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Presentacion

En los ultimos anos el mundo laboral se ha sumergido en enormes cambios, debido, entre otros
factores, a los avances tecnoldgicos que han dinamizado el mundo empresarial e industrial, lo que

conllevd a una nueva dinamica en el mundo laboral.

El sector publico no ha sido ajeno a los cambios provocados por la tecnologia, pero aunado a los
cambios positivos, el crecimiento de los Ultimos 70 afios ha abierto brechas entre los diversos sectores

poblacionales en temas como la educacidn, la salud y el medio ambiente, entre otros.

La dindmica en la que se ha visto envuelto el sector publico se ha traducido en la creciente necesidad
de impulsar intervenciones de gobierno (politicas y programas) para dar atencién a las necesidades de
la sociedad y que requieren de servidores publicos mas preparados para enfrentar el reto del disefio,
implementacién, ejecucion y evaluacidn de las acciones de gobierno, trayendo consigo la necesidad

de una politica publica enfocada a formar los servidores publicos que se requieren.

Desde el punto de vista de la Administracion, el capital humano es un recurso intangible constituido
por conocimientos, tanto explicitos como tacitos, el cual determina la capacidad competitiva de las

instituciones y es gestionado para realizar determinadas labores (Bontis, 1998).

De acuerdo con Cappelli y Singh (1992) el capital humano es considerado como el stock de
conocimientos y destrezas acumulados por los trabajadores en una organizacidn a lo largo del tiempo,
mientras que, la gestidn se encuentra orientada a la implementacidn de estrategias y acciones sobre
reclutamiento, seleccion e ingreso; formacién; evaluacion del desempefio, remuneraciones;
promociones y ascensos y retencion, las cuales permiten contratar, formar, emplear y retener al
personal que una organizacidn necesita para lograr sus objetivos. Ademas, éste es considerado un
proceso técnico — administrativo que incide en el éxito o en el fracaso de una organizacion, ya que de

su aplicacion efectiva y eficiente dependerd la calidad de bienes o servicios que se puedan producir. ¥

v Alfredo Paredes Santos, “Importancia y objetivos de la administracion de recursos humanos en la gestion publica”, Peru.



Evaluacién ndm. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

Segun la Organizacidn para la Cooperaciony el Desarrollo Econdmicos (OCDE), para que exista un buen
desarrollo econdmico nacional y eficiencia gubernamental es indispensable contar con capital
humano competente que genere valor en el logro de los resultados institucionales. En el caso de
Meéxico, no cuenta con una politica publica orientada a la generacién de capital humano suficiente y
eficaz que le permita enfrentar sus retos fiscales y atender con eficacia los problemas que aquejan a
su sociedad; lo mas cercano a ello, es la estrategia del Servicio Civil de Carrera (SCC), y su procedente,
el Servicio Profesional de Carrera (SPC) para la operacidn de la Administracion Publica Federal (APF),
con la que se determind un conjunto de acciones sistematicas con las cuales los servidores publicos
pueden ingresar, permanecer y desarrollarse profesionalmente dentro de la administracién publica,
proporcionando a su vez niveles altos de eficiencia y eficacia que repercutan en el cumplimiento

Optimo de los objetivos institucionales.

Al respecto, con base en estudios realizados por organismos internacionales, # asi como de una
evaluacion de politicas publicas ¥ y de auditorias realizadas por la Auditoria Superior de la Federacién
(ASF), ¥ se ha identificado que la implementacién del SCC y SPC presenta deficiencias que repercuten
en la credibilidad del desempefio gubernamental. Por un lado, se hace referencia a la falta de un
subsistema de remuneracion que garantice sueldos competitivos y equilibrados segun el grado de
responsabilidad de cada servidor, lo que ha provocado un detrimento en la gestion adecuada de la
fuerza laboral, en lo relativo a la planeacidon de los recursos humanos, ascensos y desarrollo
profesional, mejoras en la gestion centrada en el desempefio y en el establecimiento de niveles de
paga econdmicamente sostenibles y socialmente aceptables; ademas, se considera que la imparticidn
de capacitacion y certificacion de competencias es deficiente, ya que se centra en el aprendizaje a
distancia que no necesariamente se alinea a las necesidades de las funciones especificas de cada

servidor responsable o a las institucionales.

Por tanto, la importancia de disponer de una politica publica de gestién de capital humano proviene
de la obtencidn y retencidn de servidores publicos suficientes y capaces de atender las necesidades

de gobernanza y que retribuyan en el cumplimiento de las demandas de la poblacién, con la que se

Y OCDE, “Hacia una gestion publica mas efectiva y dinamica en México”, 2011, pp. 207-217.

Y Auditoria Superior de la Federacidn, Informe de Evaluaciéon Numero 230 "Servicios de Carrera en el Estado Federal", de la Cuenta
Publica 2012, México, 2013.
Y Con motivo de la fiscalizacién de la Cuenta Publica 2018, la ASF realizé seis auditorias de desemperio al SPC en la APF, las cuales

son las siguientes: 17-GB “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Gobernacién; 230-DS “Servicio Profesional de Carrera”,
Secretaria de Desarrollo Agrario, Territorial y Urbano; 430-DE “Servicio Profesional de Carrera”, Comisién Nacional de Mejora
Regulatoria; 432-DE “Servicio Profesional de Carrera”, Instituto Nacional del Emprendedor; 183-DS “Servicio Profesional de
Carrera”, Secretaria de Salud, y 187-DS “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales.
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defina un objetivo claro sobre lo que se espera de un servidor publico, y se establezcan estrategias y
acciones dirigidas al reclutamiento, seleccién e ingreso; formacién; evaluacion del desempefio,

remuneraciones; promociones y ascensos y retencion.

Dada la inexistencia de una politica de gestidn de capital humano que regule la operacion de la APF y
la persistencia de las deficiencias identificadas en la implementacion del SPC, el tema de la eficacia de

los servidores publicos se considera un asunto de interés publico.

El objetivo de la evaluacién es medir los efectos que ha tenido la estrategia del SPC, implementada
por el Gobierno Federal, en materia de administracién de recursos humanos que converge con la
gestion de capital humano, a fin de proporcionar elementos que permitan al gobierno identificar las
necesidades de la administracion del personal y, con ello, esté en posibilidades de definir objetivos
estratégicos que integren una politica de gestidon de capital humano enfocada en la capacitacién
especializada, remuneracién equilibrada y competitiva, y en la generacidon de condiciones laborales
dptimas que influyan en la mejora de las actividades del personal responsable de la ejecucion de las
politicas publicas sin dejar de lado el aspecto personal, a efecto de que los trabajadores sean capaces
de hacer frente a las problematicas gubernamentales en las que se encuentra inmerso el pais y que

sean redituables para la atencidn de las necesidades de la poblacién.

El documento se divide en cinco capitulos. El primero, se refiere al andlisis descriptivo del
funcionamiento del SPC desarrollado por el Gobierno Federal, como la estrategia mas proxima a lo
gue se entiende por politica de gestién de capital humano, el cual integra la problematica que dio
pauta a la intervencion gubernamental; la composicién de la estructura normativa, institucional,
operativa, programatica y presupuestal que ha regulado su aplicacién, y los hallazgos emitidos por

la Auditoria Superior de la Federacién, asi como por la OCDE.

El segundo capitulo, establece el marco metodoldgico que se establecid para desarrollar la
evaluacion sobre el capital humano, el cual se basé por las premisas de los economistas Theodore
Schultz, Gary Becker y Jacob Mincer, en materia de capital humano; la determinacion de la

aplicacion de seis estudios de caso, asi como del ejercicio de retorno de inversion.

El tercer capitulo hace referencia al analisis descriptivo de las técnicas y politicas sobre la gestidn de
recursos humanos aplicadas en cuatro dependencias de la APF que operan programas prioritarios

para el desarrollo y dos entes autonomos que se distinguen como instituciones que han dado
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cumplimiento al objeto por el que fueron creados, mismas que conformaron los seis estudios de

Ccaso.

En el cuarto apartado se muestran los resultados que derivaron del ejercicio que fue aplicado a los

estudios sobre el retorno de inversion en capital humano.

En el quinto capitulo se presentan las conclusiones y sugerencias, enfocadas a las areas de
oportunidad y posibles acciones de mejora necesarias para que, de ser procedente, se establezcan

objetivos estratégicos que conformen una politica publica de gestidon de capital humano.

El alcance temporal de la evaluacion comprendera el periodo 2009-2018, debido a la modificacion
del articulo 127 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en 2009, en el que se
incluyeron los componentes de remuneraciones y retribuciones; los topes salariales; el derecho a
una remuneraciéon adecuada por el desempeno de funciones laborales, y la publicacién de las
remuneraciones y sus tabuladores. En cuanto al andlisis de los estudios de caso, el periodo se
delimitd a 2016-2019 para las entidades de la APF y el INEGI, y en el caso de BANXICO, 2019. La
discrepancia en los periodos de las diferentes secciones de la evaluacidn, se debieron a dos
cuestiones, la primera a que a partir de 2016 se inicid el registro electrénico de la informacion del
personal en las instituciones de la APF, y la segunda, el organismo auténomo no sufrié cambios
significativos en su plantilla de personal que pudieran influir en los resultados del ejercicio, por lo

gue solo fueron necesarios los datos de 2019.
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1. Descripcion de la intervenciéon del Gobierno Federal

En este apartado se presenta la intervencion del Gobierno Federal, en materia de capital humano,
como es el caso del SPC, el cual representd una estrategia gubernamental orientada a la
profesionalizacién de recursos humanos y, por tanto, es la que presenta mayor proximidad a lo que
se entiende por politica de capital humano. Por ende, el propdsito de este andlisis descriptivo es
conocer el origen, estructura y los resultados de la operacion de la estrategia, a efecto de dar un

panorama general sobre su funcionamiento.
a) Origen del SPC

De acuerdo con el estudio realizado por la OCDE, ¥ México no cuenta con una politica publica de
gestidn de capital humano en la que se defina el disefio e implementacidn de estrategias y acciones
enfocadas a formar y conservar el personal mas apropiado; el cual, representa un factor o recurso
intangible constituido por conocimientos, habilidades y experiencia, mismos con los que debe contar
cada entidad gubernamental para cumplir con sus objetivos y extraer las mejores soluciones; sin
embrago, lo mas cercano a ello, fue la creacién de un servicio publico profesional, el cual era esencial
para el desempefio del gobierno, ya que su desarrollo basado en los méritos aislaria a los servidores

publicos de influencias politicas y haria posible capitalizar su experiencia profesional.

El 10 de abril de 2003, se cred el SPC con la publicaciéon en el Diario Oficial de la Federacion de la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal, en la que se establecid la
base de la organizacion, el funcionamiento y el desarrollo del servicio publico profesional en la
administracién centralizada, con la finalidad de proveer una administracion orientada a la
prestacion de servicios publicos eficientes, oportunos y de calidad que atendieran las demandas de
la ciudadania que reclamaban una gestidn publica institucional, moderna y eficiente; que lograra el
equilibrio social y regional del pais, y por consiguiente incrementara la productividad de la economia

y se avanzara en las tareas del desarrollo nacional.

5/ OCDE, “Hacia una gestion publica mas efectiva y dinamica en México”, 2011, pp. 207-217.
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Aunado a ello, con el SPC se propuso garantizar la igualdad de oportunidades de acceso al empleo
en la APF con base en los méritos; ademds de establecer cuadros de servidores publicos de primera

linea para gestionar el gobierno en el largo plazo.

La problematica que ha sido causante de cambios estructurales en el SPC; su composicion
normativa, institucional, operativa, programatica y presupuestal, asi como los resultados del estudio
efectuado por la OCDE y de las auditorias practicadas por la Auditoria Superior de la Federacidn, se

muestran a continuacion:

& Problemdtica

A partir de la implementacién del SPC, el Gobierno Federal identificé diversas problematicas en
materia de gestién de capital humano, mismas que fueron sefialadas en los diagndsticos de la

planeacién nacional. Los aspectos identificados fueron los siguientes:

e En el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2007-2012, se reconocié que el aumento de recursos
destinados a la administracién publica no se ha traducido necesariamente en una mayor eficacia
y eficiencia general de sus servicios. El 59.0% de los mexicanos no estaba satisfecho con el
funcionamiento de la democracia en el pais, por lo que era necesario implementar estrategias
gue orientaran a la funcién publica a mejorar su desempefio para satisfacer las necesidades de
los ciudadanos en cuanto a bienes y servicios publicos.
e En el diagndstico del PND 2013-2018, se indicd que México estaba experimentando la mejor
etapa de su historia en cuanto a la disponibilidad de la fuerza laboral. México es un pais joven,
alrededor de la mitad de la poblacién se encontraba en edad de trabajar durante los préximos 20
afios, lo que constituia una oportunidad Unica de desarrollo para el pais. La inversidn en capital,
por su lado, estaba en niveles comparables al de economias que han tenido un crecimiento
econdmico elevado en afios recientes, alrededor del 24.0% del Producto Interno Bruto (PIB).
Adicionalmente a lo emitido en los diagndsticos, en la exposicion de motivos de la Iniciativa con
proyecto de decreto que reforma y adiciona diversas disposiciones de la CPEUM, emitida en
marzo del 2009, el Gobierno Federal sefialé la necesidad de contar con servidores publicos
capacitados, competentes, profesionales y honestos, por lo que se debia fortalecer el marco

juridico y mantener los criterios para otorgar una remuneracion econémica que retribuya con

10
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justicia el trabajo que se realiza y que, simultdneamente, sea establecida en coherencia con las

posibilidades presupuestarias y con base en la realidad econémica nacional y local existente. &

A continuacién, se presenta la estructura normativa, institucional, operativa, programatica y

presupuestal que regulé la operacién del SPC durante el periodo 2009-2018.
v’ Estructura normativa
El marco juridico que le dio sustento a la estrategia del SPC en la APF hace referencia a dos dmbitos:

% Ambito Nacional

a. Marco constitucional:

= Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulos 123 y 127.

b. Leyes secundarias:

= Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria, articulos 64, 65, 66 y 70.

= Ley Organica de la Administracion Publica Federal, articulos 31y 37.

= Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del
Articulo 123 Constitucional, articulos 3, 4,5, 6 y 8.

= |ley Reglamentaria de la Fraccidn XllI Bis del Apartado B, del Articulo 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo 3 y 4.

= Ley General de Responsabilidades Administrativas.

= Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracidn Publica Federal.

= Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica

Federal.

% Ambito Internacional

= Carta Iberoamericana de la Funcién Publica.

Los criterios establecidos en el mandato constitucional y en las leyes secundarias que rigieron la

estrategia del SPC en la APF, fueron los siguientes:

8/ Camara de Diputados, Dictamen de las comisiones Unida de Puntos Constitucionales y de la Funcién Publica, con proyecto de
Decreto que reforma los articulos 75, 115, 116, 122 y 127 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Gaceta
Parlamentaria, nimero 2725-X, del 26 de marzo de 2009. Consultado en:
http://gaceta.diputados.gob.mx/Gaceta/60/2009/mar/20090326-X.html.
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MARCO JURIDICO DE LA ESTRATEGIA DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL, 2009-2018

Nacional

Constitucidn Politi-
ca de los Estados
Unidos Mexicanos

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

Articulo 127.- Los servidores publicos de la Federacion, de las entidades federativas, de los Municipios y de las demarcaciones territoriales de la Ciudad de México, de sus entidades y
dependencias, asi como de sus administraciones paraestatales y paramunicipales, fideicomisos publicos, instituciones y organismos auténomos, y cualquier otro ente publico, recibiran
una remuneracién adecuada e irrenunciable por el desempefio de su funcién, empleo, cargo o comisién, que deberd ser proporcional a sus responsabilidades [...].

Ley Federal de Pre-
supuesto y Respon-
sabilidad Hacenda-
ria

Articulo 64.- El gasto en servicios personales aprobado en el Presupuesto de Egresos comprende la totalidad de recursos para cubrir:

I. Las remuneraciones que constitucional y legalmente correspondan a los servidores publicos de los ejecutores de gasto por concepto de percepciones ordinarias y extraordinarias;

Il. Las aportaciones de seguridad social;

IIl. Las primas de los seguros que se contratan en favor de los servidores publicos y demds asignaciones autorizadas.

IV. Las obligaciones fiscales que generen los pagos a que se refieren las fracciones anteriores, conforme a las disposiciones generales aplicables.

Articulo 65.- Los ejecutores de gasto, al realizar pagos por concepto de servicios personales, deberan observar lo siguiente:

Il.  Sujetarse a los tabuladores de remuneraciones en los términos previstos en las disposiciones generales aplicables; Los servidores publicos recibirdn una remuneracién adecuada e
irrenunciable por el desempefio de su funcién, empleo, cargo o comisién que debera ser proporcional a sus responsabilidades. Ningtin servidor publico podra recibir remuneracion
mayor a la establecida para el Presidente de la Republica en el Presupuesto de Egresos.

V. No se autorizaran bonos o percepciones extraordinarias salvo autorizacion previa de la Secretaria. Las percepciones extraordinarias son aquéllas que no constituyen un ingreso fijo,
regular ni permanente, ya que su otorgamiento se encuentra sujeto a requisitos y condiciones variables. Dichos conceptos de pago en ningun caso podran formar parte integrante
de la base de calculo para efectos de indemnizacidn o liquidacion o de prestaciones de seguridad social;

VIIl. Abstenerse de contraer obligaciones en materia de servicios personales que impliquen compromisos en subsecuentes ejercicios fiscales, salvo en los casos permitidos en esta Ley.
En todo caso, la creacion, sustitucion de plazas y las nuevas contrataciones sélo procederan cuando se cuente con los recursos previamente autorizados para cubrir todos los gastos
inherentes a las contrataciones, incluyendo las obligaciones por concepto de impuestos, aportaciones a seguridad social y demas pagos y prestaciones que por ley deban cubrirse.

IX. Abstenerse de contratar trabajadores eventuales, salvo que tales contrataciones estén previstas en el presupuesto destinado a servicios personales;

XI. Lasdependenciasy entidades deberan sujetarse a la estructura ocupacional o a la plantilla de personal autorizada por la Secretaria y la Funcién Publica en el dmbito de sus respectivas
competencias.

Xll. Las condiciones de trabajo, los beneficios econdmicos y las demas prestaciones derivadas de los contratos colectivos de trabajo o que se fijen en las condiciones generales de trabajo
de la APF, no se hardn extensivas a favor de los servidores de mandos medios y superiores y personal de enlace.

Articulo 66.- La Secretaria y la Funcidn Publica, en el ambito de sus respectivas competencias, emitiran el manual de percepciones de los servidores publicos de las dependencias y
entidades, el cual incluird el tabulador de percepciones ordinarias y las reglas para su aplicacion, conforme con las percepciones autorizadas en el Presupuesto de Egresos.

Articulo 70.- La Secretaria sera responsable de establecer y operar un sistema, con el fin de optimizar y uniformar el control presupuestario de los servicios personales. La Funcidn Publica
contara con un sistema de administracion de los recursos humanos de las dependencias y entidades y para tal efecto estard facultada para dictar las normas de su funcionamiento y
operacion. El registro del personal militar lo llevardn las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina.

Ley Orgénica de la
Administracion Pu-
blica Federal

Articulo 31.- A la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico corresponde el despacho de los siguientes asuntos:

XXIV. Ejercer el control presupuestario de los servicios personales y establecer normas y lineamientos en materia de control del gasto en ese rubro.

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

VII.  Conducir las politicas, establecer las normas y emitir las autorizaciones y criterios correspondientes en materia de planeacién y administracion de recursos humanos, contratacion
del personal, SPC en la APF, estructuras orgdnicas y ocupacionales, de conformidad con las normas de control de gasto en materia de servicios personales.

Ley Federal de los
Trabajadores al
Servicio del Estado,
Reglamentaria del
Apartado B) del
Articulo 123
Constitucional

Articulo 3.- Trabajador es toda persona que preste un servicio fisico, intelectual o de ambos géneros, en virtud de nombramiento expedido o por figurar en las listas de raya de los
trabajadores temporales.

Articulo 4.- Los trabajadores se dividen en dos grupos: de confianza y de base.

Articulo 5 y 6.- Las diferencias esenciales sefialadas en los articulos 5 y 6 radican en que los trabajadores de confianza funcionalmente realizan actividades de direccidn y participan
activamente en la accién de gobierno, cuentan con estabilidad limitada en el empleo y no tienen derecho a su reinstalacion en caso de un despido injustificado; los trabajadores de base
no participan directamente en el ejercicio de una facultad de autoridad, no tienen personal bajo su mando y cuentan con el derecho a la estabilidad en el empleo.
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Articulo 8.- Quedan excluidos del régimen de esta ley los Trabajadores de confianza a que se refiere el articulo 50.; los miembros del Ejército y Armada Nacional con excepcién del personal
civil de las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina; el personal militarizado o que se militarice legalmente; los miembros del Servicio Exterior Mexicano; el personal de vigilancia
de los establecimientos penitenciarios, carceles o galeras y aquellos que presten sus servicios mediante contrato civil o que sean sujetos al pago de honorarios.
Ley Reglamentaria Articulo 3.- Los trabajadores seradn de confianza o de base. Son trabajadores de confianza los Directores Generales y los Subdirectores Generales; los Directores y Subdirectores adjuntos;
de la Fraccion Xl los Directores y Subdirectores de Divisiéon o de Area; los Gerentes, Subgerentes y Jefes de Division o de Area; los Subgerentes Generales; los Gerentes; las Secretarias de los Gerentes y
Bis del Apartado B, | de sus superiores; los Contadores Generales; los Contralores Generales; los Cajeros y Subcajeros Generales; los Representantes Legales y Apoderados Generales; asi como aquellos que
del Articulo 123 de | conforme al catdlogo general de puestos de las instituciones administren, controlen, registren o custodien informacion confidencial basica de caracter general de las operaciones, o bien
la Constitucion Po- desempefien funciones de direccidn, inspeccién, vigilancia, fiscalizacion, investigacion cientifica, asesoria o consultoria, cuando éstas tengan caracter general. En el Banco de México,
= litica de los Estados | ademds de los anteriores, son trabajadores de confianza los que sefiale su Ley Organica.
s Unidos Mexicanos Articulo 4.- Son trabajadores de base aquellos que de acuerdo con lo dispuesto en el articulo anterior no sean de confianza.
K Ley General de La Ley tiene como propdsitos:
z Responsabilidades . Establecer los principios y obligaciones que rigen la actuacion de los Servidores Publicos;
Administrativas 1. Establecer las faltas administrativas graves y no graves de los Servidores Publicos, y las sanciones aplicables a las mismas;
1l Establecer las sanciones por la comisidn de faltas de particulares;
I\ Determinar los mecanismos para la prevencion, correccion e investigacion de responsabilidades administrativas, y
Vv Crear las bases para que todo Ente publico establezca politicas eficaces de ética publica y responsabilidad en el servicio publico.
Ley del Servicio Articulo 1.- La presente Ley tiene por objeto establecer las bases para la organizacién, funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en las dependencias de
Profesional de la Administracion Publica Federal Centralizada. Las entidades del sector paraestatal previstas en la Ley Orgdnica de la Administracién Publica Federal podradn establecer sus propios
Carrera en la APF sistemas de servicio profesional de carrera tomando como base los principios de la presente Ley.
Articulo 2.- El Sistema de Servicio Profesional de Carrera es un mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcidn publica con base en el mérito y con el
fin de impulsar el desarrollo de la funcion publica para beneficio de la sociedad.
Reglamento de la Articulo 1.- El presente ordenamiento tiene por objeto reglamentar la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal.
Ley del Servicio Articulo 3.- Para efectos administrativos, la interpretacién del presente Reglamento correspondera a la Secretaria en lo relativo a la programacion, direccion, coordinacidn, control,
Profesional de evaluacion y seguimiento de la operacién y funcionamiento del Sistema.
Carrera en la APF
Carta Iberoameri- La Carta persigue las finalidades siguientes:
= cana de la Funcion a) definir las bases que configuran un sistema profesional y eficaz de funcién publica, entendiendo a éste como una pieza clave para la gobernabilidad democratica de las sociedades
_5 Publica contemporaneas, y para la buena gestién publica;
E b) configurar un marco genérico de principios rectores, politicas y mecanismos de gestion llamado a constituir un lenguaje comun sobre la funcién publica en los paises de la
§ comunidad iberoamericana, y
= c) servir como fuente de inspiracion para las aplicaciones concretas, regulaciones, desarrollos y reformas que en cada caso resulten adecuadas para la mejora y modernizacién de los
sistemas nacionales de funcién publica en dicho ambito.
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en informacion de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Diario Oficial del 5 de febrero de 1917; Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad

Hacendaria, Diario Oficial del 30 de marzo de 2006; Ley Organica de la Administracion Publica Federal, Diario Oficial del 29 de diciembre de 1976; Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional, Diario Oficial del 28 de diciembre de 1963, reformada el 01 de mayo de 2019; Ley Reglamentaria de la Fraccion Xl Bis del
Apartado B, del Articulo 123 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Diario Oficial del 30 de diciembre de 1983; Ley General de Responsabilidades Administrativas, Diario Oficial
del 18 de julio de 2016; Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracién Publica Federal, Diario Oficial del 10 de abril de 2003; Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera
de la Administracién Publica Federal, Diario Oficial del 6 de septiembre de 2007 , y Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracién Publica y Reforma del Estado Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, los dias 26 y 27 de junio de 2003.
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La Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal establece que el SPC
estara conformado por los Subsistemas de Planeacién de Recursos Humanos; Ingreso; Desarrollo
Profesional; Capacitacién y Certificacidon de Capacidades; Evaluacion del Desempefio; Separacién, y

Control y Evaluacion.

Los criterios que integran cada subsistema son los siguientes:

SUBSISTEMAS DEL SPC EN LA APF

Planeacién de Determinard en coordinacién con las dependencias, las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que
recursos humanos requiera la Administracién Publica para el eficiente ejercicio de sus funciones.
e Regulard los procesos de reclutamiento y seleccion de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que
los aspirantes se incorporen al SPC.
Contendra los procedimientos para la determinacién de planes individualizados de carrera de los servidores
Desarrollo publicos, a efecto de identificar claramente las posibles trayectorias de desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos
profesional de igual o mayor nivel jerdrquico y sueldo, previo cumplimiento de los requisitos establecidos; asi como, los
requisitos y las reglas a cubrir por parte de los servidores publicos pertenecientes al SPC.
Establecera los modelos de profesionalizacidn para los servidores publicos, que les permitan adquirir:
- conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora - especializacién, actualizaciéon y educacion
Capacitacion y formal en el cargo desempefiado,
certificacion de - aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual o mayor responsabilidad,
capacidades. - posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro de la dependencia

- habilidades necesarias para certificar las capacidades profesionales adquiridas, y

-condiciones objetivas para propiciar igualdad de oportunidades de capacitacion para mujeres y hombres
Su prop6sito es establecer los mecanismos de medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los pardmetros para obtener ascensos, promociones, premios
y estimulos, asi como garantizar la estabilidad laboral.
Se encarga de atender los casos y supuestos mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte del
sistema o se suspenden temporalmente sus derechos.
Su objetivo es disefiar y operar los procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso,
correccion de la operacién del SPC.

Evaluacién del
desempefio

Separacion

Control y evaluacion

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en informacidn de la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracién Publica
Federal, articulo 13, Diario Oficial del 10 de abril de 2003.

v' Estructura institucional

Conforme a lo establecido en la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la APF, el disefio
institucional de la estrategia del servicio se integra por los reguladores y operadores, como se

muestra a continuacion:
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ACTORES ENCARGADOS DEL DISENO E IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA DEL SPC EN LA APF

Administracién Publica Federal

FUNCION
PUBLICA REGULADORES e
Centralizada —1 = Paraestatal
OPERADORES
[ | I | | [ I I | I
Oreanos . Instituciones
Oficina Secre- g Organi- Empre- ional
. Conse- Regulado- nacionalesy li
dela tarias mos sas - Centrali
jeria res auxiliares de d
Presi- de Juridi Coordi Descen- Paraes- crédito, seguros zada
- = ’
dencia Estado uridica °:Iro;"a tralizados || tatales y fianzas
I I 1
- 1 —1 — [
Apoya al Ejercen las Otorga Promueven
Presiden- atrlb’u_clones a'po.yo el .dn-asarrollo Auxilian al Ejecutivo en el manejo y desarrollo
teenla politicas y tecnico- eficiente del de dreas estratégicas o prioritarias.
toma de administrativas juridico al sector €8 P :
decisiones del Ejecutive Presidente energético
1 l | | |
]
4,203,475 servidores publicos
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en informacion de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, publicada en el

¢

Diario Oficial del 5 de febrero de 1917, reformada el 27 de agosto de 2018; la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal, publicada en el Diario Oficial del 29 de diciembre de 1976, reformada el 30 de noviembre de 2018, e INEGI,
Estadisticas a proposito de Dia de la Administracion Publica (23 de Junio), Comunicado de Prensa num. 274/18, 21 de junio

de 2018, p. 1.

Reguladores

- Secretaria de la Funcidon Publica (SFP)

La SFP es la dependencia encargada de vigilar la actuacién de los servidores publicos federales,

determinar la politica de compras de la Federacion, auditar el gasto de los recursos federales y

coordinar a los érganos internos de control en cada dependencia federal, entre otras funciones.

En materia de gestion de recursos humanos, es la encargada de coordinar acciones y determinar

criterios técnicos para la aprobacion, registro, actualizacion y modernizacion de las estructuras

organicas y ocupaciones de las dependencias, las entidades y la Procuraduria; aprobar los sistemas

de valuacién de puestos, e implementar politicas en materia de planeacién, prospectiva y

administracion de recursos humanos.
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A su vez, tiene las atribuciones de vigilar que los servidores publicos se conduzcan a la legalidad
durante el ejercicio de sus funciones y sancionar a los que no lo hacen; establecer criterios y
estandares de actuacion en la aplicacién de sanciones a los servidores publicos por incurrir en
responsabilidades administrativas, asi como detectar e inhibir practicas de corrupcién y conflictos

de intereses de los servidores publicos.
- Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

La SHCP propone, dirige y controla la politica del Gobierno Federal en materia financiera, fiscal, de
gasto, de ingresos y de deuda publica, con el propésito de consolidar un pais con crecimiento
econdmico de calidad, equitativo, incluyente y sostenido, que fortalezca el bienestar de los

mexicanos.

En materia de gestion de recursos humanos, emite los lineamientos o normas a las que deben
sujetarse las dependencias y entidades de la APF; establece, valida, dictamina y registra los
catdlogos de puestos y tabuladores para el personal de mando, enlace y operativo; determina el
impacto presupuestario de las modificaciones a las estructuras ocupacionales y salariales; lleva el
registro de las plazas presupuestarias, y dictamina las normas que emite la SFP en materia de
planeacién y administracién de recursos humanos, contratacién de personal, servicio profesional de

carrera en la APF y estructuras orgdnicas y ocupacionales. 7
- Consejo Consultivo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Es un érgano de apoyo para el Sistema del Servicio Profesional de Carrera (SSPC), el cual tiene como
objetivo emitir recomendaciones y opiniones sobre politicas, estrategias y practicas para asegurary
facilitar el desarrollo del SPC. Dicho consejo esta integrado por: un representante de la SFP (quien
lo preside), los responsables de los subsistemas previstos en la ley, los presidentes de los comités
de profesionalizaciéon de las dependencias, representantes de las secretarias de Gobernacidn,

Hacienda y Crédito Publico, Trabajo y Prevision Social, y de los sectores privado, académico y social.

