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Resumen 

El presente trabajo buscó extraer de diversos autores, una propuesta de modelo que permita 
implementar la Profesionalización en la Administración Pública del Estado de San Luis Potosí, 
ya que, a pesar de no ser un tema reciente, no ha sido posible permear de forma completa en 
las estructuras gubernamentales, por lo que, con el presente modelo se tratará de complementar 
los esfuerzos hasta ahora realizados. Dicho modelo visualiza a la Profesionalización como algo 
integral, que no solamente conlleva la capacitación del servidor público, sino que esta debe 
traspasar desde antes de que éste ingrese a la Administración Pública hasta la separación de la 
misma, para garantizar su constante Profesionalización. 

Abstract. 

This research seeks to extract from different authors, a proposal for a model that allows us to 
implement Professionalization in the Public Administration of the State of San Luis Potosi, since, 
despite not being a recent issue, it has not been able to permeate completely in government 
structures, so we will try to complement the efforts so far made. This model visualizes 
Professionalization as something integral, which not only involves training of the public servant, 
but also covers from before he/she enters the Public Administration until his/her separation from 
it, in orden to guarantee his/her constant Professionalization. 

Palabras claves. 

Profesionalización, Administración Pública, Modelo e Implementación, Recursos Humanos, San 
Luis Potosí. 

1.-Introducción. 

Hablar de profesionalización conlleva el hecho de cuestionar sobre su significado, dentro de los 
cuales, Longo (2008) hace mención a lo referido en la Carta Iberoamericana, donde se define 
como: “la garantía de posesión por los servidores públicos de una serie de atributos, como el 
mérito, la capacidad, la vocación de servicio, la eficacia en el desempeño de su función, la 
responsabilidad, la honestidad y la adhesión a los principios y valores de la democracia”. 

De donde se puede desprender como ingredientes del diseño de los sistemas de función pública, 
la meritocracia y la introducción de sistemas flexibles que promuevan políticas más eficientes, 
eficaces, transparentes y orientadas a resultados. 

Como se verá en la presente investigación, la Profesionalización ya ha sido un tema planteado 
en distintos países, en búsqueda de una mejora considerable en la Administración Pública; sin 
embargo, a pesar de ser un tema recurrido por diferentes instancias gubernamentales, la 
consolidación de ésta no ha estado del todo clara, ya que a pesar de algunos esfuerzos por 
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profesionalizar el servicio público y brindar eficacia y eficiencia en los servicios públicos, todavía 
queda mucho que hacer para lograr una debida y funcional implementación. 

El presente trabajo, si bien referirá de manera general los antecedentes de la Profesionalización, 
en diferentes países, así como en México; se delimitará a converger en el tratamiento de la 
Profesionalización en el Estado de San Luis Potosí, donde el tema ha sido abordado como 
sinónimo de capacitación de los servidores públicos, a pesar de ser mucho más extenso. Razón, 
por la que, se busca proponer un modelo de Profesionalización integral, que se pueda aplicar 
para el fortalecimiento de la Administración Pública Estatal, el acotar el tema al Estado de San 
Luis Potosí, no significa que el modelo a proponer, sea exclusivo a dicho estado sino más bien 
debe considerarse como una posible aplicación inicial en San Luis Potosí y de ahí poder permear 
a otras Entidades.  

Así mismo, en el presente trabajo solamente se referirá el origen del modelo propuesto y el 
esquema general de éste, es decir, plantear una base teórica del conocimiento del sistema de 
profesionalización propuesto y su posible aplicación a la Administración Pública Estatal, lo 
anterior debido a que se es consciente de que se requiere buscar nuevos esquemas, que 
permitan que la Profesionalización pueda permear de mejor manera en el aparato 
gubernamental. Por ello, en el cuerpo de este artículo, se plasmará el origen de un nuevo modelo 
para implementar la Profesionalización, retomando diversos esquemas y consideraciones de 
diversos autores que han abordado el tema, para que el mismo pueda ser utilizado en la 
Administración Pública del Estado de San Luis Potosí. 

Dentro de estos trabajos previos, encontramos trabajos los realizados por Rivas & Trujillo (2013) 
en los que se diagnostica el Servicio Profesional aplicado en el ámbito federal, así como dentro 
de la Consejería Jurídica de Presidencia de la República, en donde se puede observar la 
importancia de la Profesionalización, pero una profesionalización basada en ciertos subsistemas, 
que permiten una mejor eficacia y eficiencia en la operatividad del Sistema de Profesionalización, 
como son los referidos por Rivas & Trujillo (2013) : “Subsistema de Planeación, Subsistema de 
Planeación de Recursos Humanos, Subsistema de Ingreso, Subsistema de Desarrollo 
Profesional, Subsistema de Capacitación y certificación de capacidades, Subsistema de 
evaluación del desempeño y Subsistema de Control y Evaluación”. 

Adicionalmente, al trabajo del autor anterior, también se hará referencia al Estatuto de 
Profesionalización para el Servicio Público del Estado de Nuevo León (2007) y la Ley del Servicio 
Profesional de Carrera (2003), que en términos generales hacen referencia a que para lograr que 
un sistema de profesionalización sea efectivo debe buscar la permanencia de personas que 
cubran los perfiles y capacidades acorde a las necesidades del servicio público. El servicio 
profesional de carrera en México en general y en el Estado de San Luis Potosí en lo particular, 
debe de estar basado en una planeación estratégica que tenga como eje un área de recursos 
humanos sólida, que permita una correcta promoción y desarrollo profesional, así como la 
estabilidad y estructura para una correcta aplicación. 

El presente trabajo de investigación pretende no cejar sobre el intento de profesionalizar la 
administración pública y en específico la administración pública estatal, sino que permita 
entender que, no obstante, de los intentos que hasta ahora puedan parecer incipientes, tanto a 
nivel nacional como local, resulta trascendental replantear estrategias, que permitan que la 
profesionalización sea el eje para el fortalecimiento institucional. Además, se trata de un nuevo 
esquema, que tiene como punto de partida de la profesionalización, el área de recursos 
humanos, que es el corazón de cualquier organización, al encontrarse inmersa en ella el motor 
principal de la función pública, su personal, en función de que una selección de personal 
adecuada y el desarrollo del mismo, resultan ser de suma relevancia, para contribuir al grado de 
profesionalización de la función pública. 

Tal y como lo menciona Michoa (2015), el capital humano es piedra angular, para lograr la 
implementación de los Sistemas de Profesionalización, sobre todo si se basan en las 
Competencias en el Desempeño, ya que permite que los servidores públicos cuenten con 
mayores capacidades, que les permitan identificar áreas de oportunidad para el desarrollo de 
proyectos, que impacten en el beneficio del servicio público. 
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La profesionalización cuyo eje principal es el capital humano, refleja la posibilidad de que el perfil 
del servidor público sea susceptible de planificarse y moldearse para el correcto desempeño de 
la función pública, para lograr un dominio laboral, con especialidad en un puesto, con 
componentes de conocimiento, experiencia, criterio, capacidad técnica, entre otros elementos 
(Michoa, 2015); se debe entender que la profesionalización va más allá de capacitar, implicando 
todo un sistema, que conlleve un cultura de cambio dentro de la Administración Pública en los 
distintos órdenes de gobierno, en beneficio del ciudadano. Por ello, un nuevo método que vuelva 
más viable la implementación de la Profesionalización en la Administración Pública del Estado 
de San Luis Potosí, debe ser considerado en una reorganización total de la propia Administración 
Pública Estatal. 

2.-Marco teórico. 

El concepto de profesionalización, para efectos del presente trabajo, tiene que verse como un 
sistema integral, que no debe limitarse a la simple capacitación, sino debe conllevar una 
remoción completa en el aspecto cultural de la función pública, considerando que la parte central 
de ésta son las personas que la integran y quienes le dan vida durante toda su estancia en el 
servicio público. Esta manera de contemplar la profesionalización, permite entender la 
importancia de generar un modelo integral de profesionalización. 

En el panorama internacional, la profesionalización del servicio público no es algo reciente, por 
ejemplo, en el Reino Unido se encuentra uno de los sistemas de profesionalización más antiguos 
del mundo, que tuvo sus orígenes en 1530 donde los funcionarios públicos empezaron a ser 
supervisados por la Cámara Baja. Sin embargo, fue hasta los años ochenta del siglo pasado, en 
donde se puede observar las reformas más impactantes en la materia de profesionalización, las 
cuales tuvieron lugar además de Reino Unido, en Australia, Nueva Zelanda, bajo el paradigma 
de Nueva Gerencia Pública. Siendo en estos años, donde podemos observar diferentes modelos 
implementados en dichos países. 

Tenemos así, el caso de Nueva Zelanda, donde el cambio fue radical, sobre todo en las 
instituciones y programas del gobierno, a partir de las reformas de 1986, que abarcaron todos 
los aspectos de la administración pública, implementada en etapas subsecuentes. Siendo sus 
objetivos principales: volver eficaz al gobierno en la solución de los problemas sociales y 
económicos, mejorar el desempeño de las dependencias de gobierno, obligar al gobierno a rendir 
cuentas sobre la obtención de los beneficios públicos, entre otros. Un aspecto importante, en el 
que puso énfasis la reforma fue en los patrones culturales de la burocracia, en donde cada 
dependencia debía tener logros equiparables con las mejores empresas del sector privado 
(Mascott, 2002).  Esto permitió una mayor flexibilidad en el servicio de carrera, conllevando un 
mejor control de los directores en sus departamentos. Funcionando a la par, el servicio de 
carrera, bajo las siguientes reglas: evaluación del desempeño, delegación, incentivos e informes 
de calidad. Con las reformas administrativas y del servicio civil, Nueva Zelanda ha tenido efectos 
positivos, incluso las finanzas públicas se han visto beneficiadas. 

También se tiene el caso de Alemania y Austria, que, siguieron un modelo similar al neozelandés, 
aunque de un corte más conservador. Así mismo, países como Holanda, se inclinaron por 
reformas de corte empresarial, pero centradas en los programas de política pública. 

Otro caso de sistemas de profesionalización internacional se localiza en Francia, donde existe 
un sistema de función pública de carrera, compuesto principalmente por profesionistas 
reclutados específicamente para el ejercicio de la actividad estatal, asegurando de esta manera 
su permanencia en la función pública de forma profesionalizada (Cazares, 2005). En dicho país, 
las reformas en materia de profesionalización, se centraron principalmente en la 
desburocratización de la administración pública, además de buscar la rendición de cuentas como 
eje central de dicha reforma. 

Un modelo basado en méritos se halla en los Estados Unidos de América, que promueve 
nombramientos basados en la capacidad probada y acordes al desempeño bajo esquemas de 
eficiencia en sus deberes y obligaciones. Desde 1883 este país cuenta con un acta de servicio 
civil que permite determinar los criterios para probar la capacidad para ocupar los diversos 
puestos dentro de la administración pública. Entre las características del servicio civil 
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estadounidense, se encuentran: los servidores públicos son responsables de la disciplina ante 
sus superiores y requieren tener una alta eficiencia. Teniéndose además como principios dentro 
del proceso de selección, los siguientes principios: debe ser basada en las cualidades humanas, 
las habilidades y conocimientos especializados, siendo en el sistema muy importante la lealtad, 
se mantiene la influencia de los partidos políticos al margen de la administración pública. Para 
que estos no se queden en buenas intenciones, se requiere que a la par exista movilidad que 
permita ascender a los niveles superiores, la remuneración se encuentra relacionada con la clase 
y la antigüedad en el servicio, además de que los servidores públicos no están organizados en 
sindicatos y no existe derecho de huelga. Este país cuenta con una amplia legislación 
relacionada con el servicio civil de carrera, contenida en el estatuto de servicio civil y otras 
disposiciones normativas específicas (Contreras, 2018). 

En cuanto a la situación de la profesionalización del servicio público en América Latina, el informe 
del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) refiere que, los entornos institucionales nacionales 
presentan diferentes grados de desarrollo en la profesionalización del servicio público, no 
pareciendo existir contradicción entre el grado de desarrollo de los atributos más relacionados 
con alguno de los elementos que lo integran. Así mismo, parece evidenciar que no existe 
contradicción entre los avances dados en América Latina, ya que los sistemas menos 
meritocráticos son los más rígidos y eficientes (Longo, 2008). En síntesis, según el informe del 
BID, queda de manifiesto una desigualdad en el grado de desarrollo de la profesionalización del 
servicio público en la región, predominando déficits esenciales en los atributos de la noción de 
profesionalización manejada, lo cual resulta evidente en componentes meritocráticos ante una 
práctica constante de clientelismo y patronazgo político. 

En nuestro Continente y más específicamente en el área de Latinoamérica se puede destacar a 
Chile, cuyo gobierno en 1998, implementó un sistema basado en el cumplimiento de metas 
concretas, encaminadas a mejorar el desempeño, en donde se otorgaban pagos por rendimiento 
a favor del personal de la administración pública y a quienes se les realizaba una evaluación 
cada año, estando en continuo perfeccionamiento (Mascott, 2002). 

Se puede observar que, una gran cantidad de países se han inclinado por implementar a la 
profesionalización del servicio público, al ser una fórmula que permite generar un mejor servicio 
público al contar con personas con mejores competencias para el desarrollo de sus funciones. 

En México, el intento caminar hacia la profesionalización a través de un servicio civil de carrera, 
que tuvo su auge máximo entre la década de los ochentas y el año dos mil,  con un soporte legal, 
en donde se establecían: “ plasmaban los principios que regirían al sistema de servicio civil de 
carrera: legalidad, eficiencia, objetividad, imparcialidad, equidad y competencia sustentada en el 
mérito; la medición mediante indicadores de la gestión pública; la desconcentración de funciones; 
atender de mejor manera las demandas ciudadanas y sobre todo la instauración del servicio civil 
en la administración pública” (Cazares, 2005). Mismo que se robusteció mediante el Plan 
Nacional de Desarrollo y el Programa de Modernización de la Administración Pública Federal 
(Instituto Nacional de Administración Pública, 2011). Es de hacer notar, para que no vuelva a 
suceder en la puesta en marcha de un sistema vinculado a la Profesionalización, que solamente 
se le dio relevancia en su momento de ebullición, pero, no duró mucho el encanto, al perderse 
con el tiempo el ímpetu con el que se inició. 

Posteriormente al intento referido en el párrafo anterior, en la segunda década del siglo XX, se 
generó todo un programa que buscaba implementar el servicio profesional de carrera, sentando 
sus bases en la ley del servicio público de carrera, buscando poner énfasis en el servidor público, 
quien a través de la capacitación, se lograra un sentido de identidad, que le hiciera sentirse parte 
importante de la Administración Pública y por ende constructor relevante del municipio, Estado o 
país (Programa para el Servicio Profesional de Carrera, 2013-2018). 

Continuando con el trabajo iniciado en este siglo, se realizan gestiones para la implementación 
de propiamente un sistema tendiente a la profesionalización de la administración pública federal, 
conocido precisamente con “Sistema de Profesionalización de la Administración Pública”, el cual 
tenía como soporte jurídico la “Ley de Profesionalización de la Administración Pública Federal” 
(Proyecto de Ley de Profesionalización de la APF, 2018). 
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Dentro de los antecedentes a nivel federal, se pueden observar distintas limitaciones que se han 
tenido en la implementación de los modelos de profesionalización, las cuales pueden ser vistas 
desde dos perspectivas; la tradicional y las nuevas ideas de la gestión pública, la primera 
privilegia el ingreso basado premiar los méritos realizados por los servidores públicos, mientras 
la segunda, se fundamenta en evaluar el desempeño de la persona encargada del servicio 
público, a través de lograr certificaciones y generar un crecimiento profesional, cabe destacar 
que ambas perspectivas reflejan la importancia que debe darse al capital humano en las 
organizaciones, si se quiere reducir las limitaciones hasta ahora existentes (De León, 2016). 

Y adicionalmente, de la historia se debe aprender, ya que, en el tema de la Profesionalización 
en México, se puede desprender que, si se quiere que se consolide, su implementación se debe 
hacer a través de un sistema que permita cambios profundos, para resultados más duraderos. 
Adicionalmente la administración pública mexicana ha sufrido cambios importantes, lo que hace 
que el sistema de profesionalización de carrera requiera reformas que le permitan estar acorde 
con el nuevo diseño de expectativas que se tienen de él y le permita sobrevivir a esta etapa de 
cambio, poniendo atención al factor humano como eje rector. 

No solamente en la Federación se ha buscado implementar la Profesionalización, sino también 
en las Entidades Federativas y municipios sobre todo a través del Servicio Civil de Carrera y la 
Capacitación (Cazares, 2005). Sin embargo, las estrategias para implementar la 
Profesionalización en el ámbito estatal y municipal no han logrado permear completamente. 
Razón por la cual se hace necesario buscar una nueva alternativa de implementación de la 
profesionalización, mediante un modelo integral que recopile lo mejor de los modelos hasta ahora 
existentes, como son los señalados por Rivas & Trujillo (2013): “a) El modelo francés, basado en 
la selección del personal, b) El modelo alemán orientado a garantizar la capacitación del servidor 
público y c) El modelo británico, que enfatiza la profesionalidad e independencia de los órganos 
encargados de la selección.” 

  

 

Sin embargo, dichos modelos se encuentran muy sesgados, al ocuparse solamente de un 
aspecto de la profesionalización, como la capacitación o la selección de personal, siendo 
necesario un modelo más integral como, por ejemplo, los desarrollados en el Estado de México 
(Michoa, 2015) y en Nuevo León (Poder Ejecutivo de Nuevo León, 2007), que, aunque todavía 
se pueden mejorar, plantean una alternativa viable para ser considerada su aplicación en el 
Estado de San Luis Potosí. 

El modelo desarrollado por el Gobierno del Estado de México a través del Instituto de 
Profesionalización de los Servidores Públicos del Poder Ejecutivo plantea generar un sistema en 
donde las competencias “considerando un catálogo con más de veinticuatro competencias” del 
servidor público sean la columna vertebral, mismas que se irán desarrollando y perfeccionando 
a través de la capacitación y certificación. Es de resaltar que el tipo de competencias generadas 
en la metodología referida se distingue de las competencias planteadas por el Consejo Nacional 
de Normalización y Certificación de Competencias Laborales, abarcando la evaluación de 
desempeño y estrategias para la aplicación de esta, la generación de normas referentes a las 
competencias que deben tener los servidores públicos, mediante mapas curriculares, situación 
que es reforzada con capacitaciones constantes, lo que permite seleccionar a los mejores 
candidatos para ocupar los cargos dentro de la Administración Pública y la formación de 
servidores públicos más capaces, eficientes y comprometidos (Michoa, 2005). 

Por otra parte, se encuentra el modelo surgido en el Estado de Nuevo León que estableció en 
2007 todo un sistema tendiente a la Profesionalización de la Administración Pública Estatal, el 
cual desarrolla varios subsistemas que involucran el ingreso y desarrollo del servidor público, 
quien a manera de motivación por su buen desempeño recibe diversos incentivos; 
adicionalmente, también visualiza otros aspectos importantes como la planeación y la evaluación 
constante del sistema y del servidor público; todo esto respaldado por una estructura normativa 
(Sistema de Profesionalización de la Administración Pública de Nuevo León, 2007). 
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El sistema basado en subsistemas desarrollado para el Estado de Nuevo León, puede ser 
complementado con otros subsistemas sugeridos por Rivas & Trujillo (2013), entre los que 
destacan, como son el “subsistema de ingresos basado en un perfil claro y de acuerdo con el 
puesto a desempeñar”, el “subsistema de desarrollo personal con planes de carrera, sucesión y 
reemplazo” y el “subsistema de control y evaluación de avances en los diferentes subsistemas”. 

De los autores referidos, se pueden encontrar aspectos comunes y algunos otros que permiten 
ir fortaleciendo las diferentes propuestas planteadas por ellos, que permiten llegar a un modelo 
viable para la implementación de un sistema de profesionalización más integral en el Estado de 
San Luis Potosí.  

3.- Materiales y método. 

El análisis planteado en el presente artículo, surge de una investigación exploratoria, que permitió 
un acercamiento inicial, con los modelos sugeridos por distintos autores. Tratándose de una 
investigación eminentemente cualitativa, basada en un análisis documental, teniendo como 
objetivo principal el fenómeno de la profesionalización de la Administración Pública, buscando 
un nuevo modelo que permita su implementación. Por lo cual, la investigación se realizó tomando 
en consideración el diseño de investigación documental. 

La contextualización conlleva un análisis detallado de lo que se pretende estudiar, debiendo 
conocer los datos básicos, antecedentes y cualquier información relevante (RAE, 2020). En este 
tenor se puede decir que la Profesionalización será estudiada en un espacio perfectamente 
delimitado al Estado de San Luis Potosí que presenta características muy peculiares que lo 
hacen diferenciar en algunos aspectos respecto de las diferentes entidades federativas y por otra 
parte poseer ciertas similitudes con éstas. 

4.- Resultados y su análisis. Propuesta de Modelo para implementar la Profesionalización 
en la Administración Pública Estatal de San Luis Potosí. 

En el presente capítulo se explicará el origen del modelo de profesionalización, que se pueda 
aplicar en la Administración Pública del Estado de San Luis Potosí, el cual derivó de un análisis 
de los aspectos generales de los modelos de profesionalización abordados en el apartado de 
Marco teórico y los lineamientos generales de los elementos que lo conforman, tratando de 
unificar los diferentes criterios, para sustentar una propuesta de mejora en el sistema de 
profesionalización en el Gobierno del Estado de San Luis Potosí. Pero antes, de realizar el 
análisis de los modelos y tratar de generar un modelo integral, es necesario conocer, aunque 
sea de manera general, como se ha desarrollado en el Estado de San Luis Potosí, el tema de la 
Profesionalización, que nos permita contar con una base de la cual partir. 

Hablando en el caso específico de  San Luis Potosí, se puede encontrar  una referencia a la 
Profesionalización y la capacitación de los servidores públicos, en el Estatuto Jurídico de los 
Trabajadores al Servicio de las Autoridades del Estado de San Luis Potosí de 1960; sin embargo, 
en la década de los noventas del siglo pasado, donde la capacitación cobra fuerza, al precisar 
en su artículo segundo transitorio: “Las instituciones públicas de Gobierno del Estado, deberán 
expedir en un término máximo de ciento veinte días contados a partir de la vigencia del presente 
decreto, el reglamento de Capacitación y Adiestramiento para sus trabajadores”.  A la par de que 
establece centros de capacitación para los servidores públicos, al considerar que deben ser eje 
central, por ser mediante ellos que los programas de gobierno pueden ejecutarse debidamente 
(Ley de los Trabajadores al Servicio de las Instituciones Públicas del Estado de San Luis Potosí, 
1996). 

También podemos encontrar antecedentes de la certificación de los servidores públicos, en el 
año 2015, donde ya se hace referencia a los procesos de certificación y la configuración de un 
padrón de servidores certificados, pero solamente abarcaba a los trabajadores municipales 
(Reglamento de Certificación de Servidores Públicos Municipales del Estado de San Luis Potosí, 
2015). 

Más reciente entre el año 2015 y 2021, la Oficialía Mayor de Gobierno del Estado de San Luis 
Potosí 2015-2021 implementó un programa de profesionalización, que puso énfasis en el 
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desarrollo de un buen gobierno. El cual se enfocó principalmente a un programa de 
capacitaciones, más no en un esquema integral, siendo este su principal problema. 

Sin embargo, como se puede apreciar, la Profesionalización en San Luis Potosí, se desarrolló 
como sinónimo de la capacitación, sin tomar en consideración que esta solamente es una parte, 
que, si bien nos permite fortalecer al elemento humano, no incorpora otros aspectos que resultan 
fundamentales, como lo es, por ejemplo, el control y evaluación, que permite ir fortaleciendo de 
manera constante, el esquema de Profesionalización, con el que arrancamos.  

La base del modelo integral, que propongo en el presente artículo, y al que podemos llamar “de 
los subsistemas”, compuesto principalmente por “los subsistemas de planeación, ingresos, 
desarrollo personal, capacitación y certificación de capacidades; evaluación del desempeño; 
control y evaluación” (Rivas & Trujillo, 2013).  Los cuales pueden ser complementados con los 
subsistemas normativo y el subsistema de incentivos (Estatuto de Profesionalización para el 
Servicio Público del Estado de Nuevo León, 2007).  

 
De esta manera, se obtiene un modelo unificado que abarca los “subsistemas normativo, de 
planeación, ingresos, desarrollo personal, capacitación y certificación de capacidades, sistema 
de evaluación del desempeño e incentivos, control y evaluación, así como, sistema de 
separación”, para tener un modelo más completo.   
 
Los subsistemas a los que se ha hecho referencia, se complementaron, mediante la aplicación 
a la par de los 6 seis pasos para la profesionalización de los Recursos Humanos propuesto por 
el Inafed (2007): “definición de la misión y objetivos organizacionales; generación de organigrama 
de funciones; análisis y descripción de puestos, también conocido como perfil del puesto; 
inducción y sistema de capacitación; evaluación del desempeño y reglamentación del sistema 
de Gestión de Recursos Humanos y de Profesionalización”. 

Para poder conjuntar el modelo que plantea los subsistemas y el de los 6 pasos para la 
profesionalización, se empezó a conjuntar desde el aspecto en el que los dos convergen, 
consistentes en “la inducción y sistema de capacitación” (Inafed, 2007). 
 
Adicionalmente, se atendió a lo propuesto por Michoa (2015) quien plantea un catálogo de tipos 
de competencias dentro del servicio civil de carrera, dentro de los cuales destacan: “a) las 
universales o comunes para todos los puestos de la administración pública, b) dominio de 
procesos, c) gestión de puestos de mando y coordinación, d) especialización en el puesto, e) 
desarrollo humano y social”. 

Los referidos tipos de competencia, pueden ser fortalecidos con otros aspectos como la 
integración de mapas curriculares y la generación de un expediente de competencias, que 
mínimo debe estar integrado la justificación de las competencias, un mapa de elementos y 
componentes, la descripción normalizada, programa de capacitación y evaluación de dicho 
programa, relación de puestos de acuerdo a competencias (Michoa, 2015). 

Siendo importante no perder de vista lo planteado por Michoa (2015): “si un servidor público 
conoce los aspectos relevantes de su desempeño, sabe lo que debe hacerse, y lo hace cuando 
se debe, en la forma correcta, se dice que es competente para realizar su gestión”. 

Además, dentro del modelo es importante recalcar las competencias a las que debe hacer 
referencia todo modelo de profesionalización, para lo cual el modelo propuesto por Rivas (2010), 
resulta útil ya que en él se evalúan seis capacidades para certificar a los servidores públicos, 
seis competencias técnicas electivas que vaya de acuerdo al puesto de trabajo que vaya a 
desempeñar el servidor público y cuatro competencias transversales. 

Otro aspecto a resaltar y que debe de incluir cualquier modelo de profesionalización es dentro 
de los manuales de recursos humanos, hacer énfasis en generar un mecanismo que permita la 
igualdad de oportunidades para acceso y permanencia en el servicio público, donde la 
meritocracia, la experiencia y las competencias sean referente principal y definan quién ocupa 
un cargo público (Rivas, 2010). 
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Así mismo, de acuerdo con los planteamientos básicos del servicio profesional de carrera se 
requiere la generación de una estructura adecuada que permita no solamente el ingreso con 
base en competencias, sino un sistema de escalafón que genere que los servidores públicos se 
sientan motivados desarrollarse personal y profesionalmente dentro del servicio público haciendo 
de éste una verdadera carrera que beneficie, tanto al servidor público como al servicio que éste 
presta (Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administración Pública Federal, 2006) 

Para dar estructura y forma al modelo, resultaron oportunas las dimensiones del modelo de 
Profesionalización para los Servidores Públicos de las Entidades Federativas derivado del Foro 
Nacional Permanente de Profesionalización en gobiernos locales del año 2007, donde se 
incluyen: 
 

a) Dimensión conceptual, que incluye los principios filosóficos en que se basa 
la profesionalización, y un conjunto de conceptos y principios para fortalecer el 
sentido de los públicos en el modelo. b) Dimensión organizativa, que incluye los 
referentes base para determinar la organización y un funcionamiento adecuado 
del área de profesionalización de las administraciones estatales, así como un 
proceso depurado de planeación y programación de la formación y desarrollo de 
los servidores públicos; c) Dimensión Metodológica, que describe los métodos, 
técnicas y procedimientos en los que puede sustentarse la profesionalización 
con base en competencias; d) Dimensión operativa y evaluativa, la primera 
expone las previsiones de orden técnico para administrar procesos de 
profesionalización.  Por otra parte, la Dimensión Evaluativa, hace referencia a 
los aspectos sujetos a evaluación de funcionalidad, resultados e impacto del 
sistema en su conjunto. (Acosta y Baldeón, 2007).  

 
Y para concluir la integración del Modelo propuesto, es importante, que de acuerdo a los modelos 
señalados por Rivas & Trujillo (2013) se tienda a un modelo gerencial, más acorde a la Nueva 
Gestión Pública, que permita que la profesionalización, también sea congruente con las 
exigencias del mundo actual, planteadas por la Teoría de la Administración, que incluye 
conceptos como gobernanza y gobernabilidad, en donde la Profesionalización no solamente 
repercuta en un mejor servicio en la Administración Pública, sino además, permita construir 
puentes con la sociedad civil. 
 
Lo anterior, complementado con un Sistema de Profesionalización Cerrado,  buscando que el 
personal sea calificado, con experiencia adquirida, perfeccionamiento y continuidad en de su 
encargo;  encontrandose los programas de capacitación vinculados con las actividades y 
servicios que prestan los servidores públicos e innovaciones tecnológicas que permitan mejorar 
su desempeño; apegado al derecho administrativo, laboral, burocrativo e inclusive hasta social; 
con la finalidad de ser asequible con el Sistema Civil de Carrera y de Profesionalización. 

El modelo de Profesionalización de la Administración Pública del Estado de San Luis Potosí, que 
se propone, debe ser gerencial y acorde con la Nueva Gestión Pública y con un Sistema Cerrado 
buscando un personal calificado y con continuidad dentro del Servicio Público, por lo que se 
encuentra perfectamente congruente con el Modelo de Competencia y de servicio profesional de 
carrera, para su desarrollo, en donde mediante convocatorias públicas abiertas se realice el 
reclutamiento de servidores públicos, que permitan dar preferencia a los méritos y capacidades 
de los aspirantes y al cumplimiento del perfil del puesto. 

Debiendo diseñarse un programa anual de desarrollo profesional, que mínimo deberá considerar: 
“el  perfil del puesto y la brecha individual en la acreditación de competencias de los servidores 
públicos; los contenidos académicos y medios didácticos para cubrir las competencias de los 
servidores públicos, de acuerdo al puesto que desempeñan; la aplicación de tecnologías de 
información y comunicación que faciliten la impartición de seminarios, diplomados, talleres, 
cursos y demás eventos técnicos o académicos, y el desarrollo de medios didácticos;  la 
selección y evaluación de instructores o, en su caso, de instituciones que impartirán seminarios, 
diplomados, talleres, cursos y demás eventos técnicos o académicos; los mecanismos para la 
evaluación y acreditación de seminarios, talleres, cursos y demás eventos técnicos o 
académicos, y, la determinación de competencias certificables y los mecanismos para su 
ejecución” (Poder Ejecutivo de Nuevo León, 2007). 
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Es importante, que se pueda generar un verdadero programa de capacitación que considere las 
aptitudes y capacidades de aprendizaje de las personas a quienes van dirigidos, así como las 
necesidades del puesto en específico, debiéndose complementar con programas de desarrollo. 
Resaltando que no solamente se estará hablado de un programa de capacitación sino también 
de uno de inducción al ingresar al servicio público y redondear el esquema de capacitación con 
uno de certificación, que se realicen de forma anual. Siendo relevante, los incentivos que se 
puedan dar, mismos que es preferente sean de carácter temporal, para que se vean como algo 
adicional y que realmente se encuentra relacionado con su buen desempeño y/o mejoramiento 
profesional.  

También otro aspecto a rescatar, es que los programas de profesionalización estén en constante 
evaluación y control, lo cual se podrá realizar tanto en forma individual como colectiva, en 
atención a aspectos cualitativos o cuantitativos.  Y llevarse a cabo mediante mecanismos y 
procedimientos que permiten prevenir deficiencias y adoptar medidas correctivas a través del 
seguimiento, control y evaluación del funcionamiento y operación del sistema de 
profesionalización. 

Así mismo, a través del control y evaluación constante, se puede nutrir de forma periódica a la 
Reglamentación del Sistema de Gestión de Recursos Humanos y de Profesionalización, para 
que se vuelva un esquema de retroalimentación, que se refleje en adecuaciones constantes tanto 
a las bases del mismo, así como a la normativa que lo sustenta, para ir corrigiendo errores, 
planteando mejoras y perfeccionando el mismo, hasta alcanzar nivel deseado para lograr el 
objetivo central de la Profesionalización dentro de la Administración Pública del Estado de San 
Luis Potosí. 
 
Adicionalmente, para tener un sistema completo, se debe considerar no solamente al trabajador 
durante su vida laborar, sino ir visualizando que, en un momento dado, dejará de formar parte 
de la administración pública, por lo que se debe atender cuando el servidor público deja de formar 
parte del Sistema o se suspendan temporalmente sus derechos. En San Luis Potosí, si bien la 
Ley de Pensiones del Estado establece la separación del servicio en virtud de los años de 
desempeño o la edad y por otra parte la Ley de Responsabilidades de los Servidores Públicos 
del Estado y los Municipios de San Luis Potosí refiere el procedimiento de la separación del 
servicio derivado de una sanción administrativa; éstas no presentan una relación con los 
esquemas de profesionalización.  Lo anterior es importante, ya que, el Sistema de 
Profesionalización no implica inamovilidad de los servidores públicos en la administración 
pública, pero sí debe garantizar que no podrán ser removidos de su cargo por razones políticas 
o por causas y procedimientos no previstos en ley. 
 
Siendo no menos indispensable que, el sistema de profesionalización, cuente con bases jurídicas 
que permitan garantizar que se obrará conforme a Derecho, mediante la reglamentación del 
mismo, ya que al quedar plasmado por escrito y tener la fuerza de la ley, se busca que sea 
respetado por todos y que se establezcan reglas claras para todos los que ya se encuentren o 
pretendan entrar a la administración pública estatal.  
 
5.- Conclusión. 
 
La Profesionalización de la Administración Pública es algo que nos involucra a todos, porque el 
beneficio repercutiría en toda la comunidad de la que formamos parte, por ello, el buscar un 
modelo que pueda permitir implementar de una mejor manera ésta en la Administración Pública 
de nuestro Estado de San Luis Potosí, cobra relevancia.  
 
La Administración Pública profesionalizada, garantiza que los servidores públicos que le dan vida 
al aparato gubernamental, cuentan con los atributos necesarios para cumplir con su encargo de 
la mejor manera, que conlleva mejora en los servicios públicos; pero a pesar de los esfuerzos 
que se han hecho en nuestro país y en concreto en el Estado de San Luis Potosí, para llevar a 
cabo su implementación, no ha permeado debidamente. Lo anterior, se ha debido a que no la 
falta de generación de un esquema integral, que no solamente contemple la capacitación de los 
servidores públicos, sino que abarque otras dimensiones que también son importantes. 
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En el desarrollo del presente trabajo, se puede advertir que el tema de Profesionalización no es 
un tema nuevo, pero si fundamental y que, si queremos una debida implementación de ésta, 
necesitamos voltear a ver distintos autores, de donde podemos rescatar aspectos relevantes, 
para tomando lo mejor de cada uno, estar planteando un modelo de Profesionalización, que 
esperamos, pueda ser aplicado en San Luis Potosí y sea de utilidad para fortalecer a nuestro 
Estado.  
 
Después del recorrido realizado durante estas líneas, el nuevo modelo para la implementación 
de la Profesionalización de la Administración Pública del Estado de San Luis Potosí, que 
deseamos sea nutrido por posteriores investigaciones, se estructura por las siguientes 
dimensiones: 
 

1)Dimensión conceptual, que incluye: conceptos fundamentales 

vinculados al modelo de Profesionalización, donde se incluye la 

definición de la misión y objetivos de la organización. 

2)Dimensión organizativa. - que abarca entre otras cosas: la 

elaboración de organigrama funcional y un organigrama ocupacional 

y análisis/descripción de puestos (perfil de puestos). 

3)Dimensión metodológica. - en donde se hará referencia a los 

métodos, técnicas y procedimientos que fundamentan el sistema de 

profesionalización.  

4)Dimensión operativa y evaluativa. Análisis y aplicación de 

subsistemas para la profesionalización (tomando como base el 

Modelo de Servicio Civil y de Competencias): 

a) Subsistema Normativo. Dentro del cual se encuentran todas las 

disposiciones jurídicas que sirven de base al sistema de 

profesionalización y que permiten establecer reglas claras para 

todos, con fuerza de ley.  

b) Subsistema de planeación. En donde se debe aplicar una 

planeación estratégica, buscando establecer programas y acciones 

acordes con los objetivos de la administración pública en general. 

c) Subsistema de ingresos. En este subsistema se considerarán los 

procedimientos para la incorporación de los servidores públicos, que 

abarcará desde el proceso de reclutamiento e inducción del servidor 

público. En este punto, es importante volver a recalcar la necesidad 

de establecer un sistema profesional de carrera, basado en la 

meritocracia y que busque los mejores perfiles para integrarse al 

servicio público. 

d) Subsistema de desarrollo personal. Que busca desarrollar las 

competencias de los servidores públicos, para que durante su vida 

laboral se desempeñen de manera competitiva, eficiente y eficaz. Así 

mismo, en este aspecto, hay que recordar que el servidor público es 

un ser humano, por lo que también hay que fortalecer otras áreas 

que lo conforman, además del trabajo. 

e) Subsistema de capacitación y certificación de capacidades. En 

donde la capacitación debe considerar las aptitudes y capacidades 

de los servidores públicos, pero también el perfil del puesto para el 

que se otorga la capacitación. No debiendo constreñirse solamente 

a la parte profesional sino también personal del servidor público, 

entendiéndolo como un todo, bajo el presupuesto de que una 

persona que se encuentra bien en todos sus aspectos, se nota y 

repercute en la realización de su trabajo. 

f) Subsistema de evaluación del desempeño e incentivos. Que busca 

que cada empleado tenga una participación en la obtención de los 
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objetivos colectivos. Mediante la revisión periódica de su trabajo, se 

pueden reafirmar compromisos y responsabilidades del puesto. En 

el caso de San Luis Potosí, existen diversos incentivos para los 

servidores públicos, por puntualidad, mejor trabajador, por asistir a 

ciertas capacitaciones, etc.; sin embargo, no están contempladas en 

un instrumento jurídico, por lo que la certeza para los trabajadores es 

nula y además los mismos no se encuentran visualizados 

directamente como parte de algún esquema de profesionalización. 

g) Subsistema de control y evaluación. Con este se busca reforzar 

continuamente al sistema de profesionalización, mediante medidas 

correctivas, debiendo ser un elemento para plantear los objetivos, 

acciones, estrategias, metas de profesionalización, para su mejor 

funcionamiento.  

i) Subsistema de Separación. En él se atenderán supuestos en los 

cuales el servidor púbico deja de formar parte de la administración 

pública, pudiendo ser por conclusión del encargo, jubilación, 

separación derivada de sanción administrativa o simplemente de 

manera voluntaria.  En el se debe garantizar que dicha separación 

se dé dentro de un marco legal adecuado tanto para el servidor 

público como para la administración pública. Siendo un punto 

relevante, aprovechar la experiencia de los servidores públicos que 

dejarán su encargo, para fortalecer a los servidores públicos que los 

sustituyan.  

 

5)Reglamentación del sistema de Gestión de Recursos Humanos y 

de Profesionalización. La reglamentación debe permitir bases justas 

para el ingreso y egreso de la función pública, así como la 

permanencia del servidor público en sus funciones. Debiendo de 

quedar perfectamente establecidas las reglas que permitirán la 

implementación correcta del sistema de profesionalización, para que 

todos puedan estar en condiciones de cumplirlas. 
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