION DEL MERITO

Metodologia para la Valoracion del mérito

Elemento\Calificacion

20

| 40

| 60

| 80

| 100

1.-Acciones de desarrollo profesional

Aplicara una vez emitidas las disposiciones previstas en los articulos 43 y 45 del Reglamento de la
Ley del Servicio Profesional de Carrera.

2.-Resultados de la Evaluacion del Desempeiio N/A Menos de 70 de Promedio de 70 a | Promedio de 90 | Promedio de 96
calificacién en la 89.9 de a959de 0 mas de
dltima evaluacidon | calificacién enla | calificacion en calificacion en
de desempeiio ultima evaluacién | la dltima la dltima
anual. de desempeiio evaluacion de evaluacién de

anual. desempefio desempeio
anual. anual.

3.-Resultados de la Capacitacion Promedio menor a | N/A Promedio de 70 a | Promedio de 80 | Promedio de 90

70 79.9 a 89.9 a 100
4.-Resultados de la Certificacion N/A Ninguna 1 2 3 0 mas.
5.-Logros N/A Ninguna 1 2 3 0 mas.
6.-Distinciones N/A Ninguna 1 2 3 0 més.
7.-Reconocimientos o premios N/A Ninguna 1 2 3 0 mas.
8.-Actividad individual destacada N/A Ninguna 1 2 3 0 mas.
9.-Otros estudios Ninguno Licenciatura Especialidad Maestria Doctorado
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ANEXO D.- FORMATO PARA LA GENERACION DE LA BASE DE DATOS.

Dependencia (SPC) (Dependencia adscrita al servicio profesional de carrera)

Adscripciéon (En caso de ser 6rgano administrativo desconcentrado)

Denominacion del puesto (solamente identificador nominal)

Nivel (con base en la escala y grado de puesto establecida en el perfil de puestos)

Género Hombre () Mujer()

Afio (2005-2015) Aiio:

Resultado Con adjudicacién Sin adjudicacién

Resultados (ponderacién) por tipo de evaluacion (ler y 2do finalista)

Tipo de evaluacion

Con adjudicacion de cargo Codificacién Finalista 1 Finalista2
Evaluacion técnica CalRH_1

Evaluacion colegiada CalE_1

Sin Adjudicacion de cargo Codificacion Finalista 1 Finalista 2
Evaluacion técnica CalRH_2

Evaluacion colegiada CalE_2

Evaluacion técnica (Unidad de recursos humanos)

Evaluacion politica ( Comité técnico de seleccién)

proceso de seleccion.

Observaciones:

De manera General el drea de recursos humanos evalia la trayectoria de un candidato a través de la evaluacion de la experiencia tanto en el sector publico, privado y en el medio civil, y la valoracién
del mérito con base en los resultados que el candidato pueda acreditar a través de soporte documental en logros académicos, laborales y sociales.

La evaluacion politica no incluye metodologias especificas, solamente incluye la deliberacién y la puntuacién promedio otorgada por el Comité Técnico de Seleccion en una entrevista al final del
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ANEXO E.- LIBRO DE DATOS DE RESULTADOS POR PERIODO (Regresion binaria y Coeficiente de Pearson)

Ano | Muestra(p) | % correcto predicho | Variable Competencia | Variable Imparcialidad | Variable Objetividad

por el modelo por Mérito (Correlacion de Pearson)
CalE/CalRH

2005 169 Adj=81.80; NoAdj=88.80 | B=2.138 B =1.500 r=0.097
(Discrecionalidad) Exp(B) = 1.197 Exp(B) =4.482 Sig=0.214
Adj= 85.40; NoAdj=81.80 | I’ = 53.8% (Coxy Snell) r’= 51.20% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig = 0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2006 167 Adj=92.40; NoAdj= 87.40 B=1.071 B =.927 r=0.095
(Discrecionalidad) Exp(B) =2.917 Exp(B) =2.527 Sig =0.222
Ad=93.70 ; NoAdj=88.50 | I =57-30% (Coxy Snell) r’ = 57.20% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig = 0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2007 151 Adj=91.90; NoAdj= 93.20 B=1.496 B =1.667 r=0.012
(Discrecionalidad) Exp(B) = 4.466 Exp(B) =5.297 Sig = 0.884
Adj=9030 ; NoAdj= 96.60 | I =061.60% (Cox y Snell) r’= 62.00% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig =0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2008 172 Adj= 95.60; NoAdj= 88.80 B=2.116 B =1.849 r=0.062
(Discrecionalidad) Exp(B) = 8.301 Exp(B) = 6.350 Sig =0.425
Adj=95.60 ; NoAdj=9130 | I’ =61.80% (Coxy Snell) r’=61.00% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig =0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2009 197 Adj=91.30; NoAdj= 82.80 B =2.382 B=1234 r=-0.23
(Discrecionalidad) Exp(B) = 10.825 Exp(B) = 3.433 Sig =0.755

Adj=90.30; NoAdj=81.60
(Parcialidad)

r*=52.30% (Cox y Snell)
Sig = 0.000 (Valor Prob.)

> = 46.90% (Cox y Snell)
Sig = 0.000 (Valor Prob.)
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ANEXO E.- LIBRO DE DATOS DE RESULTADOS POR PERIODO CONT. (Regresion binaria y Coeficiente de Pearson)

Ano | Muestra(p) | % correcto predicho | Variable Competencia | Variable Imparcialidad | Variable Objetividad

por el modelo por Mérito (Coeficiente de Pearson)
CalE/CalRH

2010 215 Adj=94.10; NoAdj=91.70 B =2.805 B=1.131 r=0.133
(Discrecionalidad) Exp(B) = 16.524 Exp(B) = 3.098 Sig =0.053
Adj=90.20 ; NoAdj=90.80 r’= 63.50% (Cox y Snell) *=60.20% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig =0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2011 215 Adj=95.60; NoAdj=92.90 B =0.879 B =-0.858 r=-0.055
(Discrecionalidad) Exp(B) = 2.407 Exp(B) = .424 Sig = 0.426
Adj=94.70; NoAdj=92.90 *=65.70% (Cox y Snell) 1’ = 65.70% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig = 0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2012 190 Adj=98.10; NoAdj=88.90 B =1.313 B =-0.810 r=0.142
(Discrecionalidad) Exp(B) =3.717 Exp(B) = .442 Sig = 0.053
Adj=94.20; NoAdj=91.40 r’=64.10% (Cox y Snell) r’= 63.60% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig = 0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2013 201 Adj=95.60; NoAdj=92.70 B =1.765 B =0.080 r=-0.147
(Discrecionalidad) Exp(B) = 5.840 Exp(B) = 1.083 Sig =0.038
Adj=95.60 ; NoAdj=92.70 1’ = 66.30% (Cox y Snell) r*= 65.10% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig =0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2014 169 Adj=96.30;NoAdj= 96.50 B =4.013 B =1.785 r=0.040
(Discrecionalidad) Exp(B) =55.319 Exp(B) =5.959 Sig=0.611
Adj=95.00 ; NoAdj= 96.50 r’=70.20% (Cox y Snell) > = 68.30% (Cox y Snell)
(Parcialidad) Sig = 0.000 (Valor Prob.) Sig = 0.000 (Valor Prob.)

2015 230 Adj=97.60;NoAdj= 92.20 B=1.116 B =0.633 r=0.109
(Discrecionalidad) Exp(B) =3.053 Exp(B) = 1.883 Sig=0.103

Adj=97.60;NoAdj=91.20
(Parcialidad)

*=66.20% (Cox y Snell)
Sig = 0.000 (Valor Prob.)

1> = 65.90% (Cox y Snell)
Sig = 0.000 (Valor Prob.)
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ANEXO F.- MAPA DE DISCRECIONALIDAD EN LA DELIBERACION DE CONCURSOS PUBLICOS EN EL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

adj adj colum 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49
0 1 pO(z]y) /pi(zly) std [-1;+1] y = CalRH_1 Total
filas filas CalRH1-CalRH2 | 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78 79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90 91 92 93 94 95 96 97 98 99 100
57 -30 -1.00 | -1.00 | -1.00 | -1.00 | -1.00
29
-28
58 -27
59 -26
-25
-24
60 -23
61 -22
-21
5 62 -20
-19
-18
6 63 -17
64 -16
7 65 -15
8 66 -14
67 -13
9 68 -12
10 69 -1
11 70 -10
12 71 -9
13 72 -8
14 73 -7
15 74 -6
16 75 -5
17 76 -4
18 77 -3
19 78 -2
20 79 -1
21 80 0
22 81 1
23 82 2
24 83 3
25 84 4
26 85 5
27 86 6
28 87 7
29 88 8
30 89 9
31 90 10
32 91 11
33 92 12
34 93 13
35 94 14
36 95 15
37 96 16
38 97 17
39 98 18
40 99 19
41 100 20
42 101 21
43 102 22
44 103 23
45 104 24
46 105 25
47 26
48 106 27
49 107 28
50 29
51 108 30
31
32
52 33
109 34
35
36
53 110 37
38
39
54 40
41
42
43
44
45
46
47
48
55 49
50
T T
— — - - - - - - ~ ~
Fuente: elaboracién en colaboraciéon con Dr. Francisco Javier Callealta Barroso, Universidad de Alcala , Madrid Espaia, ano 2017.