7 Reglamento Interior de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, articulo 62, fraccién XXVII, DOF: 27 de septiembre de 2017.
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»  Operadores

- Dependencias

En la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la APF se sefiala que la operacidn del SSPC estard a
cargo de cada una de las dependencias de la administracién publica centralizada; no obstante, exime
de su cumplimiento al personal que preste sus servicios en la Presidencia de la Republica, la
Secretaria de Relaciones Exteriores, los rangos de Secretarios de Despacho, Jefes de Departamento
Administrativo, Subsecretarios, Oficiales Mayores, Jefe o Titular de Unidad y cargos homaélogos; los
miembros de las Fuerzas Armadas, del sistema de seguridad publica y seguridad nacional, del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los modelos de educacién
preescolar, basica, media superior y superior; de las ramas médica, paramédica y grupos afines, los
gabinetes de apoyo, asi como aquellos que estén asimilados a un sistema legal de servicio civil de
carrera; y los que presten sus servicios mediante contrato, sujetos al pago por honorarios en las

dependencias.

v’ Estructura operativa

De acuerdo con lo establecido en la Ley del Sistema del Servicio Profesional de Carrera de la APF, el
SPC se compone por siete subsistemas que hacen referencia a la planeacion de recursos humanos;
el ingreso; el desarrollo profesional; la capacitacién y certificacidn de capacidades; la evaluacion del
desempeiio; la separacién y el control y evaluacion. La operacion de los subsistemas del SPC se

presenta en el cuadro siguiente:
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PLANEACIGN DE RECURSOS
HUMANOS
Proces o mediante el enal se disefi

transforma,

aprucha yregktra la

estructura orgdnica y ocupacio nal

Autorizacidn del inventario de

OPERACION DE LOS SUBSISTEMAS DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

INGRESO
Procedl mients por

el que se determina

gulén ocupars |as
vacantes

DESARROLLO
PROFES IONAL
Desarrmllo de planes
Individualizados de
carrera

CAPACITACION Y
CERTIFICACIONDE
CAPACIDADES
Proceso por el que
se capacita al
servidor piblico

EVALUACION DEL
DESE MPERIO
Medicldn de los
aspectos cualitativos
¥ cuantitativos del
servidor piblico

SEPARACION
El servidor piblico ya
no es parte del
slstema o suspende
temporaliments sus
actividades

CONTROL Y
EVALUACION
Disefar y operar los
medlos para la
vigilancia y la oo recta
operacién da sktema

| |
]
I ! I
| I [ '
I | | | |
| | | 1 I
| I i : :
| I
SHCP plazas : | | | |
| I [ ' '
| | ! | | ]
+ 1 | A | |
| | ! | | ]
Refrendo de Determinacién | Realiza revision | | Establecen los : || Establecerlas metas : :
las Estructuras dela formade | d_ﬁf“;g‘::?’ "'d : ascensosy las | Deteccién de 1| del desempefio con | Baja de los | Desarrollar la
Orgén?cas y ocupar vacantes [ | dl l:: ndlqu?t @ | promociones para | | necesidades : cada servidor || sewidores Pablicos | | | informadén necesaria
Ocupacionale: puastos | & r = Flsatrac:{:s iz | los servidores | | publico | | gue permita evaluar
: £ | | piblicos | | | | | | los resultados de la
i Devolucidn de la i i
= | | Registra, I | operacion del sistema
Elaborar vy Identifica lavacants | ! C{FD rd.lga lje | || Elabora Programa : documenta & I totalidad de |
enviar solicitud que quiere ocupar : ap;?ﬂ 4 | Apoya a los | Anual de I identifica el avance || recursos, |
e I|- T | Seamens || semidores pablicos | ! Capacitacién | del cumplimiento | | informacién, I
alizar - : | || expedientes, equipo | |
Andlisie Analiza las | Emite unlistado : pa': Iaelatlhoraclén | [ : Faeal'] : I e e | La evaluacién de los
Dep endenciss Organizacional caracteristicas dela || de prelacién | ) e_sgs planes | Ejecuta, define y | i ;ar = | | | I programas de
vacante y verifica |/ convoca a | LRI &2 | elabora las S ::: o s I p——— || capacitacion se basara
trayectorias de |/ entrevista alos carrera ] i ! =2 | | Presenmcion de I | enlavaloradon de los
ascenso y promocién ! candidatos ! | acciones de | retroalimenntar I informe del estado | o —
I | : I capac[taclén : || delosasuntosasu | servidores ge camera
| = - Cargo, a su superior
Sefiala e momento || I Actualizan|a I i | suscribirreportes, || 'E:Eﬁmumpﬂ' |
. en que se debe | entrevista I trayectoriay los | Incorporacién al I recabarfirmasy | ! I !
Te=E r;.u:lén ¥ cubdr unavacante || I LATErE I campus México | distribuir copias ! R tar ala Unidad |
Valuacién de | Declara el | | individuales de cada | ' | e | Realizar ajustes al
puestos | za nador I servidor | | | [ S casos oe | - 5 :
| " | " | separacién de I rograma Operativo
| I | | Integrarreportesy | || Senidores piblicos | | Anual
Obtener la | | : | reportara la unidad : :
acreditacion de I ' | | | |
especialistas | : | : | |
T |
Determinar y | 1 | | I |
Validar los Aprobar las | 1 : | : :
elementosy el descripciones | ! | | I I
perfil de puestos | : | : 1 |
|
i ; : " . :
- o | |
Calcular las necesida des cualitativas y : T I - : | | Emitir los 1 | Establecer
e e el | | comvocatorias | ! [P aesempenayios ] | | emiirias normas | | lineamientos I ! mecanis mos de
coordina don con las de pendenci as | anuales en I rﬁull.agecsd: o : parala | especificos para la : : evaluacién sobre la
FUNCION | | T T T I ido bl — | evaluacion de los operacion del sistema
PUBLICA . - B . Z I o | capacitacion | servidores de ! I parasu
Registrar la informacion necesaria I' | 1as dependencias | ¥las dependencias | | | | | arfecci iento
para la definicién de los perfiles, en I | | I carrera | | perfeccionamien
coonding dén con las de pendenc as : [ | .
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en los diagramas de flujo proporcionados por la SFP con el oficio nim. UCEPG/209/258/2019, numeral 1.3.
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Ademas, para que se ejecuten los procesos de gestion de recursos humanos en la APF, el SPC

dispone de los nueve sistemas informaticos siguientes:

1. Registro Unico de Servidores Publicos (RUSP).

2. Sistema de Aprobacion y Registro de Estructuras Ocupacionales (SAREQ).

3. Sistema de Registros de Contratos de Prestacion de Servicios Profesionales por Honorarios
(SIREHO).

4. Sistema de Validacién de la Valuacidn de Puesto y Nivel Tabular (SIVAL).

5. Modelo Integral de Evaluacion del Servicio Profesional de Carrera (MideSPC).

6. Portal de Interpretaciones y Consulta de Recursos Humanos, Organizacion y Servicio
Profesional de Carrera (IRH-SPC).

7. Sistema de Clima y Cultura Organizacional de la Administracién Publica Federal (ECCO).

8. Rhnet Informacién de Transparencia (RHnet), en el que se registran las estructuras
organicas.

9. Sistema de Capacitacion y Certificacion (CAPCER).

v’ Estructura programdtica

Con base en los documentos de la planeacién nacional y programacion sectorial e institucional, el
Gobierno Federal definid objetivos, estrategias y lineas de accién enfocados a los subsistemas que
integran el SPC en la APF, para el periodo 2009-2018, con el propdsito de atender el problema de la

profesionalizacidn de los servidores publicos, como se muestra en el cuadro siguiente:
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OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS ESTABLECIDOS EN LOS DOCUMENTOS DE PLANEACION NACIONAL, SECTORIAL E INSTITUCIONAL, 2009-2018

Plan Nacional de
Desarrollo

Eje 5 Democracia efectiva y politica exterior responsable.

Objetivo

3 Desarrollar una cultura civico-politica que promueva la participacion ciudadana en el
disefio y evaluacidn de las politicas publicas.

Estrategia

3.2 Promover la creacién de comités ciudadanos independientes que participen en el
establecimiento de los tabuladores para regular los salarios de todos los servidores publicos.

Estrategia transversal

Gobierno Cercano y Moderno

Consolidar un gobierno que sea productivo y eficaz en el logro de sus objetivos, mediante una
adecuada racionalizacién de recursos, el reconocimiento al mérito, la reproducciéon de mejores
practicas y la implementacion de sistemas de administracion automatizadas.

Indicador:

indice de Integridad Global.

Programacion
sectorial

Programa Especial de Mejora de la Gestion en la Administracion Publica Federal

Objetivo

3. Minimizar los costos de operacién y administracidn de las dependencias y entidades.
Estrategia

3.1. Ejercer los recursos publicos con eficiencia, para reducir sustancialmente los gastos de
operacion y que los recursos se utilicen para mejorar el quehacer sustantivo de las
instituciones.

Linea de accién

3.1.2. Racionalizar el gasto destinado a las actividades administrativas y de apoyo por medio
de modelos de eficiencia y calidad.

Indicadores

1. Ahorros en gasto administrativo y de operacion.

2. Racionalizacién de las dreas administrativas en las instituciones de la APF.

Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo

2. Fortalecer el presupuesto basado en resultados en la APF, incluyendo el gasto federalizado.
Estrategia

2.3. Fortalecer el proceso de seguimiento y evaluacion al desempefio de la Administracién Publica
Federal (APF).

Linea de accién

2.3.5. Fortalecer la oferta de capacitacién en materia de Gestién por Resultados (GpR) en los
servidores publicos de los tres poderes y 6rdenes de gobierno.

Indicador

indice de Gestidn para Resultados en América Latina y el Caribe.

Objetivo

3. Optimizar el uso de los recursos en la Administracién Publica Federal (APF).

Estrategia

3.1. Orientar las estructuras organicas y ocupacionales hacia los objetivos estratégicos.

Lineas de accion

3.1.1. Ajustar las estructuras orgénicas de las dependencias y entidades, de acuerdo con las

atribuciones conferidas a las mismas.

3.1.2. Reorientar las funciones en las unidades administrativas de las dependencias y entidades, y

en sus plazas adscritas, evitando duplicidades

3.1.3. Promover la eliminacién de plazas de mandos medios y superiores cuya existencia no tenga

justificacion.

3.1.4. Privilegiar la contratacidon de prestacion de servicios profesionales de personas fisicas por

honorarios hacia areas sustantivas.

3.1.5. Presentar propuestas de modificacién organizacional que consideren funciones transversales

susceptibles a compactarse.

3.1.6. Privilegiar la distribucion de plazas asignadas al sector para fortalecer las areas de atencién

directa a la sociedad y/o las areas sustantivas.

Indicadores

1. Cociente del gasto de operacion administrativo.

2. Proporcién del gasto en servicios personales respecto del gasto programable de la
Administracion Publica Centralizada.

3. Indice de instituciones que tienen estructuras orientadas a objetivos estratégicos y recursos
humanos profesionalizados.

Objetivo
4. Mejorar la gestidn publica gubernamental en la APF.
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Estrategia

4.2. Fortalecer la profesionalizacion de los servidores publicos.

Lineas de accion

4.2.1 Establecer convenios de cooperacion técnica con instituciones publicas y privadas en materia

de gestidn de recursos humanos y Servicio Profesional de Carrera (SPC).

4.2.4 Implementar mecanismos de movilidad de los servidores publicos sujetos al SPC.

4.2.6. Fortalecer las evaluaciones de desempefio de los servidores publicos.

4.2.7 Impulsar los mecanismos para la profesionalizacién, certificacion y educacidon formal de los

servidores publicos.

Indicador

1. indice de instituciones que tienen estructuras orientadas a objetivos estratégicos y recursos
humanos profesionalizados.

Programa para el
Servicio Profesio-
nal de Carrera en
la Administracion
Publica Federal

Objetivo

1. Gestionar el SPC con base en el desempefio y capacidades profesionales (competencias)

de sus integrantes, para su consolidacion y fortalecimiento.

Estrategia

1.1 Fomentar que los servidores publicos se desarrollen y permanezcan en sus puestos, en

funcién de su desempefio, comportamiento, resultados y potencial.

Indicadores

1. Porcentaje de servidores publicos de carrera con metas de cumplimiento individual
orientadas al logro de aportaciones institucionales.

2. Porcentaje de metas individuales alineadas a la descripcién puesto.

Estrategia

1.2 Impulsar que los servidores de carrera adquieran las competencias requeridas para el

desempefio de su puesto y otros de mayor responsabilidad.

Indicadores

. Porcentaje de Acciones de Capacitacion realizadas.

2. Porcentaje de servidores publicos capacitados con resultado aprobatorio.

. Porcentaje de Servidores Publicos de Carrera que recibieron al menos 40 horas de

capacitacion.

4. Numero de Servidores Publicos de Carrera que no aprobaron en dos ocasiones la
capacitacién obligatoria.

5. Porcentaje de informacion de capacitacion reportada.

6. Promedio de presupuesto ejercido en capacitacion.

Estrategia

1.3 Promover que los puestos se ocupen por los profesionales mas competentes para el

desempefio de los mismos.

Indicadores

1. Concursos certificados con resultado positivo.

2. Porcentaje de ganadores de concurso alineados en RH net.

3. Porcentaje de nombramientos temporales registrados en RH net.

4. Promover el establecimiento de reglas claras para la separacién de los servidores publicos
de carrera.

Indicador

1. Porcentaje de Separaciones registradas en el Sistema de RH net.

=

w

Objetivos

1. Gestionar los procesos de recursos humanos del SPC, por competencias y con base en el mérito.
2. Revisar la normativa para mejorar la operacién del Sistema del SPC de la APF.

4. Establecer mejoras en los mecanismos de control e informaciéon del SPC que permitan su
adecuada operacidn y seguimiento.

3. Establecer mecanismos eficientes de desarrollo profesional y movilidad de los servidores publicos
de carrera para la mejora profesional.

Indicadores

1. Convocatorias dirigidas a servidores publicos de carrera, publicadas (promocién).

2. Plazas vacantes ocupadas por movimiento lateral por invitacién abierta.

3. Ocupaciones temporales realizadas con base en el mérito.
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Estrategia

1.5 Ofrecer oportunidades de desarrollo de habilidades, comportamientos y aptitudes a los

servidores publicos de carrera para retener a los elementos mas competentes e impulsar su

potencial.

Indicadores

1. Porcentaje de Movimientos Laterales en el SPC.

2. Promedio de Servidores Publicos de Carrera que desarrollaron y mantienen su perfil y
aptitudes.

Objetivo

2. Aplicar las mejoras en la normativa y sistemas informéticos que permitan la adecuada
operacion del Servicio Profesional de Carrera.

Estrategia

2.2 Difundir, capacitar y asesorar en la aplicacién de la normativa, criterios técnicos,
metodologias, guias, instructivos e instrumentos andlogos y en la implementacién de
mejoras a los sistemas informaticos para operar el SPC.

Objetivo

3. Establecer las bases para el modelo de gestion del conocimiento del Sistema, generar
compromiso con el SPC e incrementar su aceptacion.

Estrategia

3.3 Capacitar y asesorar a los servidores publicos en materia del SPC.

Plan de Trabajo
Institucional de
la SFP

Objetivo

1. Gobierno moderno.

Estrategia

1.3 Profesionalizacion: Garantizar que las y los servidores publicos cuenten con los conocimientos,
herramientas y habilidades necesarias para el logro de los objetivos de las dependencias y entidades
de la APF.

Lineas de accion

1.3.1 Presentar una propuesta de reforma al actual marco normativo del SPC que establezca los
principios y las bases generales para la estructura y funcionamiento del Sistema de
Profesionalizacion de la APF.

1.3.4 Fortalecer los mecanismos de evaluacién del desempefio de las y los servidores publicos,
implementando, ademas, esquemas de movilidad y convenios de intercambio para los miembros
del Servicio Profesional de Carrera.

Objetivo

2: Gobierno Abierto

Estrategia

2.3 Rendicion de cuentas: Fortalecer los mecanismos de fiscalizacién de recursos publicos y
evaluacion de la gestién gubernamental por parte de las entidades de fiscalizacion y la sociedad.
Linea de accién

2.3.3 Perfeccionar el sistema de contrataciones publicas a partir de los principios de transparencia,
competencia y criterios objetivos que promuevan la integridad y la prevencion de la corrupcion.

FUENTE:

Elaborado por la ASF, con base en: Poder Ejecutivo Federal, planes nacionales de desarrollo 2007-2012, México 2007, y 2013-2018, México 2013; Programa Especial de Mejora de la Gestion en la

Administracion Publica Federal 2008-2012, México 2008, y Programa para un Gobierno Cercano y Moderno 2013-2018, México 2013, y Secretaria de la Funcién Publica, Programa Nacional de Rendicién
de Cuentas, Transparencia y Combate a la Corrupcion 2008-2012, México 2008; programas para el servicio profesional de carrera en la Administracion Publica Federal 2008-2012, México 2008 y 2013-
2018, y Plan de Trabajo Institucional de la SFP 2016, México 2016.
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v’ Estructura presupuestal

El disefio presupuestario del SPC en la APF se integrd por los recursos ejercidos en la rectoria e
implementacién de la estrategia y en programas presupuestarios relacionados con la

profesionalizacidn de los servidores publicos, a cargo de la SFP y SHCP.

En cuanto a los recursos ejercidos por las unidades encargadas de la rectoria e implementacion de
la estrategia, de 2009 a 2018, la SFP ejercié un presupuesto de 24,652.4 millones de pesos (mdp),
monto que disminuyd 8.2% en promedio anual, al pasar de 3,938.3 mdp, en 2009, a 1,824.4 mdp en
2018. Durante el periodo analizado, las unidades de la SFP que participaron en la estrategia
ejercieron 3,600.1 mdp, cifra que representd el 14.6% del presupuesto total ejercido por la SFP;
dicho monto disminuyd 2.3% en promedio anual, al pasar de 411.9 mdp en 2009 a 335.2 mdp en

2018, como se muestra en el cuadro siguiente:

PRESUPUESTO EJERCIDO POR LAS UNIDADES DE LA SFP PARTICIPANTES EN LA ESTRATEGIA DEL SPC EN LA APF, 2009-2018
(Millones de pesos) *

Clave ‘ Componente / Unidad Responsable 2009 ‘ 2010 ‘ 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 Total Part.% TMCA
Total SFP 3,938.3 | 3,470.4 | 2,644.0 | 2,199.9 | 1,944.7 | 2,048.9 | 2,312.7 | 2,635.4 | 1,633.8 | 1,824.4 |24,652.5 100.0( (8.2)
I Total Unidad Responsable 411.9 363.1 394.4 356.5 333.5 323.6 358.3 386.1 337.5 335.2 | 3,600.1 14.6| (2.3)
Servicio de carrera
Sub total 169.9 121.0 106.9 80.7 69.5 72.6 89.8 122.2 93.3 95.7 | 1,021.6 28.4| (6.2)
Unidad de Politica de Recursos Humanos
a08 | - 'la or " Y Y 12096 | 121.0| 1069| 807| 95| 726| 89.8| 1222| 933| 957 9813| 960/ (3.3)
41p | Direccion General de Organizaciony 7.4 0.0 0.0 0.0 0.0 00 00 0.0 0.0 0.0 74| 07| nc
Remuneraciones de la APF
Di i0 | |
413 | Direccion General de Ingreso, 108 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 oo| 108| 11 nc
capacitacion y certificacion
414 | Direccion General de Evaluacion de 1.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 00 0.0 0.0 oo| 11| 11 nc
Sistemas de profesionalizacion
Di i0 | i
415 | Direccion General de Sistemas de 1.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 00| 111 11| ne
Profesionalizacién
Inhibicién y sancion de las practicas de corrupcion.
Sub total 242.0 2421 287.4 275.8 263.9 251.0 268.5 263.9 2441 | 239.5 2,578.2 71.6| (0.1)
110 Unidad de Asuntos Juridicos 103.7 103.9 116.4 117.6 108.5 0.0 0.0 108.0 95.3 84.4 837.8 32.5| (2.3)
Direccion General de Informacién e
118 L, 20.1 35.3 51.8 45.5 47.2 0.0 0.0 55.5 48.5 53.9 357.8 13.9| 11.6
Integracion
300 | Subsecretaria de Responsabilidades 209 203| 201| 192| 152| 136| 135| 141| 139| 138| 1736| 67| (82)
Administrativas y Contrataciones Publicas
Direccion General de Responsabilidades y
311 . . . R 54.6 51.0 53.0 54.3 57.7 49.3 43.3 43.4 39.3 39.8 485.7 18.8( (3.5)
Situacion Patrimonial
Direccid "
31p | Direccion General de Controversias y 88| 316| 461| 392| 355| 366 410| 430| 471| 477| 396| 154 58
Sanciones en Contrataciones Publicas
Direccion General de Informacién e
314 ., 4.9 0.0 0.0 0.0 0.0 51.6 0.0 0.0 0.0 0.0 56.5 2.2| nc.
Integracion
315 Unidad de Asuntos Juridicos 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 99.9 111.8 0.0 0.0 0.0 211.7 8.2| n.c.
Direccion General de Informacién e
318 L, 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 58.8 0.0 0.0 0.0 58.8 23| nc
Integracion
FUENTE: Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Cuenta de la Hacienda Publica Federal, 2012-2018, y Estructura Programatica a emplear en el proyecto de
Presupuesto de Egresos 2009-2018.
* Deflactados a valores de 2018, con base en el indice de Precios Implicitos del Producto Interno Bruto 1993-2018.
TMCA: Tasa Media de Crecimiento Anual del periodo 2009-2018.
n.c.: No cuantificable.

El ejercicio de los recursos por unidad, mostré que ninguna de las unidades administrativas

analizadas se encarga exclusivamente de actividades relacionadas con la profesionalizacién de los
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servidores publicos que pertenecen al SPC, por lo que no es posible identificar el monto del
presupuesto ejercido en la rectoria e implementacidn de la misma. Respecto de la erogacion por
programa presupuestario (Pp), de 2009 a 2018, la SFP ejercié mediante el Pp 0003 “Integracién de
las estructuras profesionales del gobierno”, 1,021.6 mdp para contribuir con la implementacién del
SPC; sin embargo, hubo una disminucidn de los recursos, en promedio anual, del 6.2%, al pasar de

169.9 mdp en 2009 a 95.7 mdp en 2018, como se muestra a continuacién:

PRESUPUESTO EJERCIDO EN LOS PROGRAMAS PRESUPUESTARIOS RELACIONADOS CON LA ESTRATEGIA DEL SPC EN LA APF, 2009-2018
(Millones de pesos) *

Programa Presupuestario Total Part.% TMCA

Total 411.9 | 363.1 | 394.4 | 356.5 | 333.5 | 323.6 | 358.3 | 386.1 | 337.5 335.2 | 3,600.1 100.0 (2.3)

0003 Integracion de las estructuras
profesionales del gobierno

169.9 | 121.0 | 106.9 80.7 | 69.5 72.6 89.8 | 122.2 93.3 95.7 | 1,021.6 28.4 (6.2)

FUENTE: Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Cuenta de la Hacienda Publica Federal, 2012-2017, y Estructura Programatica a emplear en el
proyecto de Presupuesto de Egresos 2009-2018.

* Deflactados a valores de 2018, con base en el indice de Precios Implicitos del Producto Interno Bruto 1993-2018.

TMCA: Tasa Media de Crecimiento Anual del periodo 2009-2018.

Los recursos presupuestarios ejercidos por el Pp no fueron utilizados Unicamente para la formacion
de los trabajadores, lo que impide conocer puntualmente el monto de los recursos destinados a la

rectoria e implementacion de la estrategia del SPC.

Asimismo, en el mismo periodo, la SHCP mediante el programa presupuestario PO02 Disefio y
Conduccién de la Politica de Gasto Publico, ejercié un total de 2,286.0 mdp, conforme se observa

en el cuadro siguiente:

PRESUPUESTO EJERCIDO EN EL PP P002 DISENO Y CONDUCCION DE LA POLITICA DE GASTO PUBLICO DE LA SHCP, 2009-2018
(Millones de pesos) *
Programa
Presupuestario
P002
Disefio y Conduccién de
la Politica de Gasto

2009 2010 ‘ 2011 ‘ 2012 ‘ 2013 2014 2015 2016 2017 2018 Total Part. % TMCA

264.1 275.9 264.0 241.6 199.5 191.7 204.9 206.3 218.3 219.8 2,286.0 0.4 | (2.0

Publico

FUENTE: Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Cuenta de la Hacienda Publica Federal, 2012-2018, y Estructura Programatica a emplear en el
proyecto de Presupuesto de Egresos 2009-2018.

* Deflactados a valores de 2018, con base en el indice de Precios Implicitos del Producto Interno Bruto 1993-2018.

TMCA: Tasa Media de Crecimiento Anual del periodo 2009-2018.

En el periodo de analisis, se ejercieron 2,286.0 mdp, monto que decrecié 2.0% en promedio anual,
al pasar de 264.1 mdp en 2009 a 219.8 mdp en 2018; este presupuesto se utilizd para el pago de
servicios personales dentro de la SHCP, quien es responsable de la emision de los lineamientos o
normas a las que deberdan sujetarse las dependencias y entidades de la APF en materia de Servicios

Personales.
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v’ Estructura evaluativa

La implementacidn del SPC ha sido evaluado constantemente por organismos internacionales, como
la OCDE, y por la Auditoria Superior de la Federacién. A continuacion, se presentan los hallazgos

mas recientes y principales sobre la implementacién del servicio.

+ OCDE

En 2011, la OCDE publicé el documento “Hacia una gestion publica mas efectiva y dinamica en
México”, que hace referencia a un estudio de la gobernanza publica de México, en el que se analizd
el proceso aplicado para racionalizar las regulaciones aplicables a las operaciones del gobierno, el
impacto de las politicas de gobierno electrénico y la operacidn del Sistema del Servicio Profesional

de Carrera.

Los principales hallazgos de la OCDE sobre la implementacién del SPC, fueron los siguientes:

e Los subsistemas de recursos humanos, planeacién, ingreso, desarrollo profesional,
capacitacion y certificacién de competencias, evaluaciéon del desempefo, separacién y
control y evaluacidon que integran el SPC se han tratado por separado. Aunque se
establecieron subcomités técnicos para recomendar cémo debia operar cada funcién del
SPC, no se han implementado todos los subsistemas pertinentes.

e El subsistema de planeacién de recursos humanos se ha centrado en gran medida en el
registro de estructuras institucionales con base en consideraciones presupuestarias, y no en
la conduccion de la planeacion de los recursos humanos, por lo que representa un
mecanismo para controlar el nimero de puestos y los niveles de salarios que no agrega
valor al SPC. Ademas, no existe un proceso administrativo para estudiar las funciones y a las
personas en el SPC.

e La Ley del Servicio Profesional de Carrera considera los movimientos horizontales y
verticales del personal; sin embargo, el movimiento del personal en el marco del SPC es algo
limitado. Basicamente, una vez que se nombra a una persona para un puesto dentro del
sistema, existen pocas posibilidades de que pase a otras instituciones o a puestos mas altos
como parte del desarrollo profesional.

e (Cada secretaria y dependencia que forma parte del sistema realiza sus propios procesos de

reclutamiento. Se espera que, al hacerlo, sigan los lineamientos y procedimientos
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establecidos por la SFP. La aplicacidn de exdmenes es responsabilidad de cada institucidn,
ya que cada una decide sobre las aptitudes que se someten a prueba. Sin embargo, el
proceso puede estar sujeto a sesgos.

El SPC utiliza los concursos abiertos para establecer la transparencia y garantizar el
nombramiento de la persona mas competente para un empleo dado; sin embargo, existen
dos grandes desventajas: 1) este procedimiento no permite gestionar la planeacién de la
sucesiodn ni el desarrollo profesional; 11) es lento y costoso, lo que suma incentivos para que
los ejecutivos realicen designaciones al amparo del articulo 34 de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera. El proceso esta sujeto a la subjetividad y no hay salvaguardas para
evitarlo. El hecho de que el superior jerarquico con poder de veto sea parte del comité de
seleccidn y responsable de disefar los exdmenes ha generado desconfianza en el proceso.
El SPC actualmente no mide la experiencia, por lo que las personas con un cumulo de
experiencia tienen pocas o nulas posibilidades de integrarse a él. Por otra parte, el SPC no
toma en cuenta las carreras técnicas, sino sélo los grados universitarios. Estas son
situaciones que contravienen el espiritu de la Ley del SPC, cuya finalidad es desarrollar
servidores publicos como profesionales y no sélo profesionistas.

Hay una falta de regulacidn y avance en la implementacion del subsistema de desarrollo
profesional. En las condiciones actuales, el SPC no proporciona los medios para el
crecimiento profesional en el servicio publico, y no hay mecanismos de ascenso, rotacion
periddica o movilidad y desarrollo profesional para los servidores publicos de carrera.

El SPC no es flexible, debido a que no permite al gobierno estructurar el empleo y asignar al
personal de manera d6ptima para satisfacer las necesidades operativas y adaptarse a
requerimientos cambiantes.

Una de las principales lagunas de la legislacion del SPC es la falta de un subsistema de
remuneracién, ya que los salarios no son equilibrados. Los bajos salarios de los puestos
bajos y medios no contribuyen a retener el talento y son un incentivo para crear puestos
fuera del sistema con niveles similares a los mas altos del SPC (homologados).

El subsistema de capacitacidn y certificacion de competencias se ha centrado en un enfoque
de aprendizaje a distancia para impartir conocimientos de manera aplicable a todos los

niveles del SPC sin distinguir las necesidades de funciones especificas.
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+ ASF
Evaluacion

En 2013, la ASF realizé la evaluacién de politica publica “Servicios de Carrera en el Estado Federal”,
correspondiente a la Cuenta Publica 2012, en el que se analizaron 20 servicios de carrera existentes
en el Estado Federal, a fin de verificar el cumplimiento de objetivos y metas en cuanto a cobertura,
integralidad, instrumentacién y coherencia, respecto de los objetivos de cada uno de los servicios
de carrera, asi como de los objetivos institucionales, en el periodo 2000-2012. Los resultados fueron

los siguientes:

> Fortalezas: a 2012, los servicios de carrera contaron con los elementos bdsicos para su
administracién y operacién; en cuanto al sistema de gestion del ingreso y movilidad, incluyeron
en su disefio normativo mecanismos y requisitos para asegurar que se integren a las plazas del
servicio de carrera los candidatos mas aptos que demuestren contar con las capacidades y
aptitudes que requiere la plaza vacante; en el sistema de aprendizaje y desarrollo, el 70.0% (14)
de los 20 servicios de carrera instrumentd el proceso de capacitacidn de manera coherente con
los objetivos del servicio, ya que se realizaron diagndsticos para determinar las necesidades de
capacitacidn, y mas del 50.0% de la capacitacidon impartida estuvo relacionada con los objetivos
institucionales; en los 20 servicios de carrera, el disefio de las evaluaciones del desempefio fue
coherente con los objetivos del servicio, ya que establecid la evaluacién del cumplimiento de las
funciones y metas de los servidores publicos con objeto de determinar su contribucion al
cumplimiento de los objetivos institucionales, y en los 17 servicios de carrera en los que fue
aplicable el proceso de estimulos, se determind que para su otorgamiento se debe tomar en
cuenta el mérito, la productividad y el desempefio de los servidores publicos, lo cual resultd
coherente con los objetivos del servicio.

> Debilidades: a 2012, la cobertura de los servicios de carrera fue baja, ya que de los 329 entes
publicos que conformaron el Estado Federal Mexicano, sélo el 28.9% (95) operd bajo la norma
de un servicio de carrera; en el sistema de organizacidn del trabajo, el 25.0% (5) de los servicios
contd con un Instituto de Profesionalizacidn que disefiara, operara y controlara la formacion que
requieren los servidores publicos para contar con las habilidades y aptitudes necesarias para el
desarrollo de sus funciones; el 30.0% (6) identificd el gasto ejercido para la operacién de los
servicios, lo cual limité la planeacién, operaciéon y rendicion de cuentas; mas del 50.0% de los

servidores publicos que ingresaron en ese afo no lo hicieron mediante concursos, por lo cual no
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se ha atendido la falta de procedimientos para atraer a los mejores servidores publicos; en
cuanto al sistema de aprendizaje y desarrollo, el 15.0% (3) de los servicios definié planes
individuales de carrera para los servidores publicos, lo que limitd la identificacién de las posibles
trayectorias y la determinacion de las acciones de capacitacidon requeridas para su desarrollo
profesional; respecto del proceso de capacitaciéon, se determind que sélo el 70.0% (14) de los
servicios orientd la mayor parte de sus acciones de capacitacién a las necesidades de la
institucion, por lo que en el resto de los servicios no se garantizdé que los servidores publicos
adquirieron las capacidades y habilidades necesarias para el desempefio de su funciones en
beneficio de la institucidn; en relacion con el proceso de evaluacidon del desempeiio, el 80.0%
(16) de los servicios evalud a su personal, sin embargo, en apenas 11 se logré evaluar a mas de
la mitad de los servidores publicos de carrera, lo cual resulté una limitante para conocer las areas
de oportunidad para mejorar las acciones gubernamentales; sélo el 45.0% (9) de los servicios
otorgaron estimulos a los servidores publicos para reconocer actos de servicio meritorios;
respecto del proceso de sanciones, solamente el 55.0% (11) de los servicios prevé en su
normativa sanciones a los servidores publicos por las faltas cometidas relacionadas con el
incumplimiento de sus obligaciones, y en cuanto al proceso de separacidn, sélo el 20.0% (4) de
los servicios separd a los servidores publicos que carecieron de las habilidades, conocimientos y
aptitudes necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

Conforme a los resultados, se determind que el Servicio Exterior Mexicano de la SRE es el mas
consolidado, al obtener un nivel de consolidacion del 99.3%, seguido por el Servicio Profesional
Electoral con un nivel del 97.0% y la Carrera Judicial del CJF con un nivel del 96.4%; asimismo, se
identificd que los servicios de carrera con niveles altos de cumplimiento se implementaron en la
década de los 90. En contraste los servicios de carrera que obtuvieron un nivel de consolidacién
menor son el Servicio Profesional del IFAI, con un nivel del 66.8%; el Servicio Profesional de
Carrera del INEGI, con un nivel de consolidacion del 63.2%, y el Sistema de Profesionalizacién y
Desarrollo de Personal del IMSS, con un nivel del 61.8%, los cuales, aunque ya cuentan con una
normativa que los regule, estdn en la fase inicial de la instrumentacién de los procesos que lo
conforman. En tanto que el Servicio Profesional de Carrera en la APF de la SFP, contd con un nivel
de integralidad del 93.3%; de instrumentacion, del 77.8%; de coherencia, del 100.0%, y de
consolidacion, del 89.7%, ubicandose en el sexto lugar de los 20 servicios de carrera

implementados hasta 2012.
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Auditorias de desempenio

De 2009 a 2018, la ASF ha realizado 15 auditorias de desempefio al SPC, sus resultados muestran
deficiencias que se han mantenido y que han impedido su consolidacién, debido a ello, se determiné
pertinente incluir Unicamente el analisis de los resultados de la fiscalizacidon de la Cuenta Publica
2018, en la que, la ASF realizo seis auditorias de desempefio al SPC en la APF. Los resultados fueron

los siguientes:

e Auditoria nim. 17-GB “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Gobernacidn

A 2018, el Servicio Profesional de Carrera en la Secretaria de Gobernacién no se ha consolidado, ya
gue, a 15 afios de la emisidn de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal y a 12 de la obligatoriedad de que el servicio operara en su totalidad, carecié de una
regulacién congruente para la ocupacién de plazas y en la que especifique el responsable para la
elaboracion del Programa Operativo Anual; prevalece, la falta de coordinacion con la Secretaria de
la Funcion Publica para definir las necesidades cuantitativas y cualitativas institucionales, asi como
para la elaboracién de programas especificos de recursos humanos; la falta de identificacion de
necesidades institucionales para determinar el concurso de plazas; la baja participacion de los
servidores publicos en la elaboracién de trayectorias de ascenso y promocion, y de los planes de
carrera; la carencia de capacitacion y certificacion de los servidores publicos de carrera, y de
evaluaciones del desempefio, y la deficiencia en el seguimiento e implementacion de medidas

preventivas y correctivas que contribuyan a mejorar el funcionamiento del SPC.

e Auditoria num. 230-DS “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Desarrollo Agrario,

Territorial y Urbano (SEDATU)

En 2018, la SEDATU no consolidd su Servicio Profesional de Carrera mediante la operacién de los
siete subsistemas y, con ello, no logré gestionar sus recursos humanos a partir de la planeacion de
las necesidades de personal, recluté al 88.1% de los servidores publicos pertenecientes al servicio
sin sujetarse a convocatorias abiertas que aseguraran el acceso por méritos y en la igualdad de
oportunidades, con imparcialidad y mediante evaluaciones objetivas y transparentes, tampoco
realizd movimientos de ascenso que permitieran incentivar el desarrollo de capacidades de los
servidores pubicos al ascender o moverse en plazas del mismo nivel, si bien capacité al personal con
conocimientos basicos sobre la dependencia no se acredité la evidencia completa de los asistentes

en aras de adquirir los conocimientos basicos a cerca de la dependencia, especializacién,
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actualizacién y educacion formal en el cargo, no acreditd acciones en la medicidn y valoracién del
desempeno de los servidores publicos de carrera, carecid de procedimientos especificos en materia
de separacidn y, finalmente, no contd con elementos ni establecié mecanismos que sirvieran de

insumos a la SFP para el perfeccionamiento de su SPC.

e Auditoria num. 430-DE “Servicio Profesional de Carrera”, Comision Nacional de Mejora

Regulatoria (CONAMER)

En 2018, la CONAMER no consolidd su Servicio Profesional de Carrera mediante la operacidon de los
siete subsistemas, pues no logré gestionar sus recursos humanos con una normativa especifica
acorde a las necesidades de la comisidn, reclutd al 43.2% de los servidores publicos pertenecientes
al servicio sin sujetarse a convocatorias abiertas que aseguraran el acceso por méritos y en la
igualdad de oportunidades, con imparcialidad y por medio de evaluaciones objetivas y
transparentes; tampoco realizé movimientos de ascenso que permitieran incentivar el desarrollo de
capacidades de los servidores pubicos al ascender o moverse en plazas del mismo nivel; capacité 53
(74.6%) de los 71 servidores pertenecientes al SPC con conocimientos bdsicos sobre la dependencia,
especializacion, actualizacidn y educacidn formal en el cargo y no realizd evaluaciones para certificar
sus capacidades profesionales; presenté deficiencias para la medicidn y valoracién del desempefio
de los servidores publicos de carrera evaluando solo al 50.7% de sus servidores de carrera; carecié
de procedimientos especificos en materia de separacion y, finalmente, no conté con elementos ni

establecié mecanismos que sirvieran de insumos a la SFP para el perfeccionamiento de su SPC.

e Auditoria num. 432-DE “Servicio Profesional de Carrera”, Instituto Nacional del

Emprendedor (INADEM)

En 2018, la gestidn gubernamental del INADEM en la operaciéon y seguimiento asi como su
regulacién por parte de la Secretaria de Economia, del Servicio Profesional de Carrera, fue
deficiente; ya que no consolidd su Servicio Profesional de Carrera mediante la operacién de los siete
subsistemas y, con ello, no logrd gestionar sus recursos humanos a partir de la planeacién de las
necesidades de personal en el 85.7% de sus subsistemas; el 46.4% del personal del SPC que ingresé
en 2018 no se sujetd al proceso de convocatoria, lo que impidié asegurar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcidn publica, tampoco realizd movimientos de ascenso que
permitieran incentivar el desarrollo de capacidades de los servidores pubicos al ascender o moverse

en plazas del mismo nivel; no acredité la efectiva capacitacidon de los 60 servidores sujetos al SPC
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que les permitiera adquirir los conocimientos bdasicos acerca de la dependencia, la especializaciény
actualizacién de su puesto ni la erogacion de los 800.0 miles de pesos asignados para la capacitacion
de los servidores publicos del SPC o, en su caso, el reintegro de los recursos no ejercidos; midid y
valord al 61.7% del total de sus servidores publicos sujetos al SPC y no entregd reconocimientos,
incentivos o estimulos a su personal destacado, carecié de procedimientos especificos en materia
de separacidn y, finalmente, no conté con elementos ni establecid mecanismos que sirvieran de

insumos a la SFP para el perfeccionamiento del servicio del INADEM.

e 183-DS “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Salud (SS)

A 2018, persiste el problema publico referente a la falta de consolidacion del Servicio Profesional de
Carrera en la Secretaria de Salud, ya que, a 15 afios de la emisién de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera en la Administracidon Publica Federal y a 12 de la obligatoriedad de que el servicio operara
en su totalidad, carecié de una regulacién adecuada para la ocupacién de plazas y en la que
especifique el responsable para la elaboracién del Programa Operativo Anual; prevalece la falta de
coordinacion con la Secretaria de la Funcidn Publica para definir las necesidades cuantitativas y
cualitativas institucionales, asi como para la elaboracidn de programas especificos de recursos
humanos; el concurso de plazas sin la identificacion de necesidades institucionales; la baja
participacién de los servidores publicos de carrera en la elaboracidn de trayectorias de ascenso y
promocién, asi como de los planes de carrera; la falta de capacitacién de los servidores publicos de
carreray las deficiencias en el seguimiento e implementaciéon de medidas preventivas y correctivas

gue contribuyan en mejorar el funcionamiento del SPC.

e 187-DS “Servicio Profesional de Carrera”, Secretaria de Medio Ambiente y Recursos

Naturales

En 2018, persiste la falta de consolidacion del Servicio Profesional de Carrera en la Secretaria de
Medio Ambiente y Recursos Naturales, ya que carecié de una regulacion adecuada para la ocupacion
de plazas en la que se especifique el responsable de la elaboracién del Programa Operativo Anual;
prevalece la falta de coordinacién con la Secretaria de la Funcién Publica para definir las necesidades
cuantitativas y cualitativas institucionales, asi como para la elaboracién de programas especificos
de recursos humanos; el concurso de plazas sin la identificacién de necesidades institucionales; la
nula participacion de los servidores publicos de carrera en la elaboracion de trayectorias de ascenso

y promocion, asi como de los planes de carrera; la falta de capacitacién y certificacion de los
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servidores publicos de carrera, asi como de su evaluacion del desempefio de los servidores publicos

de carrera, y las deficiencias en el seguimiento e implementacion de medidas preventivas y

correctivas que contribuyan en mejorar el funcionamiento del SPC.

Conclusidn capitular

Si bien es cierto que el pais no dispone de una politica de gestion de capital humano, la estrategia

del SPC es lo mas cercano que se tiene, cuando de administracion de recursos humanos se trata, no

obstante, su disefio e implementacidn en la APF presentd algunas limitaciones que han repercutido

en la atencién de la problematica que se pretendia atender.

Los hallazgos que se han identificado en la estructura y operacidn del SPC hacen referencia a lo

siguiente:

32

En los documentos de planeacién nacional, Gobierno Federal insiste sobre la necesidad de
optimizar los servicios publicos otorgados a la sociedad, mediante una mejor productividad
de éstos, asi como la profesionalizacién de los servidores publicos, al sefialar que una de las
barreras que limitan el desarrollo nacional es la falta de capital humano.

La estrategia del SPC no se enfoca a la especializacion del servicio publico, sino al
cumplimiento de criterios bdsicos de profesionalizacion, que no necesariamente se
corresponde con las necesidades del puesto.

En los documentos de planeacién de mediano plazo no se han definido objetivos especificos,
metas ni indicadores orientados a evaluar el nivel de profesionalizaciéon de los servidores
publicos, asi como lo relacionado con la suficiencia y pertinencia de las remuneraciones.

Los recursos destinados a la estrategia no han sido ejercidos Unicamente para la capacitacién
de servidores publicos; ademas, no se pudo verificar su contribucidn en la profesionalizacion
de los trabajadores, ni si existio alguna repercusién en su formacion.

La OCDE sefialé que no existe un proceso administrativo para estudiar las funciones y a las
personas que pertenecen al SPC; el movimiento del personal es limitado; el proceso de
seleccion de personal es subjetivo y presenta un grado de desconfianza; no mide la
experiencia; no considera las carreras técnicas, lo que contraviene con lo dispuesta en la Ley
del SPC en cuanto a que se deben de desarrollar servidores publicos como profesionales y no

solo profesionistas; no proporciona los medios para el crecimiento profesional en el servicio
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publico; no permite al gobierno estructurar el empleo y asignar al personal de manera 6ptima;
los salarios no son equilibrados, y la capacitaciéon y certificacion de competencias se centra en
el aprendizaje a distancia.

e La evaluacién realizada por la ASF evidencid, en 2012, la falta de identificacidon del gasto
ejercido para la operacidn de los servicios que limité la planeacidon, operacién y rendicidn de
cuentas; procedimientos escasos para atraer a los mejores servidores publicos; limitada
determinacidn de acciones de capacitacién enfocadas al desarrollo profesional, que
impidieron garantizar que los servidores publicos adquirieran las capacidades y habilidades
necesarias para el desempefio de sus funciones en beneficio de la institucion. Asimismo, las
auditorias practicadas durante el periodo 2009 — 2018 mostraron principalmente que, el SPC
carecié de una regulacidon congruente para la ocupacion de plazas; faltd coordinacién entre
las dependencias de la APF con la Secretaria de la Funcidn Publica para definir las necesidades
cuantitativas y cualitativas institucionales; existié una limitada capacitacién y certificacién de
los servidores publicos de carrera, y de evaluaciones del desempefio, y deficiencias en el
seguimiento e implementacién de medidas preventivas y correctivas que contribuyeran a
mejorar su funcionamiento, ademads, de que no se realizaron movimientos de ascenso que
permitieran incentivar el desarrollo de capacidades de los servidores pubicos al ascender o

moverse en plazas del mismo nivel.

De acuerdo con el andlisis del disefio y los resultados emitidos por la OCDE, asi como el de las
auditorias efectuadas a la implementacion del SPC, se puede percibir que, aunque la estrategia sea
la Unica intervencién del Gobierno Federal que aborda cuestiones de administracién de recursos
humanos, que para efectos de esta evaluacién es lo mas cercano a la gestidn de capital humano, no
se han logrado los resultados que se esperaban con su creacidn, en cuanto a garantizar la igualdad
de oportunidades de acceso al empleo en la APF con base en los méritos y de proveer una
administracién orientada a la prestacidn de servicios publicos eficientes, oportunos y de calidad que
atendieran las demandas de la ciudadania, todo esto debido a la persistencia de deficiencias
identificadas en los procesos de planeacién; reclutamiento, seleccion e ingreso; capacitacion;
evaluacion del desempenfio; estimulos, reconocimientos e incentivos, al ser los subsistemas que

conforman el SPC.
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2. Disefio del marco metodolégico de la evaluacion

Para desarrollar el marco metodoldgico de la evaluacidn, la ASF diseiid su propio método bajo dos
premisas tedricas: la primera, en la Teoria del capital Humano, propuesta por Theodore Schultz en
1961, retomada y consolidada por Gary Becker en 1965, y en el modelo propuesto por Jacob Mincer,
en 1974, y la segunda, en la hipdtesis de sefializacién, propuesta por Kenneth Arrow y Michael

Spence en 1973, asi como Joseph Stiglitz en 1976, que se detallan a continuacion.

En cuanto a los postulados de la teoria del capital humano, Schultz enfatizé la importancia de la
educaciéon como una inversién para la sociedad, ya que el acceso a ésta y a los servicios de salud,
contribuyen a incrementar los ingresos de los individuos, y por ende al bienestar de la poblacién.
Por su parte, Becker ¥ precisé que la educacién representa utilizar tiempo y recursos econémicos
gue generan un costo de oportunidad al individuo, por no incorporarse a una actividad remunerada;
en ese sentido, los individuos invierten en si mismos, basados en un andlisis de costo-beneficio que
optimiza su ganancia. Por ejemplo, un individuo, al terminar la educacién basica toma la decisién de
continuar con estudios superiores y otro se incorpora al mercado de trabajo. El primero de ellos,
invierte en costos directos para su educacién e indirectos por los costos de oportunidad ocasionados
durante el tiempo que no trabaje por continuar con su formacién académica; sin embargo, cuando
se incorpore al mercado de trabajo partird de una remuneracion superior que el segundo y durante
su vida laboral tendrd mds oportunidad de aumentar sus ingresos. Mientras tanto, el segundo
tendrd una expectativa de rendimiento econdmico durante su vida acorde con su cualificacion y

manteniendo un maximo del cual no podra pasar.

Esta inversion se traduce en conocimientos que el individuo va acumulando con el tiempo y que son
utiles, no sdlo a los individuos sino a la sociedad en su conjunto. Por ello, Becker considera a la

educacién como el principal generador de capital humano, concepto que define como el conjunto

8 Becker Gary, El capital Humano, Un analisis tedrico y empirico referido fundamentalmente a la educacién, Editorial Alianza,
Madrid, 1983.
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de las capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos

generales o especificos y que le representan un beneficio econémico.

Es importante mencionar que, un efecto previsto por Becker en la teoria del capital humano es que
los individuos con mayor educacién tienden a ser mds productivos y, por ende, a recibir mayores
ingresos, lo que explicaria la diferencia de ingresos entre uno y otro empleado. Esto implica que el
individuo incurre en gastos de educacidn al mismo tiempo que en un costo de oportunidad por
permanecer en la poblacién econdmicamente inactiva y no recibir renta actual; sin embargo, en el

futuro su formacion le otorgara la posibilidad de obtener ingresos mas elevados.

No obstante, para Mincer ¥ la educacién no es el Unico factor que promueve el incremento del
capital humano; el aprendizaje y la experiencia laboral también promueven la formacién de capital
humano en la medida que un individuo adquiere experiencia y destreza en la realizacién de su

actividad, por lo que su ingreso tiende a incrementarse.

Mincer desarrollé un modelo del individuo ya incorporado al mercado laboral, que explica cémo la
diferencia de ingresos entre sujetos también es atribuible a la formacidn que se obtiene al
desarrollar un trabajo especifico, dado que el entrenamiento y la especializacion son acumulables

en el tiempo. Lo anterior implica que el ingreso de un individuo con menor experiencia sera menor.

Dicho modelo permite estimar los retornos de la educacién y del aprendizaje en el trabajo, definida

a partir de los ingresos de los trabajadores. ¥
La llamada ecuacion Minceriana se expresa en la forma siguiente:
INY = Bo + B1S + BX + B3 X2 + ¢
Donde:
Y= representa los ingresos por un periodo determinado

S=los afios de educacion escolarizada

v Mincer Jacob, Schooling, Experience and Earnings, National Bureau of Economic Research, New York, 1974.

1o No obstante, los supuestos bajo los que opera el modelo son muy rigidos y dificultan que reflejen la realidad con exactitud. Los
supuestos se enlistan a continuacion: 1) los ingresos capturan los beneficios totales de la inversion educativa, lo que implica que
no se contabilizan ni externalidades ni ventajas no monetarias de los trabajos que requieren educacién; 2) la economia es un
estado estacionario sin ningun crecimiento salarial y de productividad; 3) sélo una funcién puede ser utilizada para modelar los
ingresos de toda la vida.
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X= la experiencia
X% la experiencia potencial al cuadrado (que capta la no linealidad del perfil edad-ingresos)

Bo- es el intercepto y representa el logaritmo del salario de un individuo que no tiene educacion

ni experiencia

En la ecuacidn, la discusidn tedrica conduce a la inclusion de la educacion y la experiencia laboral
como variables explicativas de remuneraciones del trabajador, teéricamente, B1 y B2 son

aproximaciones a las tasas de retorno de ambas variables y deben ser positivos.

En su trabajo, Mincer identificd que la inversidn en educacién que representa mayor retorno es la
gue se realiza cuando aun no se ha iniciado la etapa laboral, mientras que, una vez iniciada, los
individuos pueden continuar invirtiendo en su educacion, pero su rendimiento es decreciente en el

tiempo. Por otra parte, la experiencia laboral tiene un rendimiento constante.

En este sentido, el concepto de capital humano propuesto por Mincer, también alude a la inversidn
que se realiza en los trabajadores, con la intencién de aumentar la productividad del factor trabajo
e incrementar la produccidn. Por tanto, la adquisicién de conocimientos por medio de la experiencia
laboral también puede ser utilizado por las empresas para aumentar la productividad de los factores

y particularmente del trabajo.

En lo que corresponde a la remuneracién del trabajo, se considera una variable que capta el

aumento en el stock de capital humano, dado que representa la diferenciacién en el tipo de trabajo.

En lo que respecta a la hipétesis de sefializacion, Arrow 1, Spence 1% y Stiglitz ¥ suponen que la
educacion tiene el objetivo de servir como fuente principal de informacién para los empleadores,
en ausencia de otro medio mds sofisticado, sobre las caracteristicas del trabajador. Esto implica que,
al desconocer sus caracteristicas, los empleadores asumen que los mds educados tenderdn a ser

mas productivos, en el entendido que seran mas cumplidos que los que tienen menor educacion.

En ese contexto, se asume que los individuos mas “habiles” son los mas educados, y dicha habilidad

llevara a invertir en su educacion como una manera de “sefializar” dichas habilidades en el mercado

1/ Arrow, Kenneth J., Higher education as a filter, Journal of Public Economics, North Holland Publishing Company, Vol.2, 1973, pp.
193-216.

Spence, A Michael. Job Market Signalling, Quarterly Journal of Economics, Vol. 88, 1973 pp. 355-79.

Stiglitz, Joseph E. The Theory Of Screening, Education, and the Distribution of Income, American Economic Review, 65. 1975. pp.
283-300.

]
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|”

laboral y esta “sefial” serd la clave para que los empleadores lo contraten. Una manera que se asume

entre empleadores y trabajadores de expresar esa seializacidn es el diploma de grado escolar.

Aunado a lo expuesto por los tedricos, Hungerford y Solon ¥ mostraron que ademas de la ganancia
asociada con cada ano de educacién, también se observa un efecto diferencial de los afios en que
se consigue el titulo. En este sentido, en la especificacidn de la ecuacion, los coeficientes asociados
a los afos de la conclusiéon del grado deben ser positivos, lo que significa que la retribucién de los
afos de educacién que se obtiene por los estimadores representaria el pago por la mayor
productividad de los individuos, mediante la inclusién de variables que expresan la tenencia de un

titulo.

Para el caso de México, se tiene como referente el estudio que realizaron Barceinas y Raymond, 1/
en él se contrasta la teoria del capital humano con la hipétesis de la sefalizacion como factor

explicativo de los retornos a la inversion en educacion.

Sin embargo, se precisa que las vertientes tedricas y los estudios en las que se basa el disefio
metodolégico de la evaluacion se abocan a mostrar los rendimientos privados de la educacion, es
decir, el retorno en la inversidn que realizan los individuos antes de incorporarse al mercado laboral,
por lo que, a partir de la literatura revisada se definieron los modelos econométricos que describen,
como primer punto, los retornos que tiene la inversién privada en educacidn, y en segundo término,
los que se obtienen de las acciones identificadas como precursoras de la formacién de capital

humano que se promueven en el personal que labora en la APF.

Los postulados tedricos y metodoldgicos asentados fueron adaptados por el equipo evaluador, a fin
de obtener datos que permitieran medir los efectos del nivel educativo, experiencia y capacitacion

de los servidores publicos en su remuneracidn, como se describe a continuacién:

1 Hungerford T y Solong G, Sheepskin Effects in the Returns to Education, Review of Economics and Statistics, Num. 69, 1987, pp.
175-8.

1/ Barceinas F. y J L Raymond, Hipétesis de sefializacion versus capital humano. El caso de México, El Trimestre Econdmico, nim.
277, enero-marzo, 2003, pp. 167-194.
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2.1. Metodologia

El disefio de la metodologia que se determind para desarrollar la evaluacion de capital humano,
mediante la aplicacidon de seis estudios de caso, tiene como objeto evaluar los efectos que han
tenido las acciones implementadas por el Gobierno Federal en la operacion de la APF, en términos
de la administracion de recursos humanos, que para efectos del estudio es lo mas proximo a la

gestion de capital humano.

La ASF determind realizar un estudio de caso multiple, constituido por seis casos para estudiar y
describir una realidad, a fin de ilustrar la operacidn de los sistemas de gestién de personal y las
acciones que promueven la formacidn de capital humano. Como instrumento de investigacion, se
enfocd especificamente en la generacién de capital humano, abordando la relacién de los procesos
implementados por las entidades publicas y las técnicas que ofrecen la motivacién para que un
individuo se desarrolle profesionalmente, aunque la intencién no fue generalizar los datos, pues los

resultados se exponen de forma descriptiva.

La seleccidn de las dependencias que conformaron los seis casos de estudios se justifica bajo los

criterios siguientes:

Al ser la APF el objeto de estudio, se considerd pertinente seleccionar a instituciones que estuvieran
dentro de su marco de actuacidn y que se rigieran bajo los criterios de SPC, por ser la estrategia que
regula la profesionalizacidn de los servidores publicos, y que fueran responsables de la atencion de
temas prioritarios como lo es el desarrollo social, la economia y el ejercicio del gasto. Las
instituciones seleccionadas fueron: la Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural (SADER);

Secretaria de Bienestar (SB), y la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP).

Aunado a ello, se eligieron a instituciones reconocidas gubernamentalmente por dar cumplimiento
al objeto por el que fueron creadas durante décadas y las cuales no necesariamente presentan
rotacion de personal en cada cambio de administracion, las cuales fueron: la Secretaria de
Relaciones Exteriores (SRE), mediante el Servicio Exterior Mexicano (SEM); el Instituto Nacional de

Estadistica y Geografia (INEGI), y el Banco de México (BANXICO).

En el caso de la SRE, aun cuando forma parte de la APF, ésta ha desarrollado su propio SEM,

integrado por servidores publicos que representan a México en el extranjero y que son responsables
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de ejecutar la politica exterior, de ahi que la profesionalizacidén de sus integrantes sea estricta y se

distinga como institucion que ha dado cumplimiento al objeto por el que fue creada.

En cuanto al INEGI, desde su creacién en 1983, ha cumplido con generar la informacion estadistica
y geografica de México, referente al territorio, los recursos, la poblacién y la economia; y BANXICO,

desde 1925, ha procurado la estabilidad del poder adquisitivo de la moneda nacional.

Para el desarrollo de cada uno de los casos, se analizaron las técnicas y politicas implementadas por
las instituciones para generar capital humano, las cuales fueron clasificadas de acuerdo con los siete
subsistemas que integraron el SPC, asi como los componentes que constituyen la concepcién de

capital humano, segun los tedricos Cappelli y Singh, los cuales se muestran a continuacion:

SUBSISTEMAS DEL SPCY COMPONENTES DEL CAPITAL HUMANO

Subsistemas .
del SPC ‘ Componentes del capital humano

Planeacién Estrategias y acciones

Reclutamiento, seleccidn e ingreso Reclutamiento, seleccidn e ingreso

Capacitacion Formacion

Evaluacion del desempefio Evaluacién del desempefio

Remuneraciones

Estimulos, reconocimientos e incentivos
Promociones y ascensos

11114

Separacion Retencién

Para la determinacidn de la generacién de capital humano, se utilizaron métodos cualitativos y
cuantitativos. El primero se aplicé para analizar las técnicas y politicas utilizadas por las seis
instituciones que conformaron los estudios de caso, y el segundo, para evaluar los resultados de la

inversién destinada a la formacién de capital humano.

En lo que respecta al método cualitativo, se empled, para la revisién documental, la normativa que
reguld la operacién de las acciones que promovieron la formaciéon de capital humano en las

instituciones sujetas de evaluacion.

En este método también se aplicé la indagacion analitica, por medio de la técnica de grupos de
enfoque, a fin de obtener informacién de caracter cualitativo que permita un entendimiento
profundo del tema. La investigacion se realizd6 por medio de discusiones guiadas acerca de la

operacion de los sistemas de gestion de personal y las acciones que promueven la formacion de
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capital humano con los responsables del area de recursos humanos en cada dependencia, a fin de
captar el sentir, pensar y vivir de los individuos, y provocando auto explicaciones para obtener datos

cualitativos.

Previamente a las reuniones, se disefid un cuestionario que uniformé los tépicos que se discutieron
en cada sesion, se determind el propésito del grupo, la poblacién de andlisis, el moderador y la
forma de cémo se compilaria la informacion. Asimismo, se utilizé la técnica de muestra de
convivencia, ¢ en la que se acordd visitar las instalaciones de cada entidad, asi como la técnica de
bola de nieve, ¥ pues se identificéd y contacté al responsable de la administracién de recursos
humanos, quien reunié a los encargados de las areas involucradas en la materia. Esta técnica no es
de probabilidad, ya que la seleccidn de individuos no fue al azar, lo que asegurd que los comentarios

no salieran del objetivo planteado por el grupo auditor.

Para no perder de vista ninguno de los tépicos establecidos, fue imprescindible llevar a cabo la
discusion en el orden establecido en el cuestionario, asi como garantizar la confidencialidad del

manejo de la informacidn obtenida por los participantes.

La aplicacién del método cuantitativo se centrd en el uso de la estadistica para el andlisis de los
datos proporcionados. En ese sentido, se realizd una revision del modelo econométrico empleado

para cuantificar los resultados de la gestién de capital humano en la APF.

Asimismo, para medir los efectos de las acciones implementadas en la APF, se aplicé una adaptacion
de la ecuacion desarrollada por Mincer, la cual permite calcular el retorno de inversidn que se
destina a la educacién, experiencia, formacién académica especializada (becas) y capacitacidn. No
obstante, el ultimo criterio no fue considerado en el andlisis de las técnicas de gestion de capital
humano del SEM, debido a que su imparticién fue preferentemente en el extranjero. Asimismo, una

adaptacion del modelo de Ferrer para determinar el efecto diploma.

La descripcidon de la aplicacion del modelo econométrico segun la ecuacion de Mincer, se presenta

a continuacion.

LNPBM = By + B1ANOS; + B,EXP + PsEXP, + B,HCAP + BsBECA+¢ (1)

16/ Muestra de convivencia: la poblacidn objetivo es facil de encontrar en algun sitio en especifico; puede ser personal de la institucion,
grupo de estudiantes, etc.

w Bola de nieve: se refiere a identificar a una primera persona con las caracteristicas establecidas, pidiéndole que recomiende o
familiarice a “conocidos” que cumplan con los mismos criterios, y asi va creciendo la bola de nieve. (UCLA).
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Donde:

LNPBM-= es el logaritmo natural de las percepciones brutas mensuales del empleado
ANOS_E= afios de escolaridad del empleado

EXP= afios de experiencia del empleado, medida como EDAD ANOS_E-6

EXP_2= afios de experiencia al cuadrado

HCAP= horas de capacitacion realizadas por el empleado

BECA= variable dicotomica que establece si el empleado ha sido beneficiario del PFAN o el

programa institucional
&= término de error

En contraste con la teoria del capital humano, el efecto diploma (o sheepskin effect) surge con base
en los trabajos seminales de Arrow (1973) y Stiglitz (1975) donde se postula que la educacién tiene
el objetivo de servir como fuente principal de informacién para los empleadores, en ausencia de
otro medio mas sofisticado, sobre las caracteristicas del trabajador. Esto implica que, al desconocer
sus caracteristicas, los empleadores asumen que los mds educados tenderdn a ser mas productivos,

en el entendido que serdn mas cumplidos y virtuosos que los que tienen menor educacion.

En ese contexto, se asume que los individuos mas “habiles” son los mas educados, y dicha habilidad
llevara a invertir en su educacion como una manera de “sefializar” dichas habilidades en el mercado

|II

laboral y esta “sefal” sera la clave para que los empleadores lo contraten. Una manera que se asume

entre empleadores y trabajadores de expresar esa sefalizacion es el diploma de grado escolar.

No obstante, el trabajo de Hungerford y Solon (1987) no Unicamente muestra la ganancia asociada
con cada afio de educacion, sino también observa el efecto diferencial de los afios en que se
consigue el titulo. En este sentido, en la especificacidn de la ecuacién, los coeficientes asociados a
los afios de la conclusién del grado deben ser positivos, lo que significa que la retribucion de los
afios de educacion que se obtiene por los estimadores representaria el pago por la mayor
productividad de los individuos, mediante la inclusidn de variables que expresan la tenencia de un

titulo.
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Al respecto, se han realizado diversos trabajos empiricos que estudian esta relacidn, por ejemplo,
Psacharopoulos (1979) y Ziderman (1992), analizar los perfiles salariales de ciclo vital de individuos

con diferentes niveles educativos, sectores y antigliedad.

En el caso de México, destaca el trabajo de Barceinas (2003), en donde contrasta la hipdtesis de la
sefalizacion como determinante de los salarios frente a la teoria del capital humano. Los resultados

gue obtiene indican la influencia minima que tiene esta hipdtesis en el mercado laboral mexicano.

No obstante, es importante mencionar que los estudios revisados se abocan a mostrar los
rendimientos privados de la educacién, es decir, el retorno en la inversidon que realizan los individuos
antes de incorporarse al mercado laboral, por lo que, a partir de la literatura que se revisd se
definieron los modelos econométricos que describen, como primer punto, los retornos que tiene la
inversién privada en educacidn, y en segundo término, los que se obtienen de las acciones
identificadas como precursoras de la formacién de capital humano que se promueven en el personal

gue labora en la APF.

La aplicacion del modelo econométrico, segun la ecuacidn de Ingreso a partir de la hipdtesis de la

sefializacion, se presenta a continuacion.

LNPBM = @y + ¢, ANOS_E + @, EXP + 93 EXP? + @,BACH + @sLIC + p4POSG + ¢;HCAP + pgBECA + w

Donde:

LNPBM-= es el logaritmo natural de las percepciones brutas mensuales del empleado
ANOS_E= afios de escolaridad del empleado

EXP= afios de experiencia del empleado, medida como: EDAD ANOS_E-6

EXP_2= afos de experiencia al cuadrado

BACH-= Variable dicotomica que toma el valor de 1 cuando el empleado alcanzé al menos 12

afios de estudio

LIC= Variable dicotomica que toma el valor de 1 cuando el empleado alcanzé al menos 17 afios

de estudio

POSG= Variable dicotomica que toma el valor de 1 cuando el empleado alcanzé al menos 19

afios de estudio
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HCAP= horas de capacitacion realizadas por el empleado

BECA= variable dicotémica que establece si el empleado ha sido beneficiario del PFAN o el

programa institucional
w= término de error
Los supuestos que derivaron de la aplicacion de ambos modelos fueron los siguientes:

= Los agentes (empleados e instituciones) consideran la educacion como una inversion en
capital humano.

= El costo financiero para el individuo de adquirir educacién es cero, por lo que Unicamente
la educacidn tiene costo de oportunidad.

= Lainstitucién incurre en costos financieros al formar capital humano, pero es menor que el
aumento en la productividad.

= Las percepciones se determinan de acuerdo con el nivel de responsabilidad del puesto y el
grado de escolaridad.

= Las percepciones del empleado es el costo del trabajo, por lo que la diferencia en las
percepciones permite identificar la acumulacion de capital humano en el individuo.

= Los empleados se incorporan a las dependencias una vez concluidos sus estudios.

= El capital humano es acumulable y es susceptible a la depreciacién.

= la capacitacion tiene un efecto en la productividad del trabajador y por ende en las
percepciones.

= Las percepciones son el reflejo de la productividad del trabajo.

a) Recoleccidny tratamiento de datos

La informacidn que se utilizé corresponde a los registros administrativos de los sistemas de gestion
de personal de las instituciones analizadas. Particularmente, la informacidn que se solicité a las
dependencias de la APF se basé en los campos informaticos contenidos en el Registro Unico de

Servidores Publicos, cuyo administrador es la SFP.

En cuanto a la suficiencia, no se dispuso de datos confiables de todo el periodo de andlisis, debido

a que las instituciones contaron con su sistematizacién a partir de 2016, por lo que Unicamente fue
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posible hacer un analisis desde ese afio, ya que las instituciones evaluadas contaron con dicha

informacidn en archivo fisico para los afios anteriores, lo que dificultd su inclusién en el analisis.

En cuanto al tratamiento de los datos remitidos por las instituciones, se realizé un cruce con los
registros de los funcionarios publicos que han sido beneficiarios del Programa de Formacién de Alto
Nivel para Servidores Publicos (PFAN), a cargo del CONACyT, bajo convenio con las dependencias y

entidades que se examinan en el estudio.

Para el cdlculo de la tasa de retorno de las instituciones de la APF se utilizaron los datos de la
quincena 13 del ejercicio 2018, en el SRE se empled el ultimo pago de 2018 ¥ y en BANXICO se
utilizé la quincena 12 de 2019. La diferencia en la temporalidad del corte transversal no resulta
relevante, dado que no se identificaron modificaciones administrativas y presupuestales
sustanciales que afectaran la operacién institucional, ni existid un aumento significativo en las

percepciones de los empleados de BANXICO, ni de las otras justificaciones analizadas.

En la estimacidn de retornos se utilizéd el método de Minimos Cuadrados Generalizados, ya que
permite obtener estimadores eficientes, dada la calidad de la informacién disponible para esta
evaluacidn, y en la transformacién de las bases de datos originales se utilizaron los programas de

calculo estadistico Ry STATA.

Los calculos se realizaron por institucién, por lo que las poblaciones sujetas al analisis varian

dependiendo de cual se trate.
b) Limitaciones en la disponibilidad de informacion

Dadas las limitaciones en la informacion se tuvieron que calcular algunas variables relevantes para

el ejercicio, las cuales se enuncian a continuacidn:

= Para el criterio de grado de estudios maximo de los empleados se hizo uso del catdlogo de
la Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares 2006 (ANEXO 1), realizada por el

INEGI, para determinar cuantitativamente la variable ANOS_E.

18/ Al personal que labora en el extranjero se le paga mensualmente.
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Se excluyeron los datos de los empleados que comenzaron a trabajar antes de concluir sus
estudios de licenciatura, asi como aquellos en los que no se indicé la conclusién de un grado

académico.

Se eliminaron a los empleados que tuviesen una escolaridad menor a la requerida para el

puesto.

El analisis del modelo econométrico se limitd a un rango de edad de 18 a 65 afios, en donde

los empleados no sobrepasaran la edad de retiro.

Para las instituciones de la APF y del INEGI se analizaron Unicamente a los miembros del
SPC, debido a que son los empleados que tienen mayores incentivos para acumular capital

humano, bajo el supuesto que esto contribuye a mejorar sus percepciones.

En el caso de BANXICO se considerd a los trabajadores de base y de confianza, ya que su

gestidn se rige bajo las mismas normas de profesionalizacion institucional.

Para la SRE se utilizd la remuneracion mensual bruta de acuerdo con lo presupuestado en
el Presupuesto de Egresos de la Federacion 2018, principalmente para eliminar el efecto

sobre los ingresos de la paridad de poder de compra que tienen los empleados del SEM.
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2.2.  Preguntas guia para la evaluacion

Aunado a la metodologia, se hizo uso de preguntas guia, las cuales tienen la finalidad de enfocar la
relacidn de causay efecto entre la politica publica disefiada y las acciones realizadas por el Gobierno
Federal. Las preguntas que pretende resolver la evaluacidon son el resultado de las medidas
establecidas en las disposiciones juridicas y su vinculacién con las diferentes intervenciones del

Estado, las cuales se describen a continuacion:

1. ¢El gobierno federal ha implementado estrategias y acciones relacionadas con la generacién
del capital humano en la APF? De ser asi écudles han sido los efectos que las acciones del
gobierno federal han tenido en la formacidn del capital humano?

2. ¢Los procesos de reclutamiento, seleccién e ingreso permiten atraer al personal necesario para
el cumplimiento en la atencion de las demandas y necesidades de la poblacién?

3. ¢Cudles son los principales mecanismos implementados con los que cuenta el gobierno federal
para la formacion de los servidores publicos de la APF?

4. (Llos resultados obtenidos de las evaluaciones de desempeiio a los servidores publicos son
utilizados con fines de permanencia, otorgamientos de estimulos o separacién?

5. ¢élas remuneraciones obtenidas son acordes con las responsabilidades laborales?

6. ¢Qué efectos han tenido las acciones del gobierno federal en la estructura salarial de los
empleados publicos? y ¢ Cémo han afectado en el ambito personal?

7. éExiste un sistema de ascensos y promociones que incentive el desempefio de los servidores
publicos de la APF?

8. ¢Cualesson las principales acciones que ha implementado el gobierno federal para la retencion
de talento de la APF?

9. ¢Quérepercusion tiene que el gobierno federal apoye la inversion en la educacion de posgrado
de sus servidores publicos?

10. ¢éQué vision tiene o qué pretende obtener la APF de su capital humano?
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3. Resultados de la evaluacion, estudios de caso

A continuacion, se presenta los resultados de los seis estudios de caso que se aplicaron para evaluar

la gestion del capital humano.

3.1. Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural (SADER)

La Secretaria de Agricultura, es una dependencia del Poder Ejecutivo Federal, que tiene entre sus
objetivos propiciar el ejercicio de una politica de apoyo que permita producir mejor, aprovechar las
ventajas comparativas del sector agropecuario, integrar las actividades del medio rural a las cadenas
productivas del resto de la economia, y estimular la colaboracion de las organizaciones de
productores con programas y proyectos propios. X Por lo que, es responsable de formular, conducir
y evaluar la politica general de desarrollo rural, promover el empleo en el medio rural, y de
establecer programas y acciones que tiendan a fomentar la productividad y la rentabilidad de las
actividades econdmicas rurales, a fin de elevar el nivel de vida de las familias que habitan en el

campo. 2

Para dar cumplimiento a lo anterior, la SADER debe contar con servidores publicos altamente
calificados y especializados en la administracion y operacion del sector agropecuario. A
continuacidn, se presenta la plantilla de personal y el nivel académico de los servidores publicos con

los que ha dispuesto la secretaria para dar cumplimiento al objetivo por el que fue creado.
a) Plantilla de personal

De acuerdo con la informacién de las bases de datos contenidas en el RUSP, la proporcion de
empleados de base y confianza que laboraron en la dependencia durante el periodo 2016 - 2019, se

observa en la grafica siguiente:

1/ Consultado el 21 de noviembre de 2019 en: https://www.agricultura.gob.mx/que-hacemos
9 Ley Organica de la Administracion Publica Federal, articulo 35 fracciones I, Il y I, publicada en el DOF el 9 de agosto de 2019.
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SERVIDORES PUBLICOS DE BASE, CONFIANZA Y SPC EN LA SADER, 2016-2019*
(Servidores publicos)

Total: 8,251 Total: 7,045 Total: 9,101 Total: 7,046
8,000

7,000
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4,000
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-
25257/2019 del 12 de septiembre de 2019.

* Se considerd el corte de analisis al 30 de agosto de 2019, ya que fue la fecha de entrega de la informacién solicitada.

NOTA 1: El personal de confianza, se refiere a los servidores publicos que no pertenece al SPC y que ocupan puestos de

Secretario, Director General en diferentes Areas, Director Adjunto, Delegados Estatales (puesto que desapareci6 en
2019), asi como de secretarias, choferes y personal de apoyo.

De 2016 a 2019, el total de servidores publicos decrecid a una tasa media anual de 5.1%, al pasar de
8,251 servidores publicos, en 2016, a 7,046, en 2019; lo que significd una disminucién de 45.5% del
personal de confianza incorporada al SPC, al pasar de 1,827, en 2016, a 995, en 2019; el personal de
confianza responsable de actividades administrativas disminuyo en 74.3%, al pasar de 105, en 2016,
a 27, en 2019; mientras que, el personal de base redujo en 4.7 puntos porcentuales, al pasar de

6,319, en 2016, a 6024, en 2019.

Al respecto, el grupo de enfoque sefiald, en términos generales, que la plantilla de personal ha
sufrido recortes significativos que han repercutido en el desarrollo eficiente de las actividades que
se tienen bajo responsabilidad, ocasionados, en su mayoria, por los cambios de administracién
gubernamental a los que se sujeta la APF cada inicio de sexenio; al recorte presupuestal por parte

de la SHCP, y la falta de criterios normativos que aseguren estabilidad laboral a los servidores.
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b) Nivel de estudios

La escolaridad acreditada por los servidores publicos que se encontraron en funciones de la

secretaria, durante el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:

ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SADER, POR TIPO DE PERSONAL, 2016-2019
(Servidores publicos)

2016 2017 2018 2019
3500
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]
[ ]
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l ||
500 .
0 Confi Confi - Confian Confi
Base ons:)acnza- Confianza Base onssgza- Confianza Base Dn;:gza- Confianza Base onsl)acnza- Confianza
B Doctorado 0 5 0 0 5 0 1 6 2 0 4 0
B Maestria 44 110 5 39 108 6 50 116 17 44 53 1
B Posgrado 12 15 1 9 14 0 10 13 0 7 10 0
Licenciatura 1768 1312 62 1510 1205 50 1893 1326 100 1648 724 10
Normal y Carrera Técnica 203 3 2 164 3 2 198 5 2 177 4 0

M Bachillerato 197 4 1 146 4 2 230 8 1 200 3 1
B Secundaria 453 5 3 377 3 2 519 3 6 472 3 0

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12 de
septiembre de 2019.

NOTA 1: Incluye personal de base, confianza y confianza del SPC.

NOTA 2: Se excluyo al personal con nivel escolar reportado como “Ninguno”, primaria concluida, asi como niveles escolares truncos.

POSGRADO: Se refiere a los servidores publicos que contaron con un afio mas de estudios.

Con base en la informacién proporcionada, se identificd que, en el periodo 2016-2019, el nivel
educativo de licenciatura terminada, equivalente a 17 afios de educacién, predomind en todas las
plazas, ubicandose en un rango de entre el 70.9% y 75.8%; seguido por el grado académico de
secundaria que oscilé entre el 10.5% y 14.1%, estrato considerado como el segundo nivel educativo
mas bajo para poder desempefiar actividades dentro una institucion gubernamental y con menores

posibilidades de crecimiento profesional, mismo que se concentré en el personal de base.

51



Evaluacién ndm. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

No obstante, de acuerdo con el analisis realizado y lo expuesto por el grupo de enfoque, se identificd
qgue aun cuando el personal con grados académicos superiores (licenciatura, posgrado, maestria y
doctorado) ha integrado entre el 74.4% y 80.7% de la plantilla, el rango de servidores de entre el
52.9% y 67.9% pertenecen al régimen de base, los cuales dadas sus condiciones de trabajo no
ocupan puestos operativos sino administrativos, por lo que se percibe que puede existir un riesgo
en el cumplimiento de los objetivos institucionales al asignarse actividades sustantivas entre el
personal de confianza con estudios minimos de secundaria, debido a que carecen de formacidn para
llevar a cabo tareas de mayor relevancia. Como acciones de mejora ante el riesgo identificado, el
personal de la Secretaria ha buscado concientizar al personal de base sobre la importancia de
profesionalizarse, asi como de terminar y continuar con sus estudios; sin embargo, se desconocid la

implementacion, resultados y efectos de estas acciones.

En cuanto al andlisis de la estrategia y acciones con las que dispuso SADER para proveerse y

desarrollar su capital humano, los resultados fueron los siguientes:
+ Estrategias y acciones

Para cumplir con sus objetivos, la secretaria cuenta con un reglamento interior, un estatuto
organico, asi como normativa especifica para el Servicio Profesional de Carrera, documentos en los
que se establece la estructura organica de la institucién, las atribuciones de los servidores publicos,

y los criterios de profesionalizacion.

Para la gestidén y control de los procesos de recursos humanos, la SADER utilizé los 9 sistemas
informaticos implementados por la SFP para la operacién SPC, asi como el Sistema “Trabajaen”, en
el cual se administra la informacién relacionada con los procesos de reclutamiento y seleccion, y
sirve como ventanilla Unica para recepcién y procesamiento de las solicitudes de ingreso a los
concursos publicos y abiertos.

Aun cuando la SADER cuenta con los instrumentos mencionados para la delimitacion de funciones
y la profesionalizacién de los servidores publicos, la dependencia refirid que no se disponen de

estrategias y acciones especificas para gestionar el capital humano.
*+ Reclutamiento, seleccion e ingreso

La dependencia cuenta con distintos procedimientos para el ingreso de servidores publicos, de

acuerdo con el tipo de personal y la normativa aplicable. Respecto de los trabajadores de Base, en
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las Condiciones Generales de Trabajo, no se establecen las estrategias o mecanismos de
reclutamiento; respecto del ingreso, los aspirantes deberan presentar su solicitud de ingreso en la
forma oficial, tener minimo 16 afios de edad, ser de nacionalidad mexicana, entre otros requisitos
administrativos; asimismo, deberan de aprobar los exdmenes establecidos por la secretaria para el
desempenio de las funciones del puesto-plaza, asi como presentar la Cédula Profesional en caso de
que se cuente con un grado académico 2. Respecto del ingreso, la SADER otorgara la constancia de
nombramiento al personal de base de nuevo ingreso 2, asi como los nombramientos que pueden

ser definitivos, provisionales o interinos. 2/

Por otra parte, para ingresar al SPC, en la plataforma Trabajaen, la dependencia emite la
convocatoria publica para concursar la plaza. Las personas interesadas en participar en el proceso

de seleccién e ingreso a la SADER deberan seguir los pasos siguientes:

1) Consultar los detalles del concurso y los puestos vacantes en el portal www.trabajaen.gob.mx
e inscribirse en la convocatoria. Los candidatos deberdn cumplir con las diferentes etapas
establecidas en el concurso.

a) Revision curricular. En esta etapa se valora el cumplimiento del nivel de estudios minimo
requerido, asi como la experiencia necesaria.

b) Examenes. Presentar un examen de conocimientos inherentes al puesto (normativo y
técnico), asi como evaluaciones de habilidades.

c) Valoracién de la experiencia y de mérito. Se efectia la revision documental para
comprobar la experiencia, el grado de estudios, asi como otros elementos meritorios.

d) Entrevista. Se realiza una entrevista a los candidatos en la cual participa representantes
de la SFP, el 4rea de recursos humanos de la dependencia y quien fungira eventualmente
como superior inmediato del aspirante.

2) Al final el Comité Técnico de Seleccién 2/ emite un dictamen sobre el ganador y establece la

fecha en que iniciara laborales.

1l Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacidn, Condiciones Generales de Trabajo 2007, articulo 9,

Meéxico, 2007.
2/ Ibidem, articulo 12.
z/ Ibidem, articulo 16. Definitivos. Cubren vacantes definitivas o puestos-plazas de nueva creacién; Provisionales, 1) cubrir vacantes

mayores de 6 meses originadas por licencia sin goce de sueldo; 2) cubrir vacantes cuando se dicte la baja de un trabajador y que
éste reclame su reinstalacion ante el H. Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, y 3) cubrir vacantes liberadas por abandono
de trabajo, e Interinos, ocupar vacantes temporales que no excedan de 6 meses.

2/ El Comité Técnico de Seleccién estd conformado por el Oficial Mayor u homdlogo de la dependencia u 6rgano desconcentrado
quien estard encargado de presidir el Comité; el Director General de Recursos Humanos u homélogo en la dependencia u érgano
desconcentrado; y un representante de la Secretaria de la Funcion Publica.
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3) Cualquier aspecto no previsto en la convocatoria sera resuelto por el Comité Técnico de
Seleccién (CTS) en sesion extraordinaria.

En cuanto a las atribuciones del CTS, el presidente tiene derecho de veto al candidato ganador, si

esto sucede el concurso se declara desierto y el proceso tiene que ser repuesto. No obstante, lo

anterior puede inducir a posibles malas practicas, ya que no siempre son claras las causas por las

que se declara el veto, provocando que se incumpla el principio de igualdad de oportunidades.

Adicionalmente, puede ingresar personal temporal, mediante el articulo 34 de la LSPCAPF, 2/ pero
para continuar laborando después de un afio 2 debera concursar la plaza y demostrar que estd
capacitado para ocupar el puesto. Este mecanismo privilegia a los servidores publicos que ya
trabajan en la dependencia, debido a que el aspirante que llega a ocupar la plaza generalmente es
del cargo inmediato inferior por ser quien cuenta con los conocimientos sobre las actividades que
se realizan en el area y la normativa que le es aplicable. Este tipo de técnicas le ha permitido a la

secretaria acumular experiencia entre su personal.

El proceso de reclutamiento, seleccion e ingreso de la SADER se realiza mediante convocatoria; sin
embargo, los mecanismos implementados no fueron claros, ya que la seleccién se hace de
conformidad con las personas que se postulan y se desconocid si se realiza una previa identificacién

interna de candidatos capacitados para ocupar el puesto vacante.
*+ Formacion

Las acciones que promueven la formacion de capital humano en la SADER provienen de lo
establecido en la LSPCAPF 2 donde se establece que la institucidon deberd de proporcionar
capacitacidn y actualizacion para que los servidores publicos desarrollen, complementen,

perfeccionen o actualicen sus conocimientos y habilidades, a efecto de que ejecuten de manera

z/ El nombramiento temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza de nueva creacion, considerado para ser ocupado por
cualquier servidor publico, sin necesidad de sujetarse al procedimiento de reclutamiento y selecciéon a que se refiere la LSPCAPF.
Este personal no creara derechos respecto del ingreso al sistema. Una vez emitida la autorizacién debera hacerse de conocimiento
de la Secretaria en un plazo no mayor de quince dias habiles, informando las razones que justifiquen el ejercicio de esta atribucién
y la temporalidad de la misma.

26/ Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal, articulo 33.- Los candidatos seleccionados por los
Comités se hardn acreedores al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la categoria que corresponda. En el caso del
primer nivel de ingreso, se hard la designacion por un afio, al término del cual, en caso de un desempefio satisfactorio a juicio del
Comité, se le otorgara el nombramiento en la categoria de enlace. DOF: 10 de abril de 2003, ultima reforma publicada el 09 de
enero de 2006.

27/ Ibidem, Capitulo quinto, art. 46, fracc. .
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eficiente el desempefio de sus cargos, asi como prepararlos para que ocupen funciones de mayor

responsabilidad.
e (Capacitacién

En las Condiciones Generales de Trabajo se establece la obligacion de la dependencia de

proporcionar capacitacion al personal de Base. 2/

La SADER realiza un Plan Anual de Capacitacién (PAC), en el que se establece la oferta de los cursos
que se impartirdn durante el ciclo presupuestal, ya sea por personal de la institucion o por externos.
La programacién de la capacitacién ofrece cursos de educacién financiera (finanzas personales) o

de manejo de paqueteria de Office, entre otros.

Los servidores publicos eligen, en el transcurso del afo, los cursos que les interese tomar. Cabe
destacar que los empleados, al menos los del SPC, estan obligados a tomar 40 horas de capacitacion
anualmente, y pueden ser candidatos para recibir becas que les permita incrementar su grado
académico. 2/ Sin embargo, no fue posible acreditar la determinacién de mecanismos que permitan

detectar las necesidades de capacitacién.

En materia de capacitacion institucional, de 2016 a 2019, los servidores publicos que ocuparon uno
de los diferentes tipos de plaza cumplieron, en su mayoria, con las 40 de horas de capacitacién

requeridas, como se muestra a continuacion:

28/ En el Capitulo XVI, art. 145 de las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural,
Pesca y Alimentacion se especifica como se organizara la capacitacion entre el Sindicato y la Secretaria.
Asimismo, la Secretaria cuenta con el Manual de Organizacion de la Direccion General de Administracion y Desarrollo de Recursos
Humanos, en el que se sefiala que se promoverd el desarrollo humano y la profesionalizacién del personal, propiciando las mejores
condiciones laborales, de remuneraciones, evaluacién, reconocimiento al desempefio y retiro digno, a fin de que los servidores
publicos puedan aplicar en forma adecuada e integral sus conocimientos y habilidades para contribuir en el desarrollo de los
programa.

2/ Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, articulo 55, fraccion I.

55



Evaluacién ndm. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

HORAS DE CAPACITACION PROMEDIO POR TIPO DE PERSONAL, 2016-2019
(Horas)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informaciéon proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019
del 12 de septiembre de 2019.

El personal de la SADER mostrd una mayor participacion en temas de capacitacion, que oscilé entre
28 y 61 horas en promedio, en 2017; 49 y 64, en promedio, en 2018, y 34 y 41, en promedio, a

agosto de 2019; en comparacion con el rango de 29 y 51 horas, en promedio, en 2016.

Mientras que los servidores que ocuparon plazas de confianza incorporadas al SPC han ido
superando el minimo de 40 horas reglamentadas, la asistencia del personal de confianza y base no
se ha ajustado al promedio recomendado, ya que 2017 y 2019 fueron los afios en lo que se reportd

una menor participacion.

En lo que se refiere a los temas de la capacitacion, de 2016 a 2019, se han impartido 144 cursos, de
los cuales el 36.1% se enfocd a cuestiones de desarrollo rural, asi como a la ensefianza de la
operacion de los programas presupuestarios a cargo de la SADER, y el 63.9% a asuntos relacionados
con educacion financiera (finanzas personales); manejo de paqueteria de Office, programacién

neurolingtistica, redaccidn y ortografia eficaz, relaciones interpersonales, entre otros.

* Becas

La SADER participa en el Programa de Formacién de Alto Nivel para la APF (PFAN), operado por el

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT), el cual otorga becas a servidores publicos para
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realizar estudios de posgrado. Los beneficiarios de dicho programa en el periodo 2016-2019, se

muestran en la grafica siguiente:

BECARIOS DEL PROGRAMA DE FORMACION DE ALTO NIVEL DE LA SADER, 2016-2019
(Servidores publicos)

30
26
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019
del 12 de septiembre de 2019.

Durante el periodo 2016-2019, fueron beneficiados 87 servidores publicos con el PFAN, el 1.4% de
los 6,393 que han estado en funciones de la secretaria e incorporados al SPC; sin embargo, sdlo el

17.2% continuan laborando en la institucion.
= Evaluacién del desempefio

En materia de evaluacién del desempefio, el procedimiento que la secretaria aplica tanto para

empleados de base como para los de confianza del SPC, presenta la secuencia siguiente:

1) A principio del ciclo presupuestario, el empleado propone las metas que planea cumplir. Las
metas deben ser consistentes con las actividades y funciones del puesto, y se comprometen
en términos de actividad realizada, producto entregado y cumplimiento de plazos.

2) El superior inmediato revisa, modifica y autoriza las metas.

3) Alfinal del ciclo presupuestario, el superior inmediato valora el cumplimiento de las metas.
La valoracion se realiza en funcién del porcentaje de cumplimiento.

4) Los resultados se turnan al area de recursos humanos y se anexa al expediente del

empleado.
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Para los empleados de confianza, de conformidad con el Acuerdo por el que se emiten las
Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, asi como
el Manual Administrativo de Aplicacién General en materia de Recursos Humanos y Organizacién y
el Manual del Servicio Profesional de Carrera, la evaluacién es un elemento primordial para que se
les otorgue un bono por desempefio. De igual forma en las Condiciones Generales de Trabajo en su
capitulo 15, se estipula que de acuerdo con el desempeio y aprovechamiento de la capacitacién

generaran puntos escalafonarios que posteriormente daran las promociones y los ascensos.

En el caso de los empleados del SPC, en la LSPCAPF se especifica que la Evaluacién del Desempeiio
es el 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 adecuacién al puesto.3¥

No obstante, de acuerdo con la revision de la normativa del SPC y lo expuesto por el grupo de
enfoque, la Secretaria no dispone de procedimientos claros para definir la metodologia y los
mecanismos de valoracién cuantitativos y cualitativos del rendimiento individual y colectivo de los

servidores publicos, que permita evaluar el grado de cumplimiento de sus funciones.
4+ Remuneracion

En materia de remuneraciones, la SADER dispone de los criterios establecidos en el Manual de
Percepciones de los Servidores Publicos de las Dependencias y Entidades de la Administracién Publica
Federal y en su en el Reglamento Interior, en los que se establecen los procesos e instrumentos para
el pago de sueldos, salarios y diversas prestaciones inherentes a la contratacién. En relacién con la
retribucién por estimulos y recompensas, se rige por lo establecido en la Ley de Estimulos y

Recompensas Civiles.

Asimismo, la Subdireccion de Remuneraciones controla la operacion del Sistema de
Remuneraciones, los movimientos de personal, la némina complementaria, asi como la
coordinacién de la aplicacién de impuestos, descuentos o deducciones generadas por la aplicacién

de prestaciones econdmicas y servicios de aseguramiento para los trabajadores. Tanto al personal

30/ Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Capitulo Sexto, Del Subsistema de Evaluacién del
Desempefio, Articulo 54.
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de base y como al de confianza se les otorgan estimulos y recompensas, para lo cual, a lo largo del

afio deberan haber realizado sus funciones de manera eficiente para cumplir con las metas fijadas.

Es importante mencionar que, las percepciones de los empleados del SPC se fijan a partir de la
disponibilidad presupuestal establecida en el Presupuesto de Egresos de la Federacién; contrario al
caso de los de base, ya que se determina mediante la negociacién entre el sindicato y la

dependencia.

Las remuneraciones que percibieron los servidores de la secretaria, clasificados por rango de edad,

durante el periodo 2016-2019, se presentan en la tabla siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES POR RANGO DE EDAD, 2016 - 2019
(unidades, afios y pesos)

ARO _— DAD RANGO DAD RANGO DAD RANGO DAD RANGO 4 DAD RANGO
6.4-30.8 0.9-4 4 9.6 9 4.0 4.1-88
NUm. de Servidores Publicos 1,857 2,397 3,166 836 14
2016 Remuneracién maxima 122,344.0 200,705.4 200,705.4 178,967.9 89,419.7
Remuneracion minima 8,090.0 8,410.0 8,090.0 8,410.0 8,410.0
NUm. de Servidores Publicos 1,390 2,227 2,558 871 12
2017 Remuneracién maxima 122,344.0 200,705.4 198,499.1 178,967.9 89,419.7
Remuneraciéon minima 8,452.0 8,452.0 8,410.0 8,410.0 8,772.0
Num. de Servidores Publicos 1,859 3,035 2,980 1,235 20
2018 Remuneracién maxima 92,442.0 185,017.0 218,586.5 207,489.2 89,419.7
Remuneracion minima 8,772.0 8,772.0 8,872.0 8,772.0 9,682.0
Num. de Servidores Publicos 1,367 2,353 2,303 1,003 21
2019 Remuneracién maxima 69,831.8 132,313.0 78,407.7 69,831.8 31,608.1
Remuneracion minima 8,872.0 8,872.0 8,872.0 8,872.0 9,192.0
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12 de
septiembre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base y confianza perteneciente al SPC.

De 2016 a 2019, en los rangos 2 y 3 se concentrd el mayor nimero de servidores publicos, de entre
30.9 a 45.2 afios, los cuales percibieron las remuneraciones mas altas, que fueron desde un maximo
200,705.4 pesos hasta un minimo de 8,410.0 pesos mensuales. En contraste, el rango 5 registré la
minoria y se conformé por personal de entre 74.1 y 88.3 afios, con un salario que se ubicé entre los

89,419.7 pesos y 8,410.0 pesos mensuales.

En cuanto a la relacidn que existe entre los niveles de escolaridad y las remuneraciones de los

servidores publicos, se obtuvieron los siguientes resultados:
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RELACION ENTRE LOS NIVELES DE ESCOLARIDAD Y LAS REMUNERACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA SADER, 2016-2019
(Pesos y afios)
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Doctorado Maestria Posgrado Licenciatura
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-
25257/2019 del 12 de septiembre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base y confianza perteneciente al SPC
NOTA 2: Se retomd el grado méaximo de estudios concluido.

Los servidores publicos de entre 33 y 58 afios, con un grado académico de maestria y doctorado,
fueron los que percibieron la mayor remuneracién, que oscilé entre los 34,000 y 43,000 pesos
mensuales; mientras que, servidores con licenciatura y posgrado, de entre 18 y 28 afos, obtuvieron
ingresos menores a los 10,000 pesos mensuales. Por lo que se infiere que, en términos generales, a

mayor grado académico y edad productiva laboral se obtienen mejores ingresos.

En relacién con los niveles salariales, los resultados se muestran en la gréfica siguiente:
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RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES NETAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE SADER, 2016 - 2019

(Pesos)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019
del 12 de septiembre de 2019.

NOTA: Para el célculo de las remuneraciones promedio minimas, maximas y promedio, se tomaron en cuenta a los servidores
publicos de confianza y base.

El salario de las plazas de base, enlaces y jefaturas de departamento presentaron poca diferencia,
dénde la remuneracion media y alta de personal operativo alcanza el minimo que percibe un mando
medio; similar a lo que sucede con servidores que ocupan puesto de Direccién General Adjunta,

General y Jefatura de Unidad.

Ante este tipo de complejidades, el grupo de enfoque precisé que los sueldos que se tienen
determinados para mandos medios no son atractivos para los servidores publicos, ya que representa
mayor nivel de responsabilidad con horarios extensos, en comparacién con las actividades que
desarrolla un nivel operativo y de base, lo que ha ocasionado que personal por formacién académica
superior, como es licenciatura, ocupe puestos de menor jerarquia y se continte incrementado la

asignacion de tareas entre el personas de mando disponible.
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# Promociones y ascensos

Para el componente de promociones y ascensos la SADER dispone de distintos mecanismos que les

permite a los empleados acceder al siguiente puesto o nivel inmediato.

En el caso de los empleados de base, existe la Comisidn Nacional de Escalafén, integrada por
representantes del sindicato y la secretaria, la cual decide qué empleados ascienden de nivel. Este
procedimiento no esta completamente claro, ya que ni en los documentos analizados y en la
entrevista aplicada al grupo de enfoque, se pudo identificar la totalidad de los criterios que se

emplean para los escalafones.

En cuanto a los criterios de los trabajadores incorporados al SPC, la forma de ascender de puesto es
mediante el concurso de una plaza; ademas, se pueden dar renivelaciones de la plaza, sin embargo,
el grupo de enfoque senalé que la Secretaria no dispone de procedimientos especificos para realizar
tales procesos, en donde se identifique que el ascenso y promocién es otorgado a servidores
publicos con la mayor experiencia y habilidades que se requieren para desarrollar las funciones del

puesto por ocupar.
4 Retencion

La SADER no cuenta con mecanismos formales para conservar el capital humano, sin embargo, con
la informacion obtenida del grupo de enfoque, se pudo identificar que la capacidad de retencién de
los servidores publicos estd relacionada, por un lado, con la idea de los empleados de no poder

encontrar otro trabajo y, por otro, con la “vocacién de servicio”. 3V

Al respecto, se analizé el indice de rotacidn de los servidores publicos de la SADER, los resultados

fueron los siguientes:

&1 Se entiende por vocacidén de servicio a la inclinacién del servidor publico hacia el interés comun como objetivo y fin prioritario de
su labor. La vocacidn del servicio publico es un principio en el que se basa el liderazgo, el cual se encarga de guiar a los empleados
publicos hacia el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales, solventando asi la ruptura que se da en las instituciones de
gobierno entre la labor que se desempefia y el fin de dicha labor. Francisco Querol Fernandez, La vocacidn de servicio publico como
base para un nuevo liderazgo institucional, noviembre 2014, disponible en:
https://cladista.clad.org/bitstream/handle/123456789/8093/0078058.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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iNDICE DE ROTACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SADER, 2016-2019

(Personas e indice)

NUmero de NUmero de indice de Rotacion de Personal
Personas Personas . . a+b
= h servidores al servidores al
Ao contratadas desvinculadas L ) 2
inicio final IRP = x100

(a) (b) c+d

(c) (d) ==
2016 771 1,801 10,752 9,754 12.5
2017 961 1,034 9,754 9,192 10.5
2018 405 519 9,192 9,409 5.0
2019 45 162 9,409 9,418 1.1

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por SADER mediante el oficio nimero 110.05-

25257/2019 del 12 de septiembre de 2019.

En 2016 y 2017 se presentd el mayor indice de rotacién, con 12.5 y 10.5 puntos porcentuales,
respectivamente, lo que significd que en esos afos los movimientos de personal, respecto de la
contratacidn y separacion, fueron de 7.4%y 92.6%, respectivamente, por lo que, la secretaria realizé
sus actividades con un promedio del 88.5% de su plantilla laboral, aun cuando ésta se redujo durante

el periodo de andlisis.

De acuerdo con lo seinalado por el grupo de enfoque, la rotacidn del personal de la Secretaria se ha
incrementado debido a las constantes reducciones presupuestales que ha emitido la SHCP,
ocasionando una reduccidn de trabajadores y un aumento de costos financieros generados por la
separacion del servidor publico, por lo que se percibe que el cumplimiento de los objetivos
institucionales puede estar en riesgo, debido a un posible incremento de tareas entre el personal
disponible comprometiendo su eficiencia para dar atencion a las actividades asignadas, lo que limita
la capacidad institucional para gestionar recursos humanos, en términos de condiciones laborales,

contrataciones y remuneraciones.

Respecto de la retencidn de servidores publicos beneficiados con el Programa de Formacién de Alto
Nivel para la Administracidn Publica Federal, por medio de becas, durante el periodo 2016-2019, se

obtuvieron los resultados siguientes:
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TASA DE RETENCION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS BECADOS, 2016-2019

. o Becarios Tasa de
Férmula Afos L.
Conacyt Retencion
2016 26
n-1 Af
TR = — |—1 ](100)
Ai
2017 20
83.2
2018 26
Af= Afio final.
Ai: Ao inicial. 2019 15
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por SADER

mediante el oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12 de septiembre de 2019.

Con base en el calculo de la tasa de retencidn, se identificd que la SADER conservo al 83.2% de sus
servidores publicos de alto nivel y anualmente perdié al 16.8%; sin embargo, se infiere que aun
cuando el porcentaje de fuga de capital humano calificado no es significativo representa una pérdida

de inversidn y que puede influir negativamente en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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3.2.  Secretaria de Bienestar (SB)

La Secretaria de Bienestar es una dependencia del Poder Ejecutivo Federal, que tiene entre sus
objetivos el operar como autoridad de reaccién pronta e inmediata, que actie de forma efectiva
para mitigar la afectacién de personas y familias, ademas de contribuir para salvaguardar el
bienestar y el cumplimiento de los derechos sociales de las personas y las familias que se encuentran
en vulnerabilidad en el territorio nacional, como resultado de una situacién de emergencia social o
natural. Por lo que, es la responsable de implementar programas orientados a los sectores mas

desprotegidos del pais, para mitigar la afectacion de las personas y las familias. 3%

Para dar cumplimiento a lo anterior, la entidad debe contar con servidores publicos altamente
calificados y especializados en la administracién y operacion del sector social. A continuacion, se
presenta la plantilla de personal y el nivel académico de los servidores publicos con los que ha

dispuesto la Secretaria para dar cumplimiento al objetivo por el que fue creado.
a) Plantilla de personal

De acuerdo con la informacién de las bases de datos proporcionadas por la Secretaria, la proporcion
de empleados de base y confianza que laboraron en la dependencia durante el periodo 2016 - 2019,

se observa en la grafica siguiente:

32/ Ley Organica de la Administracion Publica Federal, articulo 32, publicada en el DOF el 29 de diciembre de 1976, dltima reforma el
9 de agosto de 2019.
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SERVIDORES PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE BIENESTAR, 2016-2019*
(Servidores publicos)

2016: 13,371 2017: 14,442 2018: 18,848 2019: 36,933

35,000 33,183
30,000
25,000
20,000
15,035
15,000
10,602
10,000 9,214
5,000
2,562 2,483 2,445 2,430
1,595 1,357 1,368 1320
0
2016 2017 2018 2019

W Honorarios M Base Confianza

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por Secretaria de Bienestar, mediante el oficio nimero
UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.

Se considerd el corte de analisis al 30 de agosto de 2019, ya que fue la fecha de entrega de la informacién solicitada.
NOTA: Incluye personal de base, honorarios y confianza.

*

De 2016 a 2019, el total de servidores publicos aumenté a una tasa media anual de 40.3%, al pasar
de 13,371 servidores publicos, en 2016, a 36,933, en 2019; lo que significd un crecimiento de 260.1%
puntos porcentuales del personal de honorarios, al pasar de 9,214, en 2016, a 33,183, en 2019. En
contraste, el personal de base se redujo en 5.2 puntos porcentuales, al pasar de 2,562, en 2016, a
2,430, en 2019, y el personal de confianza, disminuyé en 17.2 puntos porcentuales, al pasar de 1,595

en 2016, a 1,320, en 2019.

De acuerdo con lo expuesto por el grupo de enfoque, la Secretaria sufrié modificaciones en la
plantilla de personal, ya que disminuyd el nimero de trabajadores de confianza; mientras que, los
servidores publicos de honorarios incrementaron al doble, siendo asignados en su mayoria como
encuestadores y coordinadores de censos sociales para identificar a los beneficiarios de los
programas de desarrollo social del nuevo Gobierno Federal; lo que puede ocasionar una limitada
profesionalizacidn de los trabajadores y un deterioro en su experiencia para desarrollar actividades

que responden a las necesidades institucionales.
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La escolaridad acreditada por los servidores publicos que se encontraron en funciones de la

secretaria, durante el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:

ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE BIENESTAR, POR TIPO DE PERSONAL, 2016-2019
(Servidores publicos)
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FUENTE:
NOTA 1:
NOTA 2:
NOTA 3:

Posgrado:

Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la Secretaria de Bienestar, mediante el oficio nimero
UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.
Incluye personal de base, honorarios y confianza.

Se retomo el grado maximo de estudios concluido.

Se excluyd al personal con nivel escolar reportado como “Ninguno”, primaria concluida, asi como niveles escolares

truncos.

Se refiere a los servidores publicos que contaron con un afio mas de estudios.

Con base en la informacién proporcionada, se identificd que, en el periodo 2016-2019, el nivel

educativo de licenciatura terminada, equivalente a 17 afios de educacién, predominé en todas las

plazas, ubicandose en un rango de entre el 71.9% y 89.9%; seguido por el grado académico de

bachillerato que oscilé entre el 1.7% y 12.6%, estrato considerado como el segundo nivel educativo
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mas bajo para poder desempefiar actividades dentro una institucion gubernamental y con menores

posibilidades de crecimiento profesional, mismo que se concentrd en el personal de honorarios.

No obstante, de acuerdo con andlisis realizado y lo expuesto por el grupo de enfoque, se identificd
que, aun cuando el personal con grados académico superiores (licenciatura, posgrado, maestria y
doctorado) ha integrado entre el 75.8% y 91.3% de la plantilla, el rango de servidores de entre el
56.7% y 81.2% pertenecen al régimen de honorarios con funciones de campo, lo que implicé un
aumento en las actividades administrativas y operativas asignadas al personal de base y sustantivas

a los de confianza.

En cuanto al andlisis de la estrategia y acciones con las que dispuso la SB para proveerse y desarrollar

su capital humano, los resultados fueron los siguientes:
+ Estrategias y acciones

Para cumplir con sus objetivos, la secretaria cuenta con un reglamento interior, un estatuto
organico, asi como normativa especifica para el Servicio Profesional de Carrera, documentos en los
que se establece la estructura organica de la institucién, las atribuciones de los servidores publicos,

y los criterios de profesionalizacion.

Respecto de la gestidon y control de los procesos de recursos humanos, la SB utilizé los 9 sistemas
informaticos implementados por la SFP para la operacién del SPC, asi como el Sistema “Trabajaen”,
en el cual se administra la informacidn relacionada con los procesos de reclutamiento y seleccién, y
sirve como ventanilla Unica para recepcién y procesamiento de las solicitudes de ingreso a los
concursos publicos y abiertos.

Aun cuando la Secretaria de Bienestar cuenta con los instrumentos mencionados para la
delimitacion de funciones y la profesionalizacion de los servidores publicos, la dependencia refirié

gue no se disponen de estrategias y acciones especificas orientadas a la gestion de capital humano.
#+ Reclutamiento, seleccién e ingreso

La SB cuenta con distintos procedimientos para el ingreso de servidores publicos, de acuerdo con el

tipo de personal y la normativa aplicable. Para el reclutamiento, seleccidn e ingreso del personal de
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base, el procedimiento se establece en las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de

Desarrollo Social, 2 el cual es el siguiente:

Los candidatos deben presentar la solicitud en forma oficial que autorice la Secretaria para
dar cumplimiento con los requisitos administrativos de admisidn, presentar los examenes
de conocimientos, psicoldgicos y aptitudes, conforme al Catdlogo Institucional de Puestos,
y someterse a los exdmenes médicos necesarios; una vez aprobados en el proceso de
seleccion los aspirantes formaran parte de la Bolsa de Trabajo de la Secretaria que
administre la Comision Nacional Mixta de Escalafén, misma que atenderd los
requerimientos de personal de las diferentes unidades administrativas, con el 50.0% de
aspirantes propuestos por la Dependencia y el 50.0% de aspirantes propuestos por el
Sindicato por lo que se refiere a los puestos de pie de rama. 2 Todo trabajador de nuevo
ingreso se sometera al proceso de reclutamiento y seleccién determinado por la Secretaria,

solo podra ocupar plazas de ultimo nivel escalafonario dentro de su especialidad.

Por otra parte, para ingresar al SPC, en la plataforma Trabajaen, la dependencia emite la

convocatoria publica para concursar la plaza. Las personas interesadas en participar en el proceso

de seleccién e ingreso a la secretaria deberan seguir los pasos siguientes:

1)

Consultar los detalles del concurso y los puestos vacantes en el portal www.trabajaen.gob.mx

e inscribirse en la convocatoria. Los candidatos deberan cumplir con las diferentes etapas

establecidas en el concurso.

a)

b)

c)

d)

Revisién curricular. En esta etapa se valora que cumpla el nivel de estudios minimo
requerido, asi como la experiencia necesaria.

Examenes. Presentar un examen de conocimientos inherentes al puesto (normativo y
técnico), asi como evaluaciones de habilidades.

Valoracion de la experiencia y de mérito. Se efectla una revision documental para
comprobar la experiencia, el grado de estudios, asi como otros elementos meritorios.
Entrevista. Se realiza una entrevista a los candidatos en la cual participa representantes de
la SFP, el drea de recursos humanos de la dependencia y quien fungira eventualmente como

superior inmediato del aspirante.

Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Desarrollo Social, Capitulo Il, articulos 10, 11, 12 y 13, se detallan los
requisitos de admision. Disponible en: http://sntsedesolmx.com/img/docs/cgtsds.pdf

Se refiere a al nivel mas bajo del catalogo institucional de puestos. Manual de Organizacion General de la Secretaria de Desarrollo
Social. México.
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2) Al final el Comité Técnico de Seleccién (CTS) 2 emite un dictamen sobre el ganador y

establecera la fecha en el que ganador iniciara laborales.

3) Cualquier aspecto no previsto en la convocatoria serd resuelto por el CTS en sesidn
extraordinaria.

En cuanto a las atribuciones del CTS, el presidente tiene derecho de veto al candidato ganador, si

esto sucede el concurso se declara desierto y el proceso tiene que ser repuesto. No obstante, lo

anterior puede inducir a practicas poco confiables, ya que no siempre son claras las causas por las

gue se declara el veto, provocando que se incumpla el principio de igualdad de oportunidades.

Asimismo, mediante el articulo 34 de la LSPCAPF puede ingresar personal temporal a la
dependencia, 3¢ el cual después de un afio deberd concursar la plaza y demostrar que estd
capacitado para ocupar el puesto. 27 Este mecanismo favorece a los servidores publicos que ya
trabajan en la dependencia, debido a que generalmente la plaza es ocupada por la persona del cargo
inmediato inferior, ya que cuenta con el conocimiento sobre las actividades que se realizan y la
normativa aplicable. Este tipo de técnicas le ha permitido a la secretaria acumular experiencia entre

su personal.

El proceso de reclutamiento, seleccidn e ingreso de la SB se realiza mediante convocatoria; sin
embargo, los mecanismos implementados no fueron claros, ya que la seleccién se hace de
conformidad con las personas que se postulan y se desconocid si se realiza una previa identificacién

interna de candidatos capacitados para ocupar el puesto vacante.
+ Formacion

Las acciones que promueven la formacién de capital humano en la SB provienen de lo establecido

en la LSPCAPF, 3¥ donde se establece que la institucién debe proporcionar capacitacién y

35/ El Comité Técnico de Seleccidn estd conformado por el Oficial Mayor u homdlogo de la dependencia u 6rgano desconcentrado
quien estara encargado de presidir el Comité, quien preside el Comité; el Director General de Recursos Humanos u homdlogo en
la dependencia u 6rgano desconcentrado; y un representante de la Secretaria de la Funcién Publica. Por lo general, el Oficial Mayor
y el Director General de Recursos Humanos, mandan un representante.

3¢/ El nombramiento temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza de nueva creacion, considerado para ser ocupado por
cualquier servidor publico, sin necesidad de sujetarse al procedimiento de reclutamiento y selecciéon a que se refiere la LSPCAPF.
Este personal no creara derechos respecto del ingreso al sistema. Una vez emitida la autorizacién debera hacerse de conocimiento
de la Secretaria en un plazo no mayor de quince dias habiles, informando las razones que justifiquen el ejercicio de esta atribucién
y la temporalidad de la misma.

37/ Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, articulo 33.- Los candidatos seleccionados por los
Comités se hardn acreedores al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la categoria que corresponda. En el caso del
primer nivel de ingreso, se hard la designacion por un afio, al término del cual, en caso de un desempefio satisfactorio a juicio del
Comité, se le otorgara el nombramiento en la categoria de enlace. DOF 10 de abril de 2003, ultima reforma publicada en el DOF
09-01-2006

38/ Ibidem, Capitulo quinto, art. 46, fracc. .
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actualizacién para que el empleado publico desarrolle, complemente, perfeccione o actualice los
conocimientos y habilidades necesarios para el eficiente desempefio de los servidores publicos de

carrera en sus cargos, asi como prepararlos para que ocupen funciones de mayor responsabilidad.
e (Capacitacion

En las Condiciones Generales de Trabajo se sefiala que la obligacién de la dependencia de

proporcionar capacitacion al personal de Base. 3

La dependencia realiza un Plan Anual de Capacitacién (PAC), en el cual se establece la oferta de
capacitacidn que se impartirdn durante el ciclo presupuestal, ya sea por personal de la institucion o
por externos. La programacion de la capacitacion es muy heterogénea, debido a que la dependencia
ofrece cursos de manejo de paqueteria de Office, administracion publica, de actualizacién de la

normativa y procesos institucionales o de proteccidn civil.

Los servidores publicos eligen, en el transcurso del afio, los cursos que les interese tomar. Cabe
destacar que los empleados, al menos los del SPC, estan obligados a tomar 40 horas de capacitacién
obligatoria anualmente. 2 Al respecto, no se pudo acreditar la determinacién de mecanismos que
permitan detectar las necesidades de capacitacidn. Tampoco se conté con la informacién referente

a los cursos y horas de capacitacion de los servidores publicos de la SB, en el periodo 2016-2019.
* Becas

La SB participa en el Programa de Formacidon de Alto Nivel para la APF (PFAN), operado por
CONACyT, el cual otorga becas a servidores publicos para realizar estudios de posgrado. Los

beneficiarios de dicho programa en el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:

39/ En el Capitulo |Il, articulos 10, 11, 12 y 13, se detallan los requisitos de admisién. Disponible en:
http://sntsedesolmx.com/img/docs/cgtsds.pdf. Asimismo, la Secretaria cuenta con el Manual de Organizacion de la Direccion
General de Administracion y Desarrollo de Recursos Humanos, en el que se sefiala que se promoverd el desarrollo humano y la
profesionalizacidn del personal, propiciando las mejores condiciones laborales, de remuneraciones, evaluacion, reconocimiento al
desempefio y retiro digno, a fin de que los servidores publicos puedan aplicar en forma adecuada e integral sus conocimientos y
habilidades para contribuir en el desarrollo de los programa.

o Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Articulo 55, fraccion I.
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BECARIOS DEL PROGRAMA DE FORMACION DE ALTO NIVEL DE LA SB, 2016-2019
(Servidores publicos)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por BIENESTAR mediante el oficio
nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.

Durante el periodo 2016-2019, fueron beneficiados 162 servidores publicos con el PFAN, el 2.9% de
los 5,640 que han estado en funciones de la secretaria e incorporados al SPC; sin embargo, sélo el

17.3% continua laborando en la institucion.
# Evaluacion del desempefio

La SB realiza anualmente la evaluacion del desempefio de los funcionarios publicos que la integran.
El procedimiento que la secretaria aplica tanto para empleados de base como para los de confianza

del SPC, presenta la secuencia siguiente:

1) A principio del ciclo presupuestario, el empleado propone las metas que planea cumplir al
superior inmediato. Las metas deben ser consistentes con las actividades y funciones del
puesto y se comprometen en términos de actividad realizada, producto entregado y plazos
establecidos.

2) Elsuperior inmediato revisa, modifica y autoriza las metas.

3) Alfinal del ciclo presupuestario, el superior inmediato valora el cumplimiento de las metas. La
valoracion se realiza en funcién del porcentaje de cumplimiento.

4) Los resultados se turnan al drea de recursos humanos y se anexa al expediente del empleado.

Respecto de los trabajadores de base, de acuerdo con el Manual de Organizacién y Procedimientos
de la Direccion General de Recursos Humanos de la entidad, esta evaluacion es un elemento para
que se les otorgue un bono por desempeno. De igual forma en las Condiciones Generales de Trabajo,
en su articulo 47, se estipula que con base en el desempefio y aprovechamiento de la capacitacién

generaran puntos escalafonarios que daran las promociones y los ascensos.
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Para el caso de los empleados del SPC, en la LSPCAPF se especifica que la Evaluacién del Desempefiio
es el 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 adecuacién al puesto. 2

No obstante, de acuerdo con la revision de la normativa del SPC y lo expuesto por el grupo de
enfoque, la Secretaria no dispone de procedimientos claros para definir la metodologia y los
mecanismos de valoracidn cuantitativos y cualitativos del rendimiento individual y colectivo de los

servidores publicos, que permita evaluar el grado de cumplimiento de sus funciones.
4+ Remuneracion

En materia de remuneraciones, la dependencia utiliza los criterios establecidos en el Manual de
Percepciones de los Servidores Publicos de las Dependencias y Entidades de la Administraciéon
Publica Federal y en su Reglamento Interior en los que se establece el proceso de nédmina, donde se
cumple con los compromisos en materia de personal, como son el pago de sueldos, salarios y
diversas prestaciones inherentes a la contratacion. En relacién con la retribucién por estimulos y
recompensas se debe de cumplir con lo establecido en la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas

Civiles. ¢

Asimismo, la Subdireccion de Pagos controla la operacién del Sistema de Remuneraciones, los
movimientos de personal, la ndmina complementaria, asi como la coordinacién de la aplicacién de
impuestos, descuentos o deducciones generadas por la aplicacion de prestaciones econdmicas y
servicios de aseguramiento para los trabajadores. Al personal de base y confianza se le otorgan
estimulos y recompensas, para lo cual, a lo largo del afio deberan haber realizado sus funciones de

manera eficiente para cumplir con las metas fijadas.

Es importante mencionar, que las percepciones de los empleados del SPC se fijan a partir de la
disponibilidad presupuestal establecidas en el Presupuesto de Egresos de la Federacidn; contrario
al caso de los de base, ya que se determina mediante la negociacidn entre el sindicato y la

dependencia.

4/ Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Capitulo Sexto, Del Subsistema de Evaluacién del
Desempefio, Articulo 54.
42/ Diario Oficial, 31 de diciembre de 1975, ultima reforma 17 de diciembre de 2015.
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Las remuneraciones que percibieron los servidores publicos de la secretaria, clasificados por rango

de edad, durante el periodo de 2016-2019, se presentan en la tabla siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES POR RANGOS DE EDAD, DE 2016 A 2019
(Servidores publicos y pesos)

EDAD RANGO 1 | EDAD RANGO 2 | EDAD RANGO 3 | EDAD RANGO 4 | EDAD RANGO 5

16.8-30.5 30.6-44.2 44-3-57.9 57.8-71.6 71.7-85.3
Num. de Servidores Publicos 4,425 5,019 2,948 937 42
Remuneracion maxima 122,249.1 194,708.3 205,122.1 192,568.0 122,249.1
2016 Promedio 10,263.0 15,422.0 16,739.0 17,888.0 14,661.0
Remuneraciéon minima 5,535.0 4,018.0 4,018.0 5,535.0 6,545.0
NUm. de Servidores Publicos 4,890 5,411 3,123 968 50
Remuneracién méaxima 140,685 177,747 211,440 198,499 126,014
2017 Promedio 9,945 13,325 16,150 17,306 22,442
Remuneraciéon minima 5,425 5,325 5,535 5,535 5,535
Num. de Servidores Publicos 7,013 6,951 3,735 1,094 55
2018 Remuneracion maxima 145,440.6 218,586.5 218,586.5 207,489.2 130,273.6
Promedio 9,107.0 11,992.0 15,054.0 17,008.0 18,390.0
Remuneracion minima 5,250.0 4,018.0 5,325.0 5,535.0 5,535.0
NUm. de Servidores Publicos 11,486 13,728 8,548 3,002 169
Remuneracion maxima 122,512 154,365 153,140 139,664 139,664
2019 Promedio 11,504.0 13,248 13,571 14,282 16,914
Remuneracion minima 7,298 7,298 7,298 7,298 7,298
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la Secretaria de Bienestar, mediante el oficio nimero
UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base, honorarios y confianza.

De 2016 a 2019, el rango 2 concentrd el mayor nimero de servidores publicos, de entre 30.6 a 44.2
afios, los cuales percibieron las remuneraciones mdas altas, que fueron desde un maximo de
218,586.5 pesos hasta un minimo de 7,298.0 pesos mensuales. En contraste, el rango 1 registré la
minoria y se conformé por personal de entre 16.8 a 30.5 afios, con remuneraciones maximas de

145,440.6 y minimas de 5,250.0 pesos mensuales.

En cuanto a la relacidn que existe entre los niveles de escolaridad y las remuneraciones de los

servidores publicos, se obtuvieron los siguientes resultados:
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RELACION ENTRE LOS NIVELES DE ESCOLARIDAD Y LAS REMUNERACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA SB, 2016-2019

(Pesos y edad)
250000
200000
150000
100000
50000
0
17-21  22-26 2731 32-36  37-42  42-46 4751 52-56 57-61  62-66 67-71 7276  77-82
Doctorado Maestria Posgrado Licenciatura
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por la Secretaria de Bienestar, mediante el oficio
nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base, honorarios y confianza.

Los servidores publicos de entre 57 y 77 afios, con un grado académico de maestria y doctorado,
fueron los que percibieron la mayor remuneracion, que oscilé entre los 47,000 y 205,000 pesos
mensuales; mientras que, servidores con licenciatura, de entre 18 y 31 afos, obtuvieron ingresos
menores a los 20,000 pesos mensuales. Por lo que se infiere que, en términos generales, a mayor

grado académico y edad productiva laboral se obtienen mejores ingresos.

En relacién con los niveles salariales, los resultados se muestran en la gréfica siguiente:
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RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES NETAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE BIENESTAR, 2018

(Pesos)
250,000.0
|218,586.5
205,208.4 | 207,489.2 Ly0 544 o
200,000.0 | 199,876.0
192,568.0 | 190,260.0
183,222.0
164,949.6 | 165,128.0
154,365.1
150,000.0 153,140.0 2
139,663.7
133,033.0
126,479.2
122,249.1
100,000.0
95,355.0 | 98,353.0
85,889.0
59,062.0
50,000.0 47,891.0 47,974.0
31,118.1 33,246.0
23,2100 25,255.0
194648 | 70460
11,280.0 10,766.0 e
L 84800 734
[ 7,852.0
4,018.
00 ,018.0
Base Enlace Jefatura Subdireccion Direccion de Direccién Direccién Jefatura de Oficialia Subsecretaria Secretario de
Area General General Unidad Mayor de Estado Estado
Adjunta
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la Secretaria de Bienestar, mediante el oficio nimero
UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.
NOTA: Para el calculo de las remuneraciones promedio minimas, maximas y promedio, se tomaron en cuenta a los servidores

publicos de confianza y base.

El salario de las plazas de enlaces, jefaturas de departamentos y subdirecciones presentaron
empalmes, donde la remuneracion media y alta de personal operativo alcanza el minimo que
percibe un mando medio; similar a lo que sucede con servidores que ocupan puesto de Direccidon

General Adjunta, General y Jefatura de Unidad.

De acuerdo con lo expuesto por el grupo de enfoque, los sueldos que se tienen determinados para
mandos medios no son atractivos para los servidores publicos, ya que representa mayor nivel de
responsabilidad con horarios extensos, en comparacion con las actividades que desarrolla un nivel

operativo.
+ Promociones y ascensos

Para el componente de promociones y ascensos la SB dispone de distintos mecanismos que les

permite a los empleados acceder al siguiente puesto o nivel inmediato.
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En el caso de los empleados de base, existe la Comisidn Nacional de Escalafén, en la cual participan
representantes del sindicato y la dependencia, y se define qué empleados ascienden de nivel. Este
procedimiento es poco claro, ya que ni en los documentos analizados y en la entrevista aplicada al
grupo de enfoque, se pudo identificar la totalidad de los criterios que se emplean para los

escalafones.

En cuanto a los criterios de los trabajadores incorporados al SPC, la forma de ascender de puesto es
mediante el concurso de una plaza, ademas, es posible otorgar renivelaciones de la plaza, sin
embargo, el grupo de enfoque precisé que la Secretaria no dispone de procedimientos especificos
para realizar tales procesos, en donde se identifique que el ascenso y promocién es otorgado a
servidores publicos con la mayor experiencia y disponibilidad habilidades que se requieren para

desarrollar las funciones del puesto por ocupar.

4+ Retencidn

La SB no cuenta con mecanismos formales de retencién del capital humano, sin embargo, con la
informacidn obtenida del grupo de enfoque, se pudo identificar que la capacidad de retencién de
empleados de la dependencia tiene que ver, por un lado, con dificultad de los empleados para
encontrar otro trabajo después de salir de la dependencia y, por otro, con el término de “vocacion

de servicio”, que tienen los empleados.

Al respecto, se analizé el indice de rotacion de los servidores publicos de la SB, cuyos resultados son

los siguientes:

{NDICE DE ROTACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SECRETARIA DE BIENESTAR, 2016-2019
(Personas e indice)

Ndmero de Ndmero de indice de Rotacién de Personal
Personas Personas - ; a+b
o . servidores al servidores al
Afio contratadas desvinculadas L X 2
inicio final IRP = x100

(a) (b) c+d

(c) (d) =
2016 4,858 3,639 14,528 13,371 30.5
2017 4,710 4,053 13,371 14,442 31.5
2018 8,459 11,461 14,442 18,848 59.8
2019 29,546 n.d. 18,848 36,933 n.d.

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por la Secretaria de Bienestar, mediante el

N.d.:

oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019.

No disponible.

La Secretaria de Bienestar, en el periodo de anadlisis tuvo considerables indices de rotacion, los

cuales se encontraron entre el 30.5% y el 59.8%, por lo que se percibe que la consecucién de los
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objetivos institucionales se pudieron ver afectados, asi como la disponibilidad de servidores publicos

competentes que respondieran eficazmente las necesidades institucionales.

Respecto de la retencidn de servidores publicos beneficiados con el Programa de Formacién de Alto
Nivel para la Administracién Publica Federal, por medio de becas, durante el periodo 2016-2019, se

obtuvieron los resultados siguientes:

TASA DE RETENCION, 2016-2019
(Servidores publicos)

o Becarios Tasa de
Formula Afios .
Conacyt Retencion
2016 48
TR A 21 ) oo
B 20|10 2017 45
83.6
Af= Afio final. 2018 a1
Ai: Afio inicial. 2019 28
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por la Secretaria
de Bienestar, mediante el oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de
septiembre de 2019.

Con base en el cdlculo de la tasa de retencidn, se identificd que la Secretaria de Bienestar conservé
al 83.6% de sus servidores publicos de alto nivel y anualmente perdié al 16.4%; no obstante, se
infiere que aun cuando el porcentaje de fuga de capital humano calificado no es significativo
representa una pérdida de inversién y que puede influir negativamente en el cumplimiento de los

objetivos institucionales.
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3.3.  Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP)

La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico es una dependencia del Poder Ejecutivo Federal, que
tiene el objetivo de dirigir y controlar la politica econédmica del Gobierno con motivos financieros,
en materia fiscal, gasto e ingreso, y deuda publica; con la finalidad de propiciar un crecimiento

econdmico que fortalezca y permita el bienestar de los mexicanos. £/

Para el cumplimiento de dicho objetivo, es necesario que la Secretaria cuente con servidores
publicos altamente calificados y especializados en la administracion y operacién del sector
financiero. A continuacion, se presenta la plantilla de personal y el nivel académico de los servidores
publicos con los que ha dispuesto la Secretaria para dar cumplimiento al objetivo por el que fue

creado.

a) Plantilla de personal
De acuerdo con la informacién proporcionada, el nimero de servidores publicos con los que dispuso

la SHCP, durante el periodo 2016-2018, se muestra en la grafica siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS DE LA SHCP, 2016-2018
(Servidores publicos)

2016: 5,888 2017: 5,994 2018: 5,930
2,550
2,050
1,702
1,567 1,615
1,550
1,050
550
116 94 90
50
2016 2017 2018

HBase M Confianza Confianza-SPC Honorarios

FUENTE: Elaborado con la informacion proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre
de 2019.

3/ Consultado el 21 de noviembre de 2019 en: https://www.gob.mx/shcp/que-hacemos
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De 2016 a 2018, el total de servidores publicos aumentd a una tasa media anual de 0.4%, al pasar
de 5,888 servidores publicos, en 2016, a 5,930, en 2018; resultado del aumento de plazas de
confianza en 4.2 puntos porcentuales, al pasar de 1,702, en 2016, a 1,774, en 2018. Los trabajadores
incorporados al SPC aumentaron en 0.5 puntos porcentuales, al pasar de 1,567, en 2016, a 1574, en
2018; mientras que, el personal de base se redujo en 0.4 puntos porcentuales, al pasar de 2,503, en
2016, a 2,492, en 2018. No obstante, el personal de base representd, en promedio, el 42.3% de la

plantilla de la Secretaria, el personal de confianza, el 29.3%, y los incorporados al SPC, el 26.7%.

b) Nivel de estudios
La escolaridad que fue acreditada por los servidores publicos de la Secretaria se representa en la

grafica siguiente:

ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SHCP, POR TIPO DE PERSONAL, 2016-2019
(Servidores publicos)

2,000
1,500 -
1,000 -
500 I .
0 . —_— . — |
Base Confianza Confianza- Honorarios Base Confianza Confianza- Honorarios Base Confianza Confianza- Honorarios
SPC SPC SPC
2016 2017 2018
W Doctorado 0 10 4 0 0 5 3 0 0 12 2 0
M Maestria 6 67 81 0 7 89 90 0 7 105 90 0
Licenciatura 298 657 591 5 301 738 710 8 292 775 740 13
m Bachillerato 548 70 229 5 535 76 254 14 527 81 267 15
W Secundaria 1,186 410 186 14 1,274 465 177 26 1,313 497 173 39
M Secundaria M Bachillerato Licenciatura M Maestria B Doctorado

FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de
octubre de 2019.

NOTA 1: Se considerd el corte de analisis al 30 de agosto de 2019, ya que fue la fecha de entrega de la informacién solicitada.

NOTA 2: El personal de confianza, se refiere a los servidores publicos que no pertenece al SPCy que ocupan puestos de Secretario,
Director General en diferentes Areas, Director Adjunto, Delegados Estatales (puesto que desaparecié en 2019), asi como
de secretarias, choferes y personal de apoyo.
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Con base en la informacién proporcionada, se identificé que, en el periodo 2016-2018, el nivel
educativo de licenciatura terminada, equivalente a 17 afios de educacidn, prevalecié tanto en los
trabajadores de confianza, como los pertenecientes al SPC, ubicandose en un rango de entre el
13.5% y el 15.7%; seguido del nivel académico de secundaria, que oscilé entre el 20.1% y 22.1%,
estrato considerado como el segundo nivel educativo mas bajo para poder desempefiar actividades
dentro una institucién gubernamental y con menores posibilidades de crecimiento profesional, el

cual se concentré en el personal de base.

De acuerdo con las precisiones que efectud el grupo de enfoque, se identificd que a pesar de que
en el personal de confianza del SPC se concentrd en los niveles educativos mas altos, como
licenciatura, maestria y doctorado, el personal de base con un grado académico basico mostré
mayor presencia; por lo que se percibe que el cumplimiento de los objetivos institucionales se puede
ver comprometido debido a la falta de profesionalizacidon de los trabajadores responsables de la

operacion.

En cuanto al andlisis de la estrategia y acciones con las que dispuso la SHCP para proveerse y

desarrollar su capital humano, los resultados fueron los siguientes:
4 Estrategias y acciones

Para cumplir con sus objetivos, la SHCP cuenta con un reglamento interior, un estatuto orgdnico, asi
como normativa especifica para el Servicio Profesional de Carrera, documentos en los que se
establecen la estructura organica de la institucion, las atribuciones de los servidores publicos, y los

criterios de profesionalizacion.

Respecto de la gestién y control de los procesos de recursos humanos, la Secretaria utilizé los 9
sistemas informaticos implementados por la SFP para la operacién SPC, asi como el Sistema
“Trabajaen”, en el cual se administra la informacién relacionada con los procesos de reclutamiento
y seleccidn, por lo que sirve como ventanilla Unica para la recepcion y procesamiento de solicitudes

a los concursos publicos y abiertos, e integra la Base de Datos de Talentos.

Aun cuando la SHCP cuenta con los instrumentos mencionados para la delimitacidn de funciones y
la profesionalizacién de los servidores publicos, se desconocié si se disponen de estrategias y

acciones especificas orientadas a la gestion de capital humano.
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4+ Reclutamiento, seleccidn e ingreso

La SHCP cuenta con distintos mecanismos para el ingreso de los aspirantes, los cuales dependen del
tipo de plaza vacante, ya sea confianza o base. Respecto de los trabajadores de base, en las
Condiciones Generales de Trabajo no se establecen las estrategias o mecanismos de reclutamiento;
respecto de la seleccidn, los aspirantes deberan presentar su solicitud ante la DGRH, ser de
nacionalidad mexicana, entre otros requisitos basicos; asimismo, el aspirante debe acreditar las
evaluaciones que aplique la dependencia para el desempeiio de las funciones de puesto, y la DGRH
sera responsable de verificar que el aspirante no se encuentre inhabilitado para el servicio
publico.2 En cuanto al criterio de ingreso, la Secretaria es la encargada de otorgar la constancia de
nombramiento al personal de base, a fin de formalizar la relaciéon juridica entre el titular y los

trabajadores para que éstos presenten sus servicios a la dependencia. 4/

En el caso de las plazas de confianza del SPC, la dependencia emite una convocatoria publica en la
plataforma “Trabajaen”. Las personas interesadas en participar en el proceso de seleccion e ingreso

a la SHCP, deberdn seguir los pasos siguientes:

1. Revisar los detalles del concurso y los puestos vacantes en el portal www.trabajaen.gob.mx;
www.gob.mx/hacienda, www.intranet.hacienda.gob.mx y https://dof.gob.mx/vacantes.php e

inscribirse en la convocatoria.

a) Revision curricular. En esta etapa se valora el cumplimiento del nivel de estudios minimo
requerido, asi como la experiencia necesaria.

b) Exdmenes. Presentar un examen de conocimientos inherentes al puesto (normativo y
técnico), asi como evaluaciones de habilidades.

c) Valoracidn de la experiencia y de mérito. Se efectla la revisién documental para comprobar
la experiencia, el grado de estudios, asi como otros elementos meritorios.

d) Entrevista. Se realiza una entrevista a los candidatos en la cual participa representantes de
la SFP, el drea de recursos humanos de la dependencia y quien fungira eventualmente como

superior inmediato del aspirante.

44/ Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, articulo 11, México, 2017.
4/ |bidem. Articulos 13 y 14.
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2. Alfinal el Comité Técnico de Seleccién 4 determinara el ganador mediante la suma de todas las
etapas anteriormente mencionadas, con un puntaje minimo de 65 puntos, para finalmente
emitir un dictamen sobre el ganador y establecer la fecha en que iniciara laborales.

3. Cualquier aspecto no previsto en la convocatoria serad resuelto por el Comité Técnico de

Seleccion (CTS) en sesion extraordinaria.

En cuanto a las atribuciones del CTS, el presidente tiene derecho de veto al candidato ganador, si
esto sucede el concurso se declara desierto y el proceso tiene que ser repuesto. No obstante, lo
anterior puede derivar a practicas poco confiables, ya que no siempre son claras las causas por las

gue se declara el veto, provocando que se incumpla el principio de igualdad de oportunidades.

Adicionalmente, mediante el articulo 34 de la LSPCAPF puede ingresar personal temporal 2 a la
dependencia, el cual después de un afio debera concursar la plaza y demostrar que esta capacitado
I %/ i f I id ibli baj I
para ocupar el puesto *¥. Este mecanismo favorece a los servidores publicos que ya trabajan en la
dependencia, debido a que generalmente la plaza es ocupada por la persona del cargo inmediato
inferior, ya que cuenta con el conocimiento sobre las actividades que se realizan y la normativa
aplicable. Este tipo de técnicas le ha permitido a la secretaria acumular experiencia entre su

personal.

El proceso de reclutamiento, seleccién e ingreso de la SHCP se realiza mediante convocatoria; sin
embargo, los mecanismos implementados no fueron claros, ya que la seleccién se hace de
conformidad con las personas que se postulan y se desconocid si se realiza una previa identificacién

interna de candidatos capacitados para ocupar el puesto vacante.

46/ El Comité Técnico de Seleccidn estd conformado por el Oficial Mayor u homdlogo de la dependencia u 6rgano desconcentrado
quien estara encargado de presidir el Comité; el Director General de Recursos Humanos u homélogo en la dependencia u 6rgano
desconcentrado; y un representante de la Secretaria de la Funcion Publica.

4/ El nombramiento temporal para ocupar un puesto, una vacante o una plaza de nueva creacion, considerado para ser ocupado por
cualquier servidor publico, sin necesidad de sujetarse al procedimiento de reclutamiento y seleccién a que se refiere la LSPCAPF.
Este personal no creara derechos respecto del ingreso al sistema. Una vez emitida la autorizacién debera hacerse de conocimiento
de la Secretaria en un plazo no mayor de quince dias habiles, informando las razones que justifiquen el ejercicio de esta atribucién
y la temporalidad de la misma.

48/ Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal, articulo 33.- Los candidatos seleccionados por los
Comités se hardn acreedores al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la categoria que corresponda. En el caso del
primer nivel de ingreso, se hard la designacién por un afio, al término del cual, en caso de un desempefio satisfactorio a juicio del
Comité, se le otorgara el nombramiento en la categoria de enlace.
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+ Formacién

En la LSPCAPF % se establece que la institucién debe proporcionar capacitacién y actualizacién para
que el empleado publico desarrolle, complemente, perfeccione o actualice los conocimientos y
habilidades necesarios para el eficiente desempeio de los servidores publicos de carrera en sus

cargos, asi como prepararlos para que ocupen funciones de mayor responsabilidad. 3¢
e Capacitaciéon

En las Condiciones Generales de Trabajo se establece la obligacion de la dependencia para

proporcionar capacitacién al personal de Base. 3/

La SHCP realiza un Plan Anual de Capacitacidén (PAC), en el que se establece la oferta de los cursos

gue se impartiran durante el ciclo presupuestal, ya sea por personal de la institucién o por externos.

En el caso de la capacitacion interna, se programan cursos enfocados al fortalecimiento y desarrollo
de las competencias requeridas para el personal, asi como a la adquisicion de conocimientos
técnicos. Para la externa, mediante el @Campus México, se pone a disposicion acciones de
capacitacion dirigidas al desarrollo de conocimientos, habilidades, aptitudes y/o actitudes que se
requieren para el desempefio del puesto. Asimismo, en coordinacién con la UNAM, desde 2010 se
ha implementado un Diplomado en linea sobre Presupuesto basado en Resultados (Pbr) financiado

con recursos del Banco Interamericano de Desarrollo (BID).

Por tanto, los servidores publicos eligen los cursos que les interese tomar en el transcurso del afio.
Cabe destacar que los empleados, al menos los del SPC, estan obligados a tomar 40 horas de
capacitacién obligatoria anualmente. 3¢ Al respecto, no se pudo acreditar la determinacién de

mecanismos que permitan detectar las necesidades de capacitacién.

Ibidem, Capitulo quinto, articulo 46, fraccion I.

Ibidem, articulos 65 y 69 fraccién XI.

En el Titulo IV, articulos 36 al 40 de las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico se
especifica como se organizard la capacitacion entre el Sindicato y la  Secretaria. Disponible en:
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/338580/CGT_2017.pdf.

Asimismo, la Secretaria cuenta con el Manual de Organizacion de la Direccion General de Administracion y Desarrollo de Recursos
Humanos, en el que se sefiala que se promoverd el desarrollo humano y la profesionalizacién del personal, propiciando las mejores
condiciones laborales, de remuneraciones, evaluacién, reconocimiento al desempefio y retiro digno, a fin de que los servidores
publicos puedan aplicar en forma adecuada e integral sus conocimientos y habilidades para contribuir en el desarrollo de los
programa.

BB

52/ Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, articulo 55, fraccion I, publicado
en el Diario Oficial de la Federacién el 6 de septiembre de 2007.
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Respecto de las horas de capacitacién, de 2016 a 2018, los servidores publicos que ocuparon uno
de los diferentes tipos de plaza cumplieron con las 40 horas de capacitacion requeridas, como se

muestra a continuacion:

TIEMPO DE CAPACITACION PROMEDIO POR PLAZA, 2016-2019
(Miles de pesos y horas)
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Confianza-SPC
Confianza
Confianza-SPC

2016 2017 2018

FUENTE: Elaborado con la informacion proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre
de 2019.

El personal del SHCP mostrdé una participacion constante en materia de capacitacidn, que oscilé
entre 43 y 53 horas, en promedio, en 2016; 46y 72, en 2017; 44 y 64 horas, en 2018, superando el

promedio establecido por el SPC, de 40 horas al afio.

* Becas
La SHCP participa en el Programa de Formacion de Alto Nivel para la APF (PFAN), operado por
CONACyT, el cual otorga becas a servidores publicos para realizar estudios de posgrado. Los

beneficiarios de dicho programa en el periodo 2016-2018, se muestran en la grafica siguiente:

85



Evaluacién ndm. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestidn del Capital Humano en la APF”

BECARIOS DEL PROGRAMA DE FORMACION DE ALTO NIVEL DE LA SHCP, 2016-2018
(Servidores publicos)
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2016 2017 2018
FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28
de octubre de 2019.
En el periodo 2016-2018 fueron beneficiados 272 servidores publicos con el PFAN, el 5.7% de los
4,756 que han estado en funciones de la secretaria e incorporados al SPC; sin embargo, sélo el 30.5%

continud activo en la institucidon a 2018.
= Evaluacién del desempefio

En materia de evaluacion del desempefio, el procedimiento que la SHCP aplica para empleados de

confianza y los del SPC, presenta la secuencia siguiente:

1) Se realizara dentro del periodo que al efecto se establecid en el método de evaluacién
registrado ante la Unidad.

2) El superior jerarquico, preferentemente debera realizar la evaluacidn del desempefio del o
los servidores publicos que le hayan adscrito.

3) El resultado de la evaluacién del desempefio anual se determinara conforme a una escala
de calificacion de 0 a 100 puntos, considerando al efecto un decimal.

4) De acuerdo con lo previsto en el método de evaluacion registrado ante la Unidad, la
evaluacion del desempefio se documentara.

5) Cuando sea posible prever la baja del servidor publico en la Institucidn por cualquier causa,
debera documentarse la evaluacion del desempefio de dicho servidor publico, siempre que

el desempeno del puesto hubiera sido igual o mayor a cuatro meses.
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6) Los resultados de la evaluacidn del desempefio se reportaran mediante el mecanismo que

al efecto determine la Unidad.

Para los empleados de confianza, de conformidad con el Acuerdo por el que se emiten las
Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, asi como
el Manual Administrativo de Aplicacién General en materia de Recursos Humanos y Organizacién y
el Manual del Servicio Profesional de Carrera, la evaluacidn es un elemento primordial para que se

les otorgue un bono por desempeiio.

Lo que respecta al personal de confianza del SPC, en la LSPCAPF se especifica que la Evaluacion del
Desempefio es el 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 adecuacién al puesto. 3/

Para los empleados de base, en las Condiciones Generales de Trabajo, en su articulo 32, se estipula
que de acuerdo con las calificaciones resultantes de las evaluaciones se tomaran en cuenta como

factores adicionales para promover incentivos y otras acciones de motivacion a los trabajadores.

Sin embargo, de acuerdo con la revisidon de la normativa del SPC y las precisiones realizadas por el
grupo de enfoque, la Secretaria no dispone de procedimientos claros para definir la metodologia y
los mecanismos de valoracidén cuantitativos y cualitativos del rendimiento individual y colectivo de

los servidores publicos, que permita evaluar el grado de cumplimiento de sus funciones.
4+ Remuneracion

En materia de remuneraciones, la SHCP dispone de los criterios establecidos en el Manual de
Percepciones de los Servidores Publicos de las Dependencias y Entidades de la Administracion
Pablica Federal, y en su Reglamento Interior, en los que se establecen los procesos e instrumentos

para el pago de sueldos, salarios y diversas prestaciones inherentes a la contratacion.

Para tal efecto, la Direccién General de Recursos Humanos de la Secretaria (DGRH) coordina la
formulacion del anteproyecto de presupuesto del Capitulo 1000 “Servicios Personales” y supervisa
su ejercicio; ademas, es la encargada de distribuir, solicitar, integrar y custodiar su documentacién

comprobatoria. También es la responsable de coordinar las acciones necesarias para la operacién,

53/ Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Capitulo Sexto, Del Subsistema de Evaluacién del
Desempefio, Articulo 54.
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evaluacion y control del proceso de elaboracién de némina y del pago de remuneraciones al

personal, asi como de realizar la liquidacién y pago a terceros. 3

Para el caso del personal de base, la Secretaria establece incentivos y reconocimientos que
beneficien al trabajador, conforme a sus programas y sistemas de motivacién para elevar la

productividad, sin afectar la aplicacién de la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles. 3%/

Un aspecto determinante, es que las percepciones de los trabajadores de confianza y que
pertenecen al SPC, se establecen a partir de la disponibilidad presupuestal de acuerdo con el
Presupuesto de Egresos de la Federacién. Para el caso de los empleados de base, la remuneracion

se fija mediante la negociacién entre el sindicato y la dependencia.

Las remuneraciones que percibieron los servidores de la SHCP, clasificados por rango de edad,

durante el periodo 2016-2018, se presentan en la tabla siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES POR RANGOS DE EDAD, DE 2016 A 2018
(Servidores publicos y pesos)

CRITERIO

RANGO 1 RANGO 2 RANGO 3 RANGO 4 RANGO 5

18.6-31.5 31.6-44.4 44.5-57.3 57.4-70.3 70.4-83.3
Num. de servidores publicos 1,054 1,798 2,238 753 45
Remuneracion maxima 164,950 217,258 218,586 185,017 185,017
2016 Promedio 25,711 40,099 28,450 24,193 23,444
Remuneracion minima 4,293 3,926 3,500 4,500 7,890
Num. de servidores publicos 1,164 1,767 2,186 832 45
Remuneracién maxima 159,557 210,154 211,440 178,968 178,968
2017 Promedio 24,827 39,028 27,174 22,585 24,680
Remuneracién minima 4,665 3,926 3,926 6,101 8,252
NUm. de servidores publicos 1,106 1,744 2,146 880 54
Remuneracion maxima 204,437 217,258 218,586 218,586 185,017
2018 Promedio 25,270 41,021 29,972 25,466 26,092
Remuneracién minima 4,436 3,500 3,926 6,650 8,672

FUENTE: Elaborado con la informacion proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19,
del 28 de octubre de 2019.

De 2016 a 2018, en los rangos 2 y 3 se concentrd el mayor nimero de servidores publicos, de entre
31.6 a 44.4 afios y de 44.5 a 57.3 afios; este Ultimo concentrd los salarios mas altos que oscilaron
entre los 211,440 y 218,586 pesos. En contraste, el rango 5 registrdé la minoria y se conformé por

personal de entre 70.4 y 83.3 afos, con un salario que se ubicé entre los 7,890 pesos y los 178,968

54/ Reglamento Interior de la SHCP, publicado en el DOF de 27 de septiembre de 2017.
55/ Condiciones Generales de Trabajo de la SHCP, 2009, disponibles en:
http://www.hacienda.gob.mx/servicio_prof_carrera/doc_comunes/CondicionesGeneralesTrabajo2009.pdf.
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pesos mensuales. La remuneracién maxima que presentd el rango 5 fue la segunda mas alta que

recibié en promedio un servidor publico en la SHCP.

En cuanto a la relacidn que existe entre los niveles de escolaridad y las remuneraciones de los

servidores publicos, clasificadas por rango de edad, se obtuvieron los resultados siguientes:

Miles de pesos

FUENTE:

NOTA 1:
NOTA 2:

200,000

180,000

160,000

140,000

120,000

100,000

ESCOLARIDAD, REMUNERACION PROMEDIO Y EDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA SHCP, 2016-2018
(Pesos y edad)

80,000
60,000
40,000

20,000

0

22-26 27-31 32-36 37-41 42-46 47-51 52-56 57-61 62-66 67-71 72-76 77-81

Doctorado Maestria Licenciatura

Elaborado con la informacién proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre
de 2019.

Incluye personal de base y confianza perteneciente al SPC.

Se retomo el grado maximo de estudios concluido.

Los servidores publicos de entre 32 y 61 afios con doctorado fueron los que presentaron la mayor

remuneracion, siendo el minimo de 100,000 pesos mensuales en promedio. Mientras que los

trabajadores con maestria, de entre los 32 y 61 afios, alcanzaron en promedio los 60,000 pesos,

seguido de los que presentaron el grado académico de licenciatura, de entre 22 y 81 afos, con una

remuneracién de entre los 20,000 y 58,000 pesos.

En relacién con los niveles salariales, los resultados se muestran en la gréfica siguiente:
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RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA SHCP, 2018
(Pesos)
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Adjunta

FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre
de 2019.

En promedio, las remuneraciones incrementan de conformidad con el nivel jerarquico; no obstante,
la percepcidn salarial de las plazas de base, enlaces y jefaturas de departamento mostraron una
variacion poco representativa, ya que en la mayoria de los casos la remuneracidon promedio y

maxima se contrapone con el siguiente nivel jerarquico.

De acuerdo con las precisiones efectuadas por el grupo de enfoque, se observé que los sueldos que
perciben los servidores publicos han dejado de ser competitivos en el mercado laboral; ya que es
poca la diferencia que existe entre los distintos tipos de plazas y el grado de responsabilidad que

representa cada puesto.
# Promociones y ascensos

Para el componente de promociones y ascensos, la SHCP dispone de distintos mecanismos que les

permite a los empleados acceder al siguiente puesto o nivel inmediato.
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Los empleados de base cuentan con la Comision Mixta de Escalafén, la cual les otorga la
participacién en los concursos y movimientos escalafonarios para ser acreedores a promociones o
ascensos, conforme a los plazos que establece las Condiciones Generales de Trabajo. ¥ Sin
embargo, el procedimiento no es claro, ya que no se logré identificar el tipo de criterios como
habilidades, experiencia, formacidon académica, capacitacién, entre otros, que se consideran para

otorgar los escalafones.

Los servidores publicos incorporados al SPC pueden son acreedores para ocupar plazas vacantes de
igual o mayor jerarquia de acuerdo con su mérito, por lo que deben de cumplir con los
procedimientos de reclutamiento y seleccidn que establezca la normativa aplicable; sin embargo,
no se logrd identificar si la Secretaria dispuso de mecanismos especificos para llevar a cabo los
procesos de promocién y ascenso, que permitieran acreditar que los candidatos seleccionados son

los que presentan la mayor experiencia y habilidades.
+ Retencion

La SHCP no cuenta con mecanismos formales para conservar el capital humano, sin embargo, de
acuerdo con las precisiones realizadas por el grupo de enfoque, se pudo identificar que la capacidad
de retencién de los servidores publicos estd relacionada, por un lado, con la idea de los empleados

de no poder encontrar otro trabajo y, por otro, con la “vocacién de servicio”.

Al respecto, se analizd el indice de rotacidn de los servidores publicos de la SHCP, los resultados

fueron los siguientes:

{NDICE DE ROTACION DE PERSONAL DE LA SHCP, 2016-2018
(Servidores publicos e indice)

’ ’ indice de Rotacién de
Ao contratadas desvinculadas inicio final @ '; b
b =
(a) (b) © d IRP = —=x100
2

2016 501 357 5,171 5,315 8.2

2017 195 104 5,315 5,406 28

2018 295 481 5,406 5,220 7.3
FUENTE: Elaborado con la informacion proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nuimero

710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019.

NOTA: Se proporciond informacional mensual de las quincenas para cada uno de los afios calculados.

56/ Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, Capitulo Sexto, Del Subsistema de Evaluacién del
Desempefio, Articulo 54.
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En el periodo de analisis, la SHCP mantuvo indices por debajo del 9.0 por ciento, respectivamente,
en 2017 reportd el afio mas bajo con un 2.8%, lo anterior significéd que en esos afos los movimientos
de personal, respecto de la contratacidn y separacién, en promedio fue de 6.1%, por lo anterior, la
SHCP realizé sus actividades con un promedio de 93.9% de personal, aun cuando tuvo un ligero

aumento en su plantilla laboral

De acuerdo con la informacidn proporcionada y las precisiones del grupo de enfoque, se identificd
gue, aun cuando la tasa de rotacidn ha sido de las mds bajas, en comparacion con otras
dependencias de las APF, la SHCP no cuenta con mecanismos que permitan la retencién de sus
servidores publicos, propiamente de los mas preparados, por lo que se puede deducir que la
vocacion de servicio es un factor trascendental que motiva a los servidores publicos a permanecer

en la institucion.

Respecto de los becarios del Programa de Formacién de Alto Nivel para la Administracidon Publica

Federal, se calculé la Tasa de Retencion con el resultado siguiente:

TASA DE RETENCION DE LOS BECARIOS DEL PFAN EN LA SHCP, 2016-2018
(Servidores publicos)

, » Becarios Tasa de
Formula Afios -,
Conacyt Retencion
2016 93
n-1 Af
TR = yrilln 1 1(100)
t 2017 96
94.5
2018 83
Af= Afio final.
Ai: Afio inicial.
FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SHCP, mediante el oficio nimero

710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019.

Con base en el cuadro anterior, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico mantuvo al 94.5% de sus
servidores publicos de alto nivel; asimismo, anualmente perdid al 5.5%, al ser un porcentaje bajo, la
Secretaria ha consolidado la retencién de su capital humano, salvaguardando su inversidn en
capacitacidn y experiencia, y por ende contribuyendo al cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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3.4. Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE): Servicio Exterior Mexicano

La Secretaria de Relaciones Exteriores es una dependencia del Poder Ejecutivo Federal que tiene
entre sus objetivos ejecutar la politica exterior de México, promover, propiciar y coordinar las
acciones en el exterior de las dependencias y entidades de la Administracién Publica Federal, dirigir
el Servicio Exterior Mexicano e intervenir en toda clase de tratados, acuerdos y convenciones de los
gue el pais sea parte. Por lo que tiene la responsabilidad de conducir la politica exterior de México
mediante el didlogo, la cooperacion, la promocién del pais y la atencidon a los mexicanos en el

extranjero, asi como coordinar la actuacién internacional del Gobierno de la Republica. 3

Para cumplir con lo anterior, dirige el Servicio Exterior Mexicano (SEM) en sus aspectos diplomatico
y consular, mediante la capacitacion de los miembros del servicio para velar en el extranjero por el
buen nombre de México y cumplir con los fines y objetivos de la secretaria. 2 Las funciones relativas
al capital humano se distribuyen en diferentes actores, de los cuales los mas relevantes son el
Secretario de Relaciones Exteriores, el Oficial Mayor, el Instituto Matias Romero, la Comision de

Personal y la Direccion General del Servicio Exterior y de Recursos Humanos (DGSERH).
a) Plantilla de personal

Los servidores publicos que integran el SEM comprenden la rama diplomdatico-consular o técnico-
administrativa, y pueden ser de carrera, temporal o asimilado. De acuerdo con la informacion
proporcionada por la secretaria, los servidores que laboraron en la entidad, en el periodo 2016-

2018, se muestran en la grafica siguiente:

57/ Reglamento Interior de la Secretaria de Relaciones Exteriores, Diario Oficial del 8 de enero de 2009, articulos 1,2, 4y 5.

58/ La Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE) tiene a su cargo las atribuciones y los asuntos que expresamente le encomiendan la
Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), la Ley Orgdnica de la Administracién Publica Federal (LOAPF), la
Ley del Servicio Exterior Mexicano (LSEM), la Ley sobre la Celebracién de Tratados y otras leyes, asi como los reglamentos, decretos,
acuerdos y 6rdenes relativos que expida el Presidente de los Estados Unidos Mexicanos.
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SERVIDORES PUBLICOS DE LA SRE Y DEL SEM, 2016-2018
(Servidores publicos)

4,500.0
4,000.0 4,%67 458 3,985
3,500.0
3,000.0
2,500.0 2,899 2,911 2,798
2,000.0
1,500.0
1,000.0 1268 h247 1,187

! 839 804 762

500.0

S L T | 3| N
2016 2017 2018
I Rama técnico-administrativa SEM Rama diplomatico-consular SEM No pertenecientes al SEM
Total SEM —=——TOTALS.R.E

FUENTE: Elaborado por la ASF con informacién de la SFP proporcionada mediante oficio nim. UCEGP-209-798-2019 con fecha
de 9 de agosto del 2019 y con la informacién proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero
DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019.

* Se considerd el corte del andlisis la Ultima quincena de diciembre de 2018.

NOTA 1: El personal de la rama diplomatico-consular comprende los rangos de Embajador, Ministro, Consejero, Primer
Secretario, Segundo Secretario, Tercer Secretario y Agregado Diplomatico. La rama técnico-administrativa
comprende los rangos de Coordinador Administrativo, Agregado Administrativo "A", Agregado Administrativo "B",
Agregado Administrativo "C" y Agregado Administrativo "D".

De 2016 a 2018, el numero de servidores publicos de la SRE decrecioé a una tasa media anual de 2.2%
al pasar de 4,167.0 en 2016, a 3,985.0, en 2018; la misma tendencia decreciente se presenté en los
miembros del SEM, con una disminucién media anual de 3.2%, al pasar de 1,268 en 2016 a 1,187 en
2018; y en el personal que no pertenece al SEM de 1.8%, que sumé 2,899 en 2016 y finalizd en 2,798
en 2018.

En cuanto a la estabilidad de la plantilla de personal, el grupo de enfoque recalcéd que las bajas de
personal han sido minimas, ocasionadas principalmente por jubilacién obligatoria al cumplir los 70
afios, esto debido a que todos los que ingresan al servicio valoran su permanencia y dificilmente

cambiarian su empleo por el sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

b) Nivel de estudios

En cuanto al grado de escolaridad que acreditan los servidores publicos del SEM, se muestran los

resultados en la grafica siguiente:
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ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL SEM, 2016-2018

(Porcentaje)
50.0
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30.0
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5.0
0.0
2016 2017 2018
W NB 0.2 0.2 0.2
Bachillerato Terminado 11.6 10.2 9.8
= Licenciatura Titulado 44.5 46.5 46.4
# Maestria Titulado 39.0 38.7 39.8
® Doctorado Titulado 4.7 4.4 3.8
Total general 100.0 100.0 100.0

FUENTE: Elaborado por la ASF con informacién de la SFP proporcionada mediante oficio nim. UCEGP-209-798-2019
con fecha de 9 de agosto del 2019 y con la informacion proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero
DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019.

NB: Nivel basico.
Nota: Los niveles escolares sin titulo, en curso o truncos, fueron agrupados en los niveles escolares inferiores
siguientes.

El nivel educativo de licenciatura terminada prevalecié en el periodo 2016-2018 con un rango de
entre el 44.5% al 46.5%, seguida por la proporcidn de maestria que oscil6 entre el 39.0% y el 39.8%
del personal. Asimismo, los servidores con nivel bachillerato han disminuido progresivamente su
proporcién al pasar de 11.6% a 9.8% respecto del total. Se resalta que mas del 90.0% del personal
de la SEM tiene licenciatura, maestria o doctorado, lo que implica que el nivel de profesionalizacidn
del capital humano sea alto y con ello se contribuya a cumplir con la misién del servicio. Al respecto,
el grupo de enfoque precisd que las convocatorias para ingresar al SEM son programadas con la
suficiente antelacién para permitir que los mejores candidatos de diversas universidades, o

instituciones, se preparen para el concurso.

En cuanto a las estrategias y acciones, el SEM esta exento de lo que establece el SPC, %por lo que
dispone de una politica institucional que le permite proveerse y desarrollar su capital humano. Los

resultados del anadlisis se presentan a continuacion:

59/ Articulo 8 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 10 de abril de 2003.
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+ Estrategias y acciones

Para cumplir con sus objetivos y mision, la secretaria cuenta con un reglamento interior, un estatuto
organico, asi como normativa especifica para el Servicio Exterior Mexicano, documentos en los que
se establecen la estructura orgdnica de la institucién, las atribuciones de los servidores publicos y
sus unidades administrativas; asimismo, cuenta con diagndsticos mediante los cuales puede prever
sus necesidades en materia de recursos materiales, presupuestales y humanos, como la

capacitacion y desarrollo requerida.

e En la Ley del Servicio Exterior Mexicano y su reglamento, se sefiala que el Presidente de la
Republica, por conducto del Secretario de Relaciones Exteriores, puede designar Misiones
Especiales. La SRE gestiona la autorizacidon de creacion de nuevas plazas, vigila que el
personal de carrera en el extranjero y en México se ajuste a una rotacién programada para
gue ningln miembro permanezca en el exterior por mas de ocho afios continuos o mas de
seis afios en el pais y autoriza la apertura, cierre o redefinicion de Consulados Generales,
para lo cual se debe notificar dicha determinacién al Senado de la Republica y tomar en

consideracion la ejecucion de la politica exterior mexicana.

La Comision de Personal recomienda los traslados que por necesidades del servicio se deban llevar
a cabo, tomando en cuenta la utilidad, el perfil idéneo de la persona y la viabilidad, y emite
recomendaciones de mejora continua del SEM. Al respecto, la Direccion General del Servicio
Exterior y de Recursos Humanos (DGSERH) lleva a cabo la planeacion de los recursos humanos y

aplica el sistema de administracién de personal de la SRE.

El grupo de enfoque precisé que con la definicidn de las atribuciones de cada unidad administrativa
del SEM, se asegura que la planeacidén sea estratégica para alcanzar los objetivos y las metas
programadas institucionalmente, a fin de atender oportunamente las demandas y necesidades de

la poblacidn.
% Reclutamiento, seleccidén e ingreso

En materia de reclutamiento, la secretaria cuenta con programas de practicas profesionales vy el
servicio social, para lo que realiza convocatorias publicas en el ambito nacional e internacional,
dirigidas a estudiantes de los ultimos semestres en 397 universidades e instituciones educativas;

con lo anterior, identifica y fomenta el interés en pertenecer al equipo de trabajo a los practicantes,
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con lo que tendrd mas elementos para disponer de los mejores candidatos para ocupar una futura
vacante. No obstante, al prestar el Servicio en la institucién, quienes fungen como responsables de
los prestadores de Servicio Social, identifican a quienes se pueden catalogar como “buenos

elementos” y cuando se desocupa una plaza, lo invitan a concursar.

En cuanto a la seleccidon y el ingreso, la secretaria cuenta con distintos mecanismos que dependen
de la plaza vacante. La Comisidn de Personal emite las recomendaciones para el ingreso,
reincorporacién, traslados, disponibilidades, aprobacién y modificaciones al Plan de Carrera, para el
personal del SEM, y da aviso sobre las vacantes en el rango de agregado diplomatico, a fin de que

convoque a un concurso anual de ingreso para cubrirlas y se instale la Subcomisién de Ingreso.

La convocatoria para los concursos publicos es aplicable a las ramas diplomatico-consular y técnico-
administrativa, y cuando existan necesidades especificas, a perfiles especializados en materias o
campos de interés para la secretaria; ésta es publicada en el Diario Oficial de la Federacidn al menos
90 dias antes de la primera etapa del concurso; debe dar publicidad en los medios electrdnicos
institucionales y otros medios para su conocimiento por la poblacién en general; debe indicar el
numero de vacantes que seran cubiertas, asi como las caracteristicas de los examenes, entrevistas,

cursos, experiencia y las medidas de paridad de género entre mujeres y hombres.

Respecto de los ingresos laterales, se hard por medio de concursos y serdan anunciados en la misma
fecha que establezca la convocatoria de concursos publicos, sin embargo, el grupo de enfoque
indicd que este procedimiento no es utilizado en la practica, debido a que no son muchas las

vacantes disponibles por lo que se ha optado por promover al personal interno.

Para formar parte del SEM, el proceso se realiza por oposicién, mediante concursos publicos
preferentemente anuales, que son organizados en etapas eliminatorias que incluyen, al menos, los

elementos siguientes:

I.  Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales, en el caso de la rama
Diplomatico-Consular, y examen de conocimientos generales, en el caso de la rama Técnico-
Administrativa, elaborados por el Instituto Matias Romero y garantizando el anonimato del
sustentante;

Il. Examen de espafiol disefiado por una institucion educativa que cuente con autorizacién o con

reconocimiento de validez oficial de estudios;
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lll. Examenes para el dominio del idioma inglés y la capacidad de traducir alguno de los otros
idiomas oficiales de la Organizacién de las Naciones Unidas o de aquellos que determine la
Subcomisién de Ingreso;

IV. Elaboracién de un ensayo sobre politica exterior, en el caso de la rama Diplomatico-Consular;

V. Entrevistas por personal sin ningln nexo con el entrevistado;

VI. Exdmenes médicos y psicoldgicos;

VII. Cursos especializados en el Instituto Matias Romero, incluyendo el conocimiento de la
normativa aplicable, cuya duracién no excedera de seis meses, y

VIIl. Un periodo de experiencia practica en la Secretaria cuya duracién no excedera de seis meses.

La Subcomisién de Ingreso verifica que se cumplan con los requisitos establecidos, organiza los
examenes de ingreso de ambas ramas y cuenta con la asistencia de un grupo de apoyo, en calidad
de jurados y cuya seleccidén es unanime, para la revision y calificacion de los examenes hasta que se

otorgue el nombramiento.

Los miembros del jurado son miembros del SEM con rango de consejero, ministro o embajador;
servidores publicos de la secretaria con nivel minimo de Director General Adjunto o equivalente;
académicos de reconocido prestigio y personalidades de la sociedad civil. Los seleccionados rinden
protesta de lealtad y servicio ante el Secretario, asi como para conducir su actuacidon con apego a la

legalidad, honradez, imparcialidad y eficiencia.

De los candidatos que fueron seleccionados y que ingresaron al SEM, en el periodo 2016-2018, los

grados de estudio que se registraron fueron los siguientes:
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GRADO ACADEMICO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE NUEVO INGRESO EN EL SEM, 2016 AL 2018
(Porcentajes y servidores publicos)
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FUENTE: Elaborado con la informacion proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero DSE/DG/09366/2019
del 1 de noviembre de 2019.

Nota: Se tomd la informacidn de la escolaridad del personal con antigliedad menor a 1 afio en el SEM, para cada
afio presentado.

La mayor proporcién de servidores publicos de nuevo ingreso conté con licenciatura en un rango de
entre 61.0% y 100.0%, seguido por el nivel de maestria con un rango de entre 15.0% y 24.0% vy
doctorado con un rango de 3.0% al 11.0%, considerado este ultimo el nivel maximo de estudios que
califica a la persona para ensefiar y ejercer una profesién. De acuerdo con lo expuesto por el grupo
de enfoque, el personal que ingresa proviene de distintas instituciones, tanto privadas como
publicas, y para 2019, se cambid el requisito de la rama técnico-administrativa de contar como

minimo el de nivel bachillerato por el de carrera técnica.

En el grupo de enfoque sefald que el proceso de seleccidn e ingreso es transparente, ya que en
ningln momento se conoce el nombre del concursante, debido a que se le asigna un folio a cada
uno; asimismo, destacaron que el personal que ingresa tiene un profundo sentido de vocacién de
servicio, ya que el proceso de ingreso no es facil, la aprobacidon de cada una de las etapas toma
meses y, ante las exigencias del servicio en el extranjero, es necesario adaptar la vida diaria, no solo
del servidor publico, sino que, en ocasiones, también de su familia. Ademas, precisé que el disefio
de ese tipo estrategias les ha permitido asegurarse de seleccionar al talento mejor preparado y, con

ello garantizar que el personal de representacion en el extranjero esté debidamente preparado.
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+ Formacién

Las acciones que promueven la formacion de capital humano en el SEM, los programas de
capacitacion, los proyectos de normas sobre esta materia, la vigilancia de su cumplimiento y
evaluacion de los resultados son organizados y realizados por la DGSERH. Estos programas proceden
de la evaluacion que se realiza anualmente y se relacionan directamente con el servicio diplomatico
gue desempeia el servidor publico, segin su perfil y especialidades que apoyen mejor las

necesidades del SEM, segun lo expuesto por los directivos.

e Capacitaciéon

La capacitaciéon es impartida por diversas Unidades Administrativas de la propia Cancilleria, como el
Instituto Matias Romero, asi como por instituciones y dependencias con las que se tiene convenio,
como la Universidad de Houston, Universidad de Nuevo México, la Secretaria de la Defensa Nacional
(SEDENA) y la Secretaria de Marina (SEMAR). Mediante estos convenios se capacita a los cuadros
del SEM con estudios en Derecho Estadounidense, economia o comercio internacional, y en materia
de Seguridad Nacional. Por regla, el personal que realiza la capacitacion en las Universidades de

Houston y Nuevo México queda adscrito a las representaciones en el exterior.

Complementariamente, el Instituto Matias Romero es el instrumento directo para la formacién y
actualizacién de los recursos humanos de la Cancilleria, el cual ofrece capacitacion para
diplomaticos mexicanos y da cursos sobre México para diplomaticos extranjeros. Asimismo,
promueve y mantiene una estrecha relacién con otras academias diplomaticas e instituciones
nacionales y extranjeras de ensefianza e investigacién en materia de relaciones internacionales,
estudios diplomaticos y politica exterior de México, con la finalidad de organizar seminarios

conjuntos, programas de intercambio y otros proyectos de cooperacidn internacional.

Al proyecto de trayectoria y formacidn de los miembros del SEM para profesionalizar su desempeiio
se le denomina Plan de carrera, el cual tiene una vigencia minima de cinco afios y es sometido a
consideracion de la Presidencia de la Comision de Personal para aprobacion del Secretario de

Relaciones Exteriores.

El grupo de enfoque sefialé que la inversion realizada por la Secretaria para formar a los miembros

del SEM ha tenido resultados positivos, no obstante, no disponen de un concentrado de los registros
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gue existen sobre la capacitacién proporcionada, ya que su imparticidn se realiza, principalmente,

en instituciones del extranjero.

e Becas

Ademas de la capacitacién institucional, la SRE participa en el Programa de Formacion de Alto Nivel
para la APF (PFAN), operado por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT), el cual
otorga becas a servidores publicos para realizar estudios de posgrado. Los beneficiarios de dicho

programa de toda la secretaria en el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:

BECARIOS DEL PROGRAMA DE FORMACION DE ALTO NIVEL DE LA SRE, 2016-2019
(Servidores publicos)

25
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0
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por CONACyT mediante el oficio

nimero H3000/121-0/2019 del 28 de agosto de 2019.

Durante el periodo 2016-2019, fueron beneficiados 63 servidores publicos con el PFAN, el 12.7% (8)

estuvieron incorporados al SEM; de los cuales el 75.0% (6) contintian laborando en la institucidn.
=% Evaluacién del Desempefio

La evaluacidon del desempefio es realizada principalmente por la Oficialia Mayor, mediante la
DGSERH, la Comisién de Personal y el Organo Interno de Control (OIC). Los miembros del SEM son
evaluados anualmente y sus resultados son los insumos principales para los programas de

capacitacion.

La Oficialia Mayor da seguimiento a las politicas, normas, sistemas y procedimientos administrativos

de los recursos humanos, dicta las medidas para el control y evaluacién del trabajo y verifica los
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avances en el cumplimiento de los programas y el ejercicio del presupuesto. La DGSERH vigila el
cumplimiento de las leyes en materia de capital humano® y realiza las labores relativas al control

de personal mediante la imposicién de sanciones.

La Comision de Personal realiza evaluaciones de desempeiio a todos los miembros del SEM para
recomendar los ascensos o la baja definitiva del personal que no haya cumplido con las disposiciones
establecidas, no obstante, de acuerdo con lo expuesto por los directivos, cuando alguien no aprueba
las evaluaciones, la subcomision de asuntos disciplinarios investiga las causas para crear soluciones,

por lo que los despidos por esta causal son reducidos.

Es importante indicar que también el OIC ejecuta el sistema de control y evaluacién gubernamental,
ya que controla que los procesos y procedimientos que realizan los servidores publicos estén
apegados a la legalidad y que coadyuven a los objetivos de la secretaria y, de no ser asi, posee la
autoridad para tramitar y resolver las quejas o denuncias contra presuntas irregularidades

cometidas por los servidores publicos.
+ Remuneraciones

En materia de remuneraciones, el SEM dispone de la “Norma que regula el pago de sueldos y
prestaciones al personal de carrera del Servicio Exterior Mexicano y al Asimilado a este, radicado en
el extranjero”, en la que se distingue al personal de carrera del personal asimilado, cuyo
nombramiento es gestionado por las dependencias y entidades de la APF, y se regulan las
especificaciones de remuneracidn al personal en apego a los lineamientos y autorizaciones de la

SHCP.

La DGSERH, administra y desarrolla los recursos humanos con criterios de racionalidad y disciplina
presupuestal, realiza las labores relativas a la remuneracidn, incentivos y control de personal,
elabora la documentacién del Capitulo de Servicios Personales y lleva el control de expedientes,

registros, constancias y solicitudes.

Para cada puesto por nivel jerarquico, se establece el total mensual maximo de remuneraciones
autorizadas en el Tabulador mensual en Divisas Estadounidenses, aplicable a partir de la fecha de la

toma de posesion del cargo en el extranjero. Las asignaciones podran modificarse en funcién del

60/ Ley del Servicio Exterior Mexicano y de su Reglamento, de las Condiciones General de Trabajo, del Reglamento de Escalafén, de la
Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles, de |a Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y demds disposiciones
legales y administrativas aplicables.
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costo de vida de los lugares en donde se encuentren las representaciones, previo diagndstico,
suficiencia presupuestal y autorizacidn de la SHCP. Se paga al personal el aguinaldo o gratificacién
de fin de afio, prima vacacional y dominical; y se brinda ayuda para el pago de la educacién de los
hijos menores de 18 afios; el pago de alquiler de vivienda; el pago de primas de seguros de menaje

de casay las prestaciones que establece la Ley del Servicio Exterior Mexicano.

Las remuneraciones que percibieron los servidores del SEM, clasificados por rango de edad, durante

el periodo 2016-2018, se presentan en la tabla siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES MENSUALES POR RANGO DE EDAD, 2016 - 2018
(unidades, afios y pesos)

LEL:{ ) Rango 3 Rango 4 Rango 5 Rango 6 Rango 7

Rango 1

CUtERe Menosde25  25A34 35A44 45A54 55A 64 65a74  Masde75

NUm. de Servidores Publicos 1 252 333 275 388 18 1

2016 Remuneracién minima 17,780.5 10,407.8 10,407.8 10,407.8 10,407.8 20,736.9 31,941.6
Remuneracién promedio 17,780.5 25,750.5 31,734.1 55,012.1 66,217.2 104,036.6 31,941.6
Remuneracién maxima 17,780.5 93,227.0 131,058.6 131,058.6 131,058.6 131,058.6 31,941.6

Num. de Servidores Publicos 1 242 360 260 360 21 3

2017 Remuneracién minima 10,407.8 10,407.8 10,407.8 10,407.8 12,507.4 17,780.5 31,941.6
Remuneracion promedio 10,407.8 23,697.4 32,609.9 59,911.8 69,730.2 99,584.4 85,409.1
Remuneracién maxima 10,407.8 93,227.0 131,058.6 131,058.6 146,225.6 131,058.6 131,058.6

Num. de Servidores Publicos - 198 375 247 339 28 -

2018 Remuneracién minima - 10,407.8 10,407.8 10,407.8 10,407.8 12,507.4 -
Remuneracion promedio - 21,629.1 28,645.8 53,059.3 67,602.5 62,375.7 -
Remuneracién maxima 54,463.9 131,058.6 131,058.6 131,058.6 131,058.6 =

FUENTE:  Elaborado con la informacién proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019 y con
el “Tabulador de Sueldos para Enlace, Mando Medio y Mando Superior Correspondiente al Ejercicio 2018” consultado en
http://sre.gob.mx/component/phocadownload/category/22-tabuladores?download=794:tabulador-mandos-medios-y-superiores.
NOTA 1: La remuneracidn de los servidores publicos del SEM, se ajustaron de conformidad con los montos brutos presentados en el
Tabulador expresado en pesos de la Direccién de Nomina de la SRE y asi evitar la variacion ocasionada por el tipo de cambio de
los sueldos pagados en representaciones en el exterior.

De 2016 a 2018, en los rangos 3, 4 y 5 se concentré el mayor numero de servidores publicos, con un
rango de edad de entre 35 a 64 afios, los cuales percibieron remuneraciones que fueron desde un
maximo de 146,225.6 pesos hasta un minimo de 10,407.8 pesos mensuales. En contraste, los rangos
1 6y 7 se conformd por menor numero de servidores publicos con salarios que se ubicaron entre

los 10,407.8 y 131,058.6 pesos mensuales.

En cuanto a la relacidn que existe entre los niveles de escolaridad, edad y las remuneraciones de los

servidores publicos, se obtuvieron los siguientes resultados:
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RELACION ENTRE LOS NIVELES DE ESCOLARIDAD Y LAS REMUNERACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL SEM, 2018
(Pesos y edad)

140,000.0

120,000.0

100,000.0

80,000.0

60,000.0

40,000.0

20,000.0

25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75

NBM Licenciatura Maestria Doctorado

FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre
de 2019 y con el “Tabulador de Sueldos para Enlace, Mando Medio y Mando Superior Correspondiente al Ejercicio 2018”
consultado en  http://sre.gob.mx/component/phocadownload/category/22-tabuladores?download=794:tabulador-
mandos-medios-y-superiores.

NBM: Nivel Basico y Medio Superior.

NOTA 1: Se retomo el grado maximo de estudios concluido. Los niveles escolares sin titulo, en curso o truncos, fueron agrupados en
los niveles escolares inferiores siguientes.

NOTA 2: La remuneracion de los servidores publicos del SEM, se ajustaron de conformidad con los montos brutos presentados en el

Tabulador expresado en pesos de la Direccién de Nomina de la SRE y asi evitar la variacién ocasionada por el tipo de cambio
de los sueldos pagados en representaciones en el exterior.

Los servidores publicos de entre 25 y 40 afios mostraron remuneraciones promedio que oscilaron
entre los 10,407.8 y los 31,941.6 pesos, prevaleciendo en general mayores promedios para maestria
y doctorado; para el rango de 40 y 55 afios, el promedio aumentd en los niveles de mayor grado
escolar como licenciatura, maestria y doctorado en un rango que fue de los 10,407.8 alos 131,058.6
pesos, quedando por abajo el nivel basico y medio superior; para el rango de 56 a 74 afos de edad,
el promedio aumentd para todos los niveles académicos, oscilando entre los 20,736.9 a los
131,058.6 pesos, aunque la diferencia de remuneraciones por grado académico fue mas
pronunciada pues el nivel de doctorado promedid mayor remuneracion, seguida de maestria,
licenciatura y nivel basico respectivamente. Por lo anterior se infiere que, en términos generales, a

mayor grado académico y edad productiva laboral se obtienen mayores ingresos.

Se grafico el rango salarial por puesto del SEM, para lo cual se presenta la grafica siguiente:
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RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL SEM, 2018

(Pesos)
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FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre
de 2019 y con el “Tabulador de Sueldos para Enlace, Mando Medio y Mando Superior Correspondiente al Ejercicio 2018”
consultado en http://sre.gob.mx/component/phocadownload/category/22-tabuladores?download=794:tabulador-
mandos-medios-y-superiores.

NOTA 1: La remuneracion de los servidores publicos del SEM, se ajustaron de conformidad con los montos brutos
presentados en el Tabulador expresado en pesos de la Direccién de Nomina de la SRE y asi evitar la variacion
ocasionada por el tipo de cambio de los sueldos pagados en representaciones en el exterior. Los rangos de
puestos se tomaron segun su situacién en México, no por la funcidn realizada en el exterior.

La remuneracidon promedio, por grupo de puesto, mostré una tendencia ascendente conforme
aumento el nivel jerarquico, en concordancia con la mayor responsabilidad requerida. Se muestra
que los rangos salariales son muy estrechos y sus diferencias son practicamente minimas para los
puestos de mando superior y jefatura de departamento por estar basados en tabuladores en pesos;
sin embargo, es importante mencionar que estos niveles son la base para adaptarlos al pais en que
se realiza una representacion en el exterior, de acuerdo con la paridad del poder adquisitivo, por lo

que los sueldos que recibe el servidor pueden ser en diferente divisa, como el ddlar o el euro.

Al respecto, el grupo de enfoque menciond que esto obedece a que las remuneraciones se ajustan
para garantizar una paridad de cambio, a efecto de que los diplomaticos perciban en el extranjero
las mismas condiciones laborales y derechos que se tienen en México, como es el acceso a servicios

de salud.
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4+ Retencidn

En cuanto a la retencién del personal, la Oficialia Mayor, mediante la DGSERH, es la responsable de
conducir las relaciones laborales, por lo que determina la conclusién de las mismas e interviene en
las cuestiones correspondientes sobre la materia, asesora a las unidades administrativas en lo
referente al capital humano, mantiene correspondencia con el personal comisionado en el exterior
para conocer sus necesidades y promueve el desarrollo de una cultura de calidad y de ética, asi
como la implantacion y el mantenimiento de los sistemas de calidad que operen dentro del Sistema
de Gestidon de Calidad. También lleva a cabo las acciones y trdmites necesarios para que la
Subcomisién de Asuntos Disciplinarios substancie los procedimientos administrativos disciplinarios

y establezca los procedimientos para la imposicion de sanciones.

Se analizé el indice de rotacion del SEM, los resultados son los siguientes:

iNDICE DE ROTACION DE LOS MIEMBROS DEL SEM, 2016-2018

(Personas y porcentajes)

Numero de Numero de indice de Rotacién de Personal
Personas Personas " ] a+b
o . servidores al servidores al gary
Afio contratadas desvinculadas L . 2
inicio final IRP = —=—x100
(a) (b) c+d
(c) (d) =L
2016 38 81 1311 1268 4.6
2017 62 83 1268 1247 5.8
2018 6 66 1247 1187 3.0
FUENTE: Elaborado con la informacién proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero DSE/DG/09366/2019
del 1 de noviembre de 2019.
Nota: Se tomé la informacién del personal con antigliedad menor a 1 afio en el SEM y el total de empleados

para cada afio presentado.
La secretaria mantiene indices bajos de rotacidn de servidores publicos, en el periodo 2016-2018 el
promedio fue del 4.5%, siendo el 2018 el afio con menor indice al sumar 3.0%, lo anterior significd
que la plantilla de los servidores publicos que integran el SEM es estable y no hay pérdida de capital
humano que ponga en riesgo las funciones sustantivas, por lo que se infiere que existen condiciones

para que éste se desarrolle profesionalmente en su carrera laboral.

Respecto de la retencién de servidores publicos beneficiados con el Programa General de Becas, en

2018, se obtuvieron los resultados siguientes:
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TASA DE RETENCION PROMEDIO ANUAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS BECADOS, 2019

. - Becarios Tasa de
Férmula Afos .,
Conacyt Retencion
' ]

TR — ((““!’d"‘))uooj 2016 5

o) AL
Af= Afio final. 2017 6 109.5
Ai: Afio inicial. 2018 6

FUENTE: Elaborado con la informaciéon proporcionada por la SRE mediante el oficio nimero
DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019.

Con base en el cdlculo de la tasa de retencién, se identificd que el SEM no solo conservé al personal
becado del 2016, sino que éste crecid a una tasa del 9.5% promedio anual, pues tuvo una tasa de
retencién del 109.5%. Por tanto, el PFAN, asi como los procedimientos institucionales de la SRE,

permiten formar capital humano sin riesgo aparente de una pérdida por separacion.

Asimismo, de acuerdo con lo expuesto por el grupo de enfoque, el porcentaje de separacién es muy
bajo como consecuencia de las acciones de la Secretearia, relacionadas con la gestion de capital
humano, en las que se valora a los empleados desde el momento del ingreso, quienes comprenden
el compromiso, la vocacion por el servicio, la competitividad y la profesionalizacién inherente que
supone el SEM como una opcién de vida. Ademads, indicaron que derivado del anuncio de austeridad
y de reduccién de remuneraciones y sueldos, la cifra de personal desvinculado se debe a una mayor
cantidad de jubilaciones para mantener sus ingresos conforme a los tabuladores anteriores y no

verse afectados por la reduccion.
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3.5. Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)

El INEGI es un organismo publico auténomo responsable de normar y coordinar el Sistema Nacional
de Informacidn Estadistica y Geografica, asi como de captar y difundir la informacién de México en
cuanto al territorio, los recursos, la poblaciéon y la economia, que permita dar conocer las

caracteristicas de nuestro pais y ayudar a la toma de decisiones. &/

A continuacion, se presenta la plantilla de personal y el nivel académico de los servidores publicos

con los que dispone el INEGI.
a) Plantilla de personal

De acuerdo con la informacién de las bases de datos contenidas en el Sistema Integral de
Informacién, la proporcién de empleados de base y confianza que laboraron en la dependencia

durante el periodo 2016 - 2019, se observa en la grafica siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS DE BASE, CONFIANZA Y SPC EN EL INEGI, 2016-2019*
(Serwdores publicos)

14,000 2015 13,078 2017 13,780 | 2018: 14,908 | | 2019: 14,422

12,228

12,000 12,948
10,800 10.580
10,000
8,000
6,000
4,000 3,286 3,082
2,000 822 760 l

2016 2017 2018 2019

W BASE B CONFIANZA CONFIANZA SPC

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero 802./390/2019 del 25
de octubre de 2019.

* Se considerd el corte de analisis al 30 de agosto de 2019, ya que fue la fecha de entrega de la informacidn solicitada.

n.d.: El instituto no proporciond informacion del nimero de servidores pertenecientes al SPC de los afios 2016 y 2017.

De 2016 a 2019, el nimero de servidores publicos aumentd a una tasa media anual de 3.3%, al pasar

de 13,078 servidores publicos, en 2016, a 14,422 en 2019; lo que significé un crecimiento de 11.7

81/ Reglamento Interior del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, articulo 1. Publicado en el DOF el 31 de marzo de 2009,
ultima reforma 22 de octubre de 2019, Quienes somos, consultado el 29 de noviembre de 2019 en:
https://www.inegi.org.mx/inegi/contenido/instituto.html
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puntos porcentuales, al pasar de 12,228, en 2016, a 13,662, en 2019; mientras que, el personal de
base se redujo en 10.6%, al pasar de 850, en 2016, a 760, en 2019, en el personal perteneciente al
SPC, hubo una disminucién de 2 puntos porcentuales, al pasar de 10,800, en 2016, a 10,580, en
2019, considerando que sdlo se contd con informacién de estos dos afios y no de todo el periodo

de analisis.

De acuerdo con lo seialado por el grupo de enfoque, la plantilla de personal no ha sufrido recortes
significativos que impacten negativamente en el desarrollo de las actividades conferidas, asi como

en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
a) Nivel de estudios

Los afios de escolaridad acreditados por los servidores publicos que se encontraron en funciones

del instituto, durante el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:
ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL INEGI, POR TIPO DE PERSONAL, 2016-2019
(Servidores publicos)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por el INEGI mediante el oficio mediante el oficio nimero
802./390/2019 del 25 de octubre de 2019.

NOTA 1: Incluye personal de base, confianza y, entre éste, los que pertenecen al SPC.

NOTA 2: Se retom0 el grado maximo de estudios concluido.

En el periodo 2016-2019, el nivel educativo de licenciatura terminada, equivalente a 17 afios de

educacion, predomind en todas las plazas, ubicdndose en un rango de entre el 66.1% y el 68.7%;
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seguido por el grado académico de preparatoria, que osciléd entre el 13.4% y el 14.5%, estrato
considerado como el tercer nivel educativo mas bajo para poder desempefiar actividades dentro del
instituto y con menos posibilidades de crecimiento profesional, mismo que concentré en el personal

de confianza con puestos operativos.

El instituto esta integrado por servidores publicos de base, de confianza y eventual, los cuales
requieren un tratamiento especifico con base en sus atribuciones, por lo anterior, en el analisis
realizado no se tomaron en cuenta las plazas eventuales, ya que para ese tipo de personal no se
realizan acciones de formacién de capital humano, y porque la plantilla laboral del instituto se
incrementa con empleados eventuales de conformidad con la realizacién de encuestas o censos,

por lo que los resultados del periodo tendrian grandes variaciones.

De acuerdo con los resultados del analisis realizado y lo sefalado por el grupo de enfoque, se
identificd que el personal con grados académicos superiores (licenciatura, especialidad, maestria,
doctorado y postdoctorado) integré entre el 79.8% y 82.4% de la plantilla, de los cuales entre el
84.0% y 84.6% pertenecen al régimen de confianza, los cuales ocupan puestos operativos, de enlace,
mando medio y superior, por lo que se percibe que el instituto dispone del personal adecuado para

dar atencion al cumplimiento de los objetivos programados.

En cuanto a las estrategias y acciones, el INEGI dispone de su propio sistema legal de servicio civil
de carrera 8 asimilado a lo que establece el SPC &/ que le permite proveerse y desarrollar su capital

humano. Los resultados del analisis se presentan a continuacion:
+ Estrategias y acciones

Para cumplir con sus objetivos, el instituto cuenta con un reglamento interior, manuales de
organizacidon y con un estatuto del servicio profesional de carrera, documentos en los que se
establece la estructura organica, ocupacional y salarial de la institucién, las atribuciones de los

servidores publicos, y los criterios de profesionalizacién.

En cuanto a la gestion y control de los procesos de recursos humanos, el INEGI utiliza los siguientes

sistemas:

INEGI, Estatuto del Servicio Profesional de Carrera del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, publicado en el Diario
Oficial el 8 de mayo de 2009; ultima actualizacién 11 de abril de 2018.

83/ Articulo 8 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 10 de abril de 2003.
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a. Sistema Integral de Informacidn (SIA), permite coordinar los procesos administrativos y
conforma una base de datos Unica como resultado de las actividades relacionadas con recursos
humanos, materiales y financieros, a partir del cual se disponga de informacién para la toma
de decisiones, asi como para lograr una mayor eficiencia en el manejo de los recursos del

instituto.

b. Sistema Integral de Capacitacion (SICAP), por medio del sistema se imparten cursos para
fortalecer el capital humano en cada unidad administrativa, dando cumplimiento a las
disposiciones legales, normativas y lineamientos establecidos; vigilar el registro y validacion de
los cursos impartidos al personal; captar con oportunidad las solicitudes de espacios y equipos
destinados a la capacitacién para un éptimo desarrollo de los programas institucionales, y

apoyar en la organizacidn de eventos de capacitacion.

c. Sistemas de desarrollo propio, en los que soportan la operacién de derechos laborales y

prestaciones, tales como actividades deportivas y socioculturales.

Finalmente, cabe mencionar que el instituto cuenta con el Programa Estratégico del Sistema
Nacional de Informacién Estadistica y Geografica (SNIEG) 2016-2040, & mediante el cual se
determinan y jerarquizan los objetivos y metas a alcanzar por el sistema, definiendo acciones

generales necesarias para ello.

En él, se establecen cinco objetivos estratégicos que se han identificado para contribuir a la nueva
vision del SNIEG, entre los que se encuentra el de “Desarrollar las capacidades para el ecosistema
de datos”, que plantea el desarrollo y la creacién de capacidades necesarias para hacer frente a los
retos que imponen las demandas de informacién de la sociedad mexicana, reconociendo que la base
de toda organizacidn son tanto las personas como la infraestructura que necesitan para desarrollar

sus actividades.

El grupo de enfoque sefiald que, a partir de que se le otorgd la autonomia al INEGI, iniciaron una
revisién de los procedimientos y de su manual de operacién anual para ajustar la normativa a las
nuevas atribuciones de la institucion, por tal motivo, se cuenta con estrategias y acciones definidas

para el cumplimiento de los objetivos.

64/ Tendrd una proyeccion de al menos 24 afios y debera ser revisado y actualizado por la Junta de Gobierno cada seis afios, al inicio
del cuarto afio del periodo correspondiente al del Presidente de la Republica. De igual manera, constituira el instrumento rector
para la integracién y coordinacidn del Sistema Nacional de Informacidn Estadistica y Geografica.
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4+ Reclutamiento, seleccién e ingreso

En materia de reclutamiento, el instituto cuenta con un area de vinculaciéon académica, donde se
trabaja en varias vertientes, desde el desarrollo de investigacién, pasando por la imparticién de
cursos, la liberacién del servicio social, hasta el desarrollo profesional de los servidores publicos
dentro del instituto, a fin de generar capital humano sabiendo de antemano que es necesario atraer

nuevo talento por el cambio generacional que se estd dando en el mismo.

Para la seleccidn e ingreso de aspirantes, el INEGI ha establecido diferentes procedimientos,
tomando en consideracién su capacidad, conocimientos, habilidades y experiencia, asi como al perfil
y descripcién del puesto establecido en el Catalogo Institucional de Puestos. Para el personal de
base, los requisitos se establecen en las Condiciones Generales de Trabajo, &/ sin que se detalle el
procedimiento que se debe seguir. Respecto del personal de confianza, conforme al Reglamento
Interior y al Estatuto del Servicio Profesional de Carrera del INEGI, quien ocupe una plaza de
confianza lo hara de manera eventual por el plazo de un afio, al término de ese tiempo, deberd

acreditar la titularidad de ésta.
El proceso de seleccidn e ingreso se realiza conforme a lo siguiente:

* Se actualiza el resumen de plazas vacantes de acuerdo con la informacién de la Direccion de

Planeacién Organizacional y Administracion de Personal (DPOAP).

* Las Unidades Administrativas (UA) solicitan que se publiquen las plazas vacantes, y la Direccion

de Servicio Profesional de Carrera (DSPC) verifica la situacion de la plaza con la DPOAP.

* Las UA envian la documentaciéon correspondiente y la DSPC revisa la informacion y da

seguimiento.
* Seintegra la convocatoria.

* Se envia al superior jerarquico la convocatoria y guias de estudio para que informe si estan

acorde con lo solicitado.

* Se publica la convocatoria en la pagina del SPC.

85/ Condiciones Generales de Trabajo del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, articulo 7, México, 2009.
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Posteriormente, las personas interesadas en participar en un proceso de seleccién e ingreso al

INEGI, deberan seguir los siguientes pasos:

1. La inscripcidn a un concurso y el registro, se realizaran mediante del portal del Servicio
Profesional de Carrera del instituto en internet: http://www.beta.inegi.org.mx/app/spc/.

2. Luegoir ala opcidn “plazas en concurso”, la cual, al término del registro en el concurso elegido,
se asignara un folio que determina la aceptacion de las presentes bases y servird para formalizar

su inscripcion e identificarlo durante el desarrollo del proceso hasta la entrevista.

3. Los horarios y fechas especificas para la evaluacion de conocimientos técnicos, que tendra un
valor del 75.0% del puntaje final, se comunicaran por correo electrdénico, a partir del dia

siguiente en que se publiquen los resultados de la etapa de valoracidn curricular.

4. Para la plaza en concurso, la Unidad Administrativa entrevistara a un determinado nimero de
aspirantes, con base en el orden de prelacién establecidos por la calificacién obtenida durante

el proceso.

5. Los horarios y fechas especificas para la entrevista, la cual tendra un valor de 25.0% sobre la
evaluacion final, se comunicaran por correo electrdnico, a partir del dia siguiente en que se

publiquen los resultados de la etapa de la evaluacién de conocimientos técnicos.

6. Ladecision sobre el aspirante que ocupara el puesto vacante sera emitida por el Comité Técnico
de Profesionalizacion, y se informard mediante un correo electrénico al ganador y por medio
de la publicacién de los resultados en el portal del Servicio Profesional de Carrera del INEGI en

internet: htpp://www.beta.inegi.org.mx/app/spc/.

7. Los resultados finales estaran disponibles hasta por 30 dias naturales contados a partir de la

publicaciéon del Fallo del total de concursos de la convocatoria.

8. El aspirante que resulte ganador debera presentarse, dentro del término de 10 dias habiles
contados a partir de la publicacidn del resultado del fallo en la pagina del SPC, para realizar los
tramites administrativos correspondientes, en la direccion sefialada en el apartado “Lugar de

desarrollo de las etapas del concurso” de la convocatoria en cuestion.

Aunado a ello, las plazas vacantes que forman parte del sistema pueden ser ocupadas

temporalmente, previa autorizacién de la Comision, por cualquier persona que cumpla con el perfil
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y los requisitos necesarios, sin necesidad de sujetarse a los procedimientos de reclutamiento y
seleccidn establecidos, los cuales sélo podran ocupar el 1.0% de la plantilla de enlace y mando del

instituto. &/

De acuerdo con lo sefialado por el grupo de enfoque, el INEGI garantiza un proceso de seleccion
transparente, debido a que para elaborar las evaluaciones de ingreso al SPC se contrata a un
externo, el cual hace diferentes versiones digitales de los exdmenes, mismos que son
especificamente disefiados para cada una de las cinco areas del instituto (estadistica, geografica,
informacidn, atencion y administracién), al momento de que el candidato entra al examen los
reactivos se eligen de manera aleatoria, con lo que se asegura que en el proceso no habra otra

version igual de un examen, ni que se dispongan de forma anticipada de las preguntas y respuestas.
+ Formacion

Los programas de capacitaciéon y formacidn se encaminan a la actualizaciéon de los servidores
publicos para desempefiar un cargo en el instituto, con objeto de mejorar su actuacion en el puesto

asignado y estar en condiciones de participar en concursos por plazas vacantes o de nueva creacioén.

En el caso del personal de confianza, su formacion proviene de lo establecido en el Estatuto del
Servicio Profesional de Carrera del INEGI, & donde se consideran las demandas, el presupuesto

autorizado y que se cubran al menos uno de los siguientes requisitos:

- Los conocimientos basicos requeridos por los servidores publicos sobre el marco juridico de
actuacién del Instituto.

- La especializacién, actualizacion y educaciéon formal que estén relacionadas con el cargo
desempenado.

- La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro del Instituto.

* Capacitacion

El INEGI dispone de un Programa Anual de Capacitacién (PAC), en el que se especifica la oferta de
los cursos obligatorios y optativos, y esta orientado Unicamente a los servidores publicos que

pertenecen al SPC, con base en un diagndstico de necesidades que toma en cuenta las funciones o

66/ Estatuto del Servicio Profesional de Carrera del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, articulo 23, México, DOF 8 de mayo
de 2009
87/ Ibidem, articulo 8, México, DOF 8 de mayo de 2009.
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necesidades de desarrollo de cada puesto, el cual tendrd que ser aprobado por las direcciones
adjuntas, y su calificacién formard parte de la evaluacidn para la permanencia. Los servidores

publicos de carrera deben cumplir con 40 horas minimas de capacitacion. &/

Para los servidores publicos de base, en las condiciones generales de trabajo se sefiala su derecho a
que el Instituto les proporcione capacitacion de acuerdo con sus posibilidades presupuestales, a fin
de elevar su nivel de vida y productividad en el trabajo, conforme a los programas que él mismo
formule, considerando la opinién de la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento. Ademas,
esto posibilitara la aplicacion del escalafén, para que el esfuerzo que realicen se compense. Los

trabajadores que reciben capacitacion estdn obligados a:

1) Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades que formen parte
del proceso de capacitacidn o adiestramiento;

2) Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacién o adiestramiento y
cumplir con los programas respectivos; y

3) Presentar los exdmenes de evaluacién de conocimientos y de aptitud que sean requeridos.

Finalmente, la capacitacidon serda obligatoria cuando el instituto determine que el nivel de eficiencia
del trabajador debe superarse para satisfacer las necesidades del servicio, o para actualizar los
procedimientos de trabajo. ¢/ Sin embargo, no se establece las horas de capacitaciéon minimas que
se deben impartir para el cumplimiento de dichos objetivos, por lo que se desconoce si, para ello,
es necesario contar con un PAC para identificar las posibles necesidades que requieren los

servidores publicos de base.

En el caso del personal de confianza, el Titular de la DGARH emite las normas que regulan el proceso
de capacitacién, con base en lo establecido en el Estatuto del Servicio Profesional de Carrera del
INEGI, 2% en sus disposiciones normativas, y tomando en consideracién las demandas, presupuesto

autorizado y que cubran al menos uno de los siguientes requisitos:

- Los conocimientos basicos requeridos por los servidores publicos sobre el marco juridico de

actuacion del Instituto.

68/ Normas para Regular la Operacion del Servicio Profesional de Carrera del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, art. 45,
fraccion I, México, 2010.

Condiciones generales de trabajo del INEGI, articulos 82, 84 y 87, México, 2009.

Estatuto del Servicio Profesional de Carrera del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, articulo 8, México, DOF 8 de mayo
de 2009.

g
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- La especializacién, actualizacion y educacidon formal que estén relacionadas con el cargo
desempenado.

- La posibilidad de superarse institucional, profesional y personalmente dentro del Instituto.

Con la informacién proporcionada por el instituto, el resultado de la capacitacion otorgada en 2018

se muestra a continuacién:

HORAS DE CAPACITACION PROMEDIO POR TIPO DE PERSONAL, INEGI, 2018
(Horas)

45.0
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0.0
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero
802./390/2019 del 25 de octubre de 2019.

Los trabajadores que presentan un mayor déficit de cumplimiento de las horas de capacitacion son
los de base con un promedio de 15.8 horas; el personal de confianza se encontrd cerca del promedio
de capacitacién requerido con 38.4 horas, por ultimo, los servidores publicos de carrera son los que

cursaron mas horas de capacitacion, con 40.7 horas, cumpliendo asi el promedio suficiente de horas.

Asimismo, el INEGI establece en su estatuto que los servidores publicos que hayan obtenido una
beca 2 por parte de una institucién publica o privada, y que por su cuenta paguen estudios de
posgrado relacionados con su funcidn, se les otorgaran las facilidades necesarias, como es el goce

de sueldo, por el Titular de la Unidad Administrativa de su adscripcién, toda vez que no sea en

/ Ibidem, articulo 30. La solicitud para acceder a estas becas debera venir acompafiada de una justificacién de cdmo beneficiara al
Instituto el que el servidor publico realice dicho posgrado. Si la beca es otorgada por el Instituto, lo cual estard sujeto a la
disponibilidad presupuestal y a la aprobacion previa de la Comisidn, el servidor publico quedard obligado a prestar sus servicios en
ella por un periodo igual al de la duracién de la beca. En caso de separacion imputable al servidor, antes de cumplir con el periodo
de duracion de la beca, debera reintegrar en forma proporcional, los gastos erogados por la beca al Instituto.
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detrimento de su desempefio laboral o de las actividades de la propia unidad a la que pertenecen,

ya que deben estar orientados a las tareas propias del instituto.
* Becas

Ademas de la capacitacion institucional, el INEGI cuenta con un programa institucional de becas
destinado a los servidores publicos talento, con el propédsito de que aumenten su grado académico
por medio de estudios de posgrado (diplomados y maestria). Los beneficiarios de dicho programa

en el periodo 2016-2019, se muestran en la grafica siguiente:

BECARIOS DEL PROGRAMA DE INSTITUCINAL DE BECAS DEL INEGI, 2016-2019
(Servidores publicos)
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FUENTE: elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero 802./390/2019 del

25 de octubre de 2019.

Durante el periodo de anilisis, el otorgamiento de becas presentd una tasa media de crecimiento
anual de 11.4%, al pasar de 34, en 2016, a 47, en 2019. Aunado a ello, el total de beneficiados
ascendié a 143 servidores publicos, los cuales representaron el 0.2% de los 56,188 servidores con

los que contd el INEGI en esos afos.

El grupo de enfoque indicé que el instituto esta trabajando para ofrecer a sus servidores publicos
un programa de apoyo para becas de posgrado, a fin de profesionalizarlos por cuenta propia, ya que

no tiene convenio con CONACyT para el Programa de Formacion de Alto Nivel.

117



Evaluacién ndm. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

4 Evaluacion del desempefio

El INEGI evalia periddicamente el desempefio de su personal, mediante la valoracidon de su
contribucion a la consecucién de las metas institucionales, individuales y eficiencia y factores clave

del desempeiio.
La evaluacion de desempeiio tiene los siguientes objetivos:

a. Determinar, en su caso, el otorgamiento de estimulos al desempefio destacado 2 de los
servidores publicos.

b. Detectar las necesidades de capacitacién de los servidores publicos.

c. ldentificar los casos de desempefio no satisfactorio, para adoptar medidas correctivas, de
conformidad con lo dispuesto por el Estatuto y en sus disposiciones normativas.

El proceso general de la evaluacidn de desempefio se presenta a continuacion:

- La Comisidon aprueba los periodos de evaluacién.

- Se registran metas individuales e institucionales (enlace y mando) en el Sistema SED (UA’s,
DR’sy CE’s).

- Seinicia el periodo de evaluaciéon (enlace, mando y operativo de confianza).

- Se evaltan las funciones o metas individuales, metas institucionales, eficiencia y factores
clave de desempefio y capacitacion en el sistema SED (UA’s, DR’s y CE’s, Direccién de
Capacitacion).

- Integracion, generacién de resultados en el Sistema SED y publicacién de resultados
(Direccion SPC —DGA).

La aprobacién de las evaluaciones del desempefio de manera satisfactoria o superior sera requisito
indispensable para la permanencia en el instituto, en los términos que se establecen en sus

disposiciones normativas.
+ Remuneracién

El esquema salarial del INEGI esta compuesto, para el personal operativo permanente, de 15 niveles,
para el operativo eventual, de 11; para el de enlace permanente, de 15; para el de enlace eventual,

de 12; para el de mando permanente, de 22, y para el personal de mando eventual, de 27 niveles,

7/ Al respecto, cabe mencionar que sélo recibirdn algun tipo de estimulo, aquellos servidores publicos que obtengan una valoracién
sobresaliente respecto de los demds, ya que esto permitird que los encargados de evaluar lo hagan de manera objetiva y pensando
que, si califican a su personal de manera semejante, éste no recibira ninglin reconocimiento.
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todos ellos asociados al nivel de responsabilidad de los puestos del instituto, determinados

conforme a la metodologia del manual de remuneraciones. 2%/

Considerando que la remuneracidn de cada trabajador depende principalmente de su desempefio,
se establece el tipo de evaluacién y criterios que se requieran de acuerdo con el perfil del puesto,
los métodos y procedimientos necesarios para ello, asi como los reconocimientos econdmicos o

publicos que se entregan al servidor publico de manera extraordinaria.

Cada nivel salarial considera un importe minimo y maximo de pago, ya que en él se establecen las
percepciones ordinarias, que van desde los sueldos y salarios hasta las prestaciones con base en el
régimen laboral aplicable, mismas que son susceptibles de otorgarse a los servidores publicos
conforme al tipo de personal que corresponda; asi como las percepciones extraordinarias, que
comprenden: a) premios, estimulos, reconocimientos, recompensas, incentivos y pagos
equivalentes a los mismos, b) pago de horas de trabajo extraordinarias y c) otras percepciones de

caracter excepcional aprobadas por la Junta de Gobierno.

Con base en el analisis anterior, se identificd que entre 2016 y 2019 existié6 un mayor niumero de
trabajadores de base y de confianza que acreditan tener una licenciatura terminada; asimismo, los
servidores publicos que cuentan con estudios de especialidad, maestria y estudios superiores se
concentran, principalmente, a personal de confianza, a excepcién de Unico caso en el que observd
gue se cuenta con un servidor publico de base con grado académico de postdoctorado. Al respecto,
se realizd un ejercicio sobre las remuneraciones y los rangos de edad, cuyos resultados se presentan

en la tabla siguiente:

B/ Manual que regula las Percepciones de las y los Servidores Publicos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia para el ejercicio
fiscal 2019.
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SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES POR RANGO DE EDAD, INEGI, 2016 - 2019
(Servidores publicos y miles de pesos)

EDAD RANGO EDAD RANGO EDAD RANGO EDAD RANGO EDAD RANGO
118.5-33.1 233.2-47.8 347.9-62.5 462.6-77.2 577.3-91.8

NUm. de Servidores Publicos 479 5,782 6,357 456 4

2016 Remuneracion maxima 83,933.7 171,901.4 204,774.3 189,944.3 52,489.3
Promedio 15,911.3 16,494.1 16,577.4 24,259.5 24,433.5
Remuneracion minima 8,265.0 8,265.0 8,265.0 8,265.0 9,758.0

Num. de Servidores Publicos 868 5,530 6,901 475 6

2017 Remuneracion maxima 200,705.4 177,195.9 210,154.4 200,705.4 54,054.5
Promedio 16,614.1 16,572.9 16,659.7 24,351.3 27,042.4
Remuneracion minima 8,627.0 8,627.0 8,627.0 8,627.0 9,530.0

Num. de Servidores Publicos 1,170 5,672 7,537 523 6

2018 Remuneracion maxima 108,356.6 207,489.2 217,257.0 207,489.2 139,200.8
Promedio 16,319.4 16,775.7 16,848.6 23,932.4 26,217.2
Remuneracion minima 9,047.0 9,047.0 9,047.0 9,047.0 9,950.0

NuUm. de Servidores Publicos 1,022 5,283 7,578 536 3

2019 Remuneracion maxima 121,136.3 207,489.2 217,257.6 207,489.2 22,433.2
Promedio 16,454.8 16,778.9 16,849.8 24,258.3 22,112.2
Remuneracion minima 9,047.0 9,047.0 9,047.0 9,047.0 9,950.0

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero 802./390/2019
del 25 de octubre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base, confianza y perteneciente al SPC.

En los rangos 2 y 3, se concentran el mayor numero de servidores publicos, cuyas edades abarcan
en el primero de 33.2 a 47.8 afios, y en el segundo de 47.9 a 62.5 afios; en términos generales, los
rangos en los que se presentaron mayores remuneraciones fue el 2, 3 y 4; otro aspecto es el cambio
generacional, ya que en 2016 y 2017, laboraban un mayor nimero de servidores publicos con

edades entre 47.9 y 62.5 afos, cuya tendencia continué para los 2018 y 2019.

Asimismo, se identific6 que existe una correlacion entre los niveles de escolaridad y las

remuneraciones de los servidores publicos, conforme a la grafica siguiente:
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ESCOLARIDAD, REMUNERACION PROMEDIO Y EDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL INEGI, 2019
(Pesos y edad)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero
802./390/2019 del 25 de octubre de 2019.
NOTA 1: Incluye personal de base, confianza y perteneciente al SPC.
NOTA 2: Se retomd el grado méaximo de estudios concluido.

Los servidores publicos que cuentan con licenciatura, especialidad u otro grado académico hasta el
doctoradoy que tienen entre 18 y 80 afios perciben en promedio una remuneracién entre los 16,000
y 26,000 pesos; a su vez, se identificd que el mayor ingreso percibido, que se encontré por arriba
del promedio, fue el de 83,372.6 miles de pesos, el cual fue percibido por un servidor publico cuya
edad oscild entre los 33.2 y 47.8 aios de edad, con un grado académico de postdoctorado, lo cual
implica que una mayor profesionalizacién conlleva a un mejor puesto y, por ende, a una mayor

remuneracion dentro del instituto.

Con base en el analisis efectuado, se percibe que la antigliedad no es un determinante para el
incremento en los ingresos del personal y el aumento en la escolaridad, no necesariamente se
relaciona con el incremento salarial, ya que la diferencia es minima para un empleado de 30 afos
que tiene maestria y otro con licenciatura, que en promedio es de 100 pesos, incluso pueden existir
diferencias negativas para los estudios superiores. Sin embargo, si se cuenta con un posgrado
(maestria o doctorado) los ingresos tienden a aumentar con la antigliedad en el instituto, por lo que

no existe una diferencia entre el nivel escolar y los ingresos.
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Ademas, se identificaron los niveles salariales del personal del instituto, conforme a la grafica

siguiente:
RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES NETAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL INEGI, 2019
(Pesos)
207,489.2
217,257.6
200,000.0
183,185.1
160,080.9
150,000.0
130,343.2
121,987.8 121,136.3
100,000.0
82,881.0
64,046.4
58,945.3
50,000.0 42,2873
37,085.3 37,4339
13,062.0
12,122.0 a0 22,433.2 27,637.6
10,719.5 ,323. 17,006.4 25,678.2
9,047.0 9,047.0 15,648.3
0.0
Base Operativo Enlace Jefe de Subdirector de Director de drea  Director general  Director general Vicepresidente Presidente
departamento area adjunto
Remuneracién Minima Remuneraciéon Maxima Remuneracién Promedio

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero 802./390/2019 del
25 de octubre de 2019.

NOTA: Para el célculo de las remuneraciones promedio minimas, maximas y promedio, se tomaron en cuenta a los servidores
publicos de confianza y base, asi como los pertenecientes al SPC.

Es importante mencionar que, para el personal de base, operativo y enlace, los rangos de
remuneraciones son bajos respecto de los demdas y en general son estrechos. Por otra parte, es
importante sefialar que el promedio de las remuneraciones en cada rango es cercano al nivel
inferior, lo que indica que las remuneraciones sean bajas, y pocas plazas en las que se gana por
encima del promedio. Esta caracteristica permite identificar que las remuneraciones altas son
escazas y la concentracion de trabajadores con ingresos bajos es alta, dado el nivel de capacitacién

técnica del instituto.
+ Promociones y ascensos

El INEGI cuenta con procesos de evaluacion para el personal de base que tiene interés en ocupar
una vacante de mayor nivel jerarquico en la Institucion, el cual establece como requisitos los
conocimientos adquiridos; la aptitud; la antigliedad, y la disciplina, puntualidad y asistencia al

trabajo mediante los registros que consigne el expediente particular del trabajador.
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Los procesos de evaluacidn tienen como finalidad identificar y proponer candidatos del instituto, la
Comisidn Nacional Mixta de Escalafén y del Sindicato para que, con fundamento en el articulo 71 de
las Condiciones Generales de Trabajo del INEGI, cuenten con informacién adecuada para seleccionar

Yy, €n su caso, nombrar a los servidores publicos de la institucion.

Respecto del personal de confianza, el instituto no cuenta con un sistema de ascensos y
promociones, ya que cuando se desocupa una plaza, se hace la convocatoria en cuestién para ser
concursada, lo cual conlleva que sélo quien cumpla con los requisitos de ingreso (escolaridad y
experiencia), en especifico para esa plaza, asi como quien apruebe los exdmenes de conocimiento

y la entrevista, serd el que ocupe dicho puesto.

No obstante, que para ocupar la plaza es necesario entrar al concurso, dado que la capacitacion al
personal es focalizada y con base en las necesidades de cada puesto; por ende, los empleados que
ya estan en el SPC tienen ventajas suficientes para concursar por la plaza, y con ello obtener una

mayor posicion dentro del instituto y remuneraciones superiores.
*+ Retencion

El INEGI posee un régimen de prestaciones que puede ser de indole econdmica (bonos para madres
y padres trabajadores; apoyo para Utiles escolares a los hijos de los trabajadores; becas de
excelencia educativa, y estimulos productivos) o de seguridad social (salud, maternidad, guarderias,

préstamos y pensiones).

Asimismo, el instituto cuenta con procesos de bienestar laboral, como son los servicios de salud,
refiriéndose a platicas sobre diversos temas, campafias de vacunacién y sobre alimentacién sana;
eventos culturales y deportivos, a favor de la integracion y evitar el sedentarismo, y actividades

asistenciales y de conciliacion familiar, como es el caso del manejo de salas de lactancia.

Lo anterior, permite conciliar el ambito laboral con el familiar, debido principalmente a que el
instituto establece politicas, actividades y procesos que fomentan la flexibilidad, beneficios sociales,
apoyo profesional y servicios en lo que estdn involucrados los empleados, lo que ha permitido que
se desarrolle y exista una mejor percepcién y comunicacidn, asi como una adecuada y agradable

cultura organizacional.

Al respecto, se analizé el indice de rotacidn, cuyos resultados fueron los siguientes:
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{NDICE DE ROTACION DE PERSONAL, INEGI, 2016-2019

indice de Rotacién de

Personas pesonas  SHEOS e Personal
contratadas desvinculadas inicio final atb
IRP = —2—x100

c+
2016 117 250 12,842 12,709 1.4
2017 917 317 12,707 13,307 4.7
2018 1,358 352 13,334 14,340 6.2
2019 23 29 14,325 14,319 0.2

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por el INEGI mediante el oficio nimero
802./390/2019 del 25 de octubre de 2019.

En 2017 y 2018, fueron los aflos con mayor indice de rotacidn, con los resultados del 4.7 y 6.2,
respectivamente, lo anterior significa que en esos afios se mantuvo casi 95.0% de la plantilla de
trabajadores en el instituto. En general este aumento en el IRP obedece a los programas de retiro
voluntario que se promueven en el INEGI y que sirven para renovar y dar dinamismo a su plantilla

laboral.

Al respecto, el grupo de enfoque menciond que se ha observado una disminucidn en la plantilla de
ciertas areas, principalmente las que tienen que ver con el drea de informatica, debido a que los
trabajadores son altamente valorados por su formacién técnica y contratados por el sector privado

con mejores ingresos.

No obstante, el IRP es relativamente bajo, ello implica que dentro del instituto existe un alta
“vocacion de servicio”, ya que es poca la cantidad de personal que decide laborar en otra institucidn,
coligiendo que el bienestar que reciben en ésta supera cualquier incentivo que pudiesen recibir en

otra.
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3.6. Banco de México (BANXICO)

BANXICO es un ente auténomo en el ejercicio de sus funciones y en su administracién, que provee
de moneda nacional a la economia del pais, por lo que, su objetivo prioritario es procurar la
estabilidad del poder adquisitivo de la moneda nacional a lo largo del tiempo y, de esta forma,
contribuir a mejorar el bienestar econdmico de los mexicanos, asi como promover el sano desarrollo

del sistema financiero y propiciar el buen funcionamiento de los sistemas de pagos. ¢/

Para dar cumplimiento a lo anterior, el banco dispone de una politica institucional que le permite
proveerse y desarrollar capital humano calificado y especializado en la administracidon y operacion

del sistema financiero y de pagos, debido a que no se rige por algun tipo de Servicio Civil de Carrera.

A continuacidn, se presenta la plantilla de personal y el nivel académico de los servidores publicos

con los que dispone el banco.
b) Plantilla de personal

De acuerdo con la informaciéon remitida, la proporcion de empleados de base y confianza que se

encuentran activos en BANXICO en 2019 se observa en la grafica siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS DE BASE Y CONFIANZA DEL BANXICO, 2019

(Unidades)
3,500
3,000
2,500
2,000
1,500
1,000
425
500
0
Empleados de Base Empleados de Confianza Total de empleados
Suma 504 2,907 3,411
B Permanentes 425 2,569 2,994
M Eventuales 79 338 417

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad
Fiscalizadora Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

7/ Ley del Banco de México, articulos 1y 2. Publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 23 de diciembre de 1993.
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De los 3,411 servidores publicos con los que dispuso el banco, el 87.8% (2,994) fueron permanentes
y 12.2% (417) eventuales, estos ultimos son aquellos trabajadores de confianza o base que se ponen
a prueba un afio y obtienen la permanencia a partir del segundo afio laborando. Asimismo, del total
de la plantilla el 85.2% (2,907) correspondié a empleados de confianza y el 14.8% (504) a los de

base.

Al respecto, de acuerdo con el cuestionario aplicado a los directivos responsables del area de
recursos humanos, se identificé que, dadas las caracteristicas administrativas y operativas del
banco, la plantilla de personal ha mostrado variaciones poco significativas durante el periodo 2016-

2019, en la que resalta mas la incorporacién de nuevos elementos.

c) Nivel de estudios

La escolaridad acreditada por los servidores publicos del banco en 2019, se muestran en la grafica

siguiente:
ESCOLARIDAD DE LOS EMPLEADOS POR TIPO DE PERSONAL EN BANXICO, 2019
(Numero de servidores publicos)
1,500
1,400
1,300
1,200
1,100
1,000
900
800
700
600
500
400
300
200
100
No consta Seati:'l.mda"ria Bachillerato Carré?a ;I;‘Lé_cnica Licenciatura Mae?trfa Doctorado
Total de empleados 70 174 589 120 1,511 792 155
Empleados de Confianza 59 116 336 74 1,389 779 154
B Empleados de Base 11 58 253 46 122 13 1
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad Fiscalizadora
Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.
NOTA 1: Se retomd el grado méximo de estudios concluido.

La grafica muestra que entre los servidores publicos de confianza, el nivel escolar de licenciatura,
equivalente a 17 ainos de educacion, es el mas representativo con un 47.8%, proporcional a 1,389

trabajadores, y el segundo nivel es la maestria con 26.8%, igual a 779 personas; respecto de los
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trabajadores de base predomina el bachillerato con un 50.2% (253 trabajadores) y la licenciatura
con 24.2% (122 personas), lo que implica que la mayor proporcién de servidores publicos
responsables de areas sustantivas tienen un nivel educativo superior, aspecto que el banco

mantiene para la profesionalizacion de su personal.

En cuanto a la politica institucional y las estrategias con las que cuenta BANXICO para proveerse y

desarrollar su capital humano, se presentan a continuacion:
% Estrategias y Acciones

Para cumplir con los objetivos, BANXICO especifica en su reglamento interior las atribuciones de
cada una de sus direcciones generales, asi como el detalle de las funciones especificas de cada

puesto.

En cuanto a la descripcién de cada puesto, el banco utiliza la metodologia de Hay Group (ahora Korn

Ferry) cuyo contenido es el siguiente:

e Propdsito general del puesto.
e Funciones y finalidades del puesto.
e Perfil requerido.
De acuerdo con dicha informacion se generan los manuales de organizacién de las areas, cuyo

contenido es el siguiente:

e Introduccion.
e Misidn, Visidn y Valores Institucionales.
e QOrganigrama.
e Responsabilidades de los puestos.
Respecto de la gestidon y control de los procesos de recursos humanos, se utilizan los sistemas

siguientes:

e ORACLE Peoplesoft Recursos Humanos, es un software disefiado para proporcionar
informacidn sobre las operaciones transaccionales, mediante la automatizaciéon vy
centralizacion de la informacién, con lo que se facilita la realizacion de néminas, ver los
beneficios, el tiempo y la mano de obra, entre otras cosas. Los datos centralizados permiten

a los usuarios ver la informacidn critica en un solo lugar y actualizarla segin sea necesario.
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Esto agiliza el proceso de editar los beneficios y datos demograficos de un empleado, revisar
su némina, ver su forma de pago e incluso registrar, monitorear y revisar su trabajo.

e Sistema Enterprise Resource Planning (ERP) permite administrar la estructura
organizacional, el esquema salarial, el reclutamiento y seleccidn, las competencias,
desempeno, formacion, asistencia y puntualidad del personal, asi como el calculo de la
noémina y de los derechohabientes.

e Sistemas de desarrollo propio, que soportan la operacién de derechos laborales y
prestaciones no consideradas en el ERP comercial, tales como informacién de salud
(medicina preventiva y atenciones médicas), contratacion de seguros y préstamos, asi como

actividades deportivas y socioculturales.

Al respecto, el grupo de enfoque sefiald que los instrumentos mencionados han permito estructurar
estrategias y acciones orientadas al desarrollo de procesos de gestidon y formacidon de capital
humano, que prevén las necesidades de recursos humanos, materiales y presupuestales para
alcanzar los objetivos y las metas programadas, a fin de atender oportunamente las demandas y

necesidades de la institucion.
% Reclutamiento, seleccién e ingreso

Referente al reclutamiento, BANXICO capta el capital humano, principalmente, en dos concursos
sobre temas relacionados con su labor: el Premio Contacto Banxico, dirigido a estudiantes de
preparatoria y el Reto Banxico, conducente a alumnos de licenciatura. También emite una
convocatoria para estudiantes universitarios que deseen postularse como Enlace Universitario

BANXICO.

El Premio Contacto Banxico tiene como objetivo promover, entre la juventud un mayor
conocimiento sobre las finalidades y funciones del Banco de México y su papel en el desarrollo
econdmico del pais; asi como lo relacionado con el entorno econdmico financiero. Los ganadores

del concurso se hacen acreedores a:

1. Diploma para la escuela, el docente y para cada estudiante.
2. $30,000,00 (Treinta mil pesos 00/100M.N.) para cada estudiante.
3. $30,000,00 (Treinta mil pesos 00/100M.N.) para el docente.
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4. La publicacion de su “Documento” en los sitios web interno y externo publico, asi como en
las redes sociales del Banco de México.

5. Visita a |la Fabrica de Billetes de Banxico.

El Reto Banxico tiene como propdsito que la poblacién estudiantil de nivel licenciatura o equivalente
posea interés y desarrolle las competencias necesarias en temas relacionados con la politica

monetaria. Los ganadores obtienen los siguientes premios:

1. Diploma para el docente y para cada estudiante.
2. $30,000,00 (Treinta mil pesos 00/100M.N.) para cada estudiante.
3. $30,000,00 (Treinta mil pesos 00/100M.N.) para el docente.

Finalmente, el Enlace Universitario Banxico, que tiene como finalidad promover una relacion
dindmica de cooperaciéon y de acercamiento entre el Banco y la poblacién estudiantil que se
encuentren cursando el nivel académico superior. Asi como establecer un canal de comunicacién
directo para la difusién de mensajes y programas de educacién econdmica, financiera y cultural que
se encuentran a cargo del banco, en las instituciones de educacién superior. También contribuye al
desarrollo académico y de habilidades técnicas, de liderazgo y de comunicacion de la poblacidn
estudiantil de las instituciones de educacidon superior, y facilita esquemas de interaccion,

convivencia e intercambio de experiencias y conocimientos entre la comunidad estudiantil.

Con base en lo establecido en la convocatoria, se podran postular para ser seleccionados como
Enlace Universitario BANXICO, los estudiantes de nivel licenciatura o equivalente, provenientes de
instituciones publicas o privadas ubicadas en el territorio nacional. De entre los estudiantes que
participen en la presente convocatoria, y previa acreditacion de los requisitos correspondientes, el
Banco de México seleccionard a una persona con desempefio sobresaliente de cada institucion de
educacion superior o facultad y la reconocera como Enlace Universitario Banxico por un lapso de un

afio.
La persona seleccionada recibira los beneficios siguientes:

a) Constancia expedida por el Banco de México que lo acredita como Enlace Universitario
BANXICO.

b) Conocerd acerca de las funciones y finalidades del Banco.

c) Interaccidn virtual o presencial con mas Enlaces Universitarios BANXICO.

d) Acceso al directorio de Enlaces Universitarios BANXICO.
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e) Oportunidades de acercamiento con personal del Banco de México.

f) Acceso a los recursos bibliograficos, hemerograficos, bases de datos y publicaciones
mediante la Biblioteca de Banco de México.

g) Seseleccionara alos Enlaces Universitarios Banxico con mayor compromiso de entre el total

de los seleccionados para dicho periodo, para recibir una distincién por su desempefio.

Adicionalmente, el banco cuenta con un programa de servicio social, para el cual se requiere ser
estudiante regular y tener un promedio minimo de ocho. Los beneficios que adquieren son formar

parte de la cartera de aspirantes, capacitacién especializada y ayuda econémica.

En estricto sentido, los procedimientos anteriores, le permiten a BANXICO identificar candidatos
potenciales que puedan desarrollar actividades sustantivas de forma eficiente, y atiendan las

necesidades institucionales.

Respecto de los rubros de seleccién e ingreso de candidatos, los procedimientos que se

implementan son los siguientes:

e Laseleccién de aspirantes a un empleo se realiza de acuerdo con los requisitos establecidos
en las Condiciones Generales de Trabajo, asi como al perfil y descripcién de puesto
respectivo, y en observancia de los estdandares de comportamiento y actuacién alineados a
los principios que rigen el servicio publico conforme a la Ley General del Sistema Nacional
Anticorrupcion y la Ley General de Responsabilidades Administrativas.

e Llas personas interesadas deberan subir al portal de empleo del Banco su informacion
curricular para que puedan ser considerados en caso de vacantes presentes o futuras.

El grupo de enfoque menciond que los procesos que se implementan para el reclutamiento,
aseguran la identificacion del talento necesario, y los filtros que se realizan mediante los criterios y
pruebas establecidas, favorecen la seleccidn e ingreso de los candidatos mejor capacitados para

ocupar una vacante.

4+ Formacién

El programa de capacitacion y formacion de los servidores publicos del BANXICO esta sujeto a la
disponibilidad presupuestal correspondiente y al cumplimiento de al menos uno de los siguientes

requisitos:
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e Que desarrollen alguna competencia o conocimiento técnico o especializado requerido por
los trabajadores conforme a su perfil de puesto.

e Que se encuentren directamente relacionados con las funciones del trabajador que lo
solicite.

e Que atiendan algln interés institucional, que deberd ser justificado por los jefes o
funcionarios que autoricen la participacion en el “Evento de Capacitacion y Adiestramiento”
de los trabajadores bajo su supervision.

e Capacitacion
El banco elabora un Plan Anual de Formacidn en el que se determinan las necesidades de formacion
de acuerdo con los resultados de desempefio y competencias, el cual se procede del levantamiento

de las demandas de capacitacion de los servidores publicos a nivel institucional.

De acuerdo con el expresado por el grupo de enfoque, cada Direccidon General es responsable de
administra a su personal, asi como el presupuesto otorgado, por ello, las necesidades de
capacitacidn que se identifican son sefialadas por el jefe inmediato del empleado, haciendo que la

solicitud de un curso se haga con requisitos especificos de lo que se necesita reforzar.

Las horas de capacitacion institucional que registraron los servidores publicos del banco, en 2019,
se muestra a continuacion:

HORAS DE CAPACITACION PROMEDIO POR TIPO DE PERSONAL, BANXICO, 2019
(Horas)

80.0 71.3

70.0 65.2

60.0

50.0
39.9

40.0 35.1

v

30.0

20.0 14.5

10.0

Eventuales de Base Eventuales de Confianza Permanentes de Base  Permanentes de Confianza Total general

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad
Fiscalizadora Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.
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Los servidores publicos permanentes de confianza alcanzaron un promedio de 65.2 horas de
capacitacidn, de las cuales el personal de confianza, responsable de las actividades sustantivas,
registrod el nivel mas alto, con 71.3 horas anuales, lo que representd, en promedio, 31.3 horas mas
que lo recomendado por el SPC. En comparacion con los empleados eventuales de base y de

confianza que registraron en promedio, 14.5 y 35.1 horas respectivamente.

Al respecto, el grupo de enfoque sefialé que no se hace distincion entre el personal permanente y
eventual, ambos grupos reciben capacitacion especializada, ya que el propdsito es formar servidores

publicos competentes.

* Becas

En 2019, el Banco de México, no tuvo becarios dentro del Programa de Formacion de Alto Nivel para
la APF (PFAN), operado por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT); sin embargo,
cuenta con el Programa General de Becas que tiene como objeto financiar los estudios de
licenciatura y posgrado a trabajadores de la institucidn, tanto en México como en el extranjero, en
modalidad de tiempo completo o fuera del horario de trabajo. Estos estudios se encuentran
condicionados a que los conocimientos que se adquieran sean de interés institucional. Es
importante sefialar que, no se trata de becas, sino de créditos educativos que son formalizados
mediante contratos de apertura de crédito y que pueden remitirse con el trabajo del servidor

beneficiado en el Banco.

El personal que desee este financiamiento debera participar en el proceso de seleccidn establecido
en la convocatoria anual que se emite y cumplir con los requisitos sefialados en la misma. Para tales
fines el “Comité de Seleccidn de Trabajadores del Banco de México para la Realizacién de Estudios

de Licenciatura y Posgrado”, es el facultado de la administracidn de dicho programa.

A continuacidn, se enlistan las principales funciones del drgano colegiado:

> Seleccionar trabajadores aspirantes a obtener licencia con o sin financiamiento del Banco,
sin goce de salario ni prestaciones de caracter econdmico.
» Determinar los requisitos y criterios conforme a los cuales se otorgaran los créditos-beca.

» Conocer el avance de los licenciatarios en sus programas de estudio.
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» Determinar los compromisos que el Banco contraerd con los licenciatarios durante y
después de sus estudios, asi como resolver en caso de incumplimiento de alguna obligacidn,
conforme a la normativa aplicable y a la particularidad de cada caso.

En sintesis, la profesionalizacién de BANXICO busca proveer de conocimiento y experiencia a los
servidores publicos para el desarrollo de sus habilidades y experiencia, a fin de cubrir
satisfactoriamente el cargo que desempefia y que, en su momento, sea candidato a un cargo

superior contribuyendo a consolidar el capital humano.
4 Evaluacion del Desempefio

Banxico realiza anualmente la evaluacién de desempefio de todas las personas que lo integran,
alineada a los ejes rectores y objetivos que conforman su planeacidon estratégica, a fin de
consolidarse como institucion publica de primer nivel, por lo que constantemente evallua y fortalece

sus mecanismos para retener y desarrollar al capital humano de la mas alta calidad.
La evaluacién de desemperio sigue ciclos anuales (calendario) y se conforma de tres etapas:

e Etapa de definicién de objetivos. - El evaluador y el evaluado establecen los objetivos del
ciclo. Los objetivos que se establecen son de dos tipos: funcionales (orientados al
cumplimiento de las funciones o logro de proyectos), y de desarrollo (orientados a la mejora
de competencias de desempefio).

e Etapa de seguimiento. - El evaluado y su evaluador revisan el avance de los objetivos,
confirman su vigencia y relevancia y, en su caso, determinan acciones para corregir
desviaciones, ademas de promover un espacio para la retroalimentacion.

e Etapa de retroalimentacién anual. - El evaluado califica sus objetivos funcionales, basado en
evidencia de su desempefo durante el ciclo; su evaluador realiza la valoracién de las
competencias y, aprueba la autoevaluacién de objetivos funcionales y de desarrollo. En la
sesion de retroalimentacidon establecen los objetivos funcionales y de desarrollo del
siguiente ciclo, y las acciones para trabajar durante el ciclo en las areas de oportunidad de

desarrollo (capacitacion, cursos, entre otros).

Desde 2017, se implementd un modelo de competencias para redefinir y evaluar de mejor manera
los comportamientos que se desean observar en los colaboradores del Banco, el cual estd integrado
por los procesos de desarrollo del capital humano para la seleccién de candidatos en promociones,

como parte de la evaluacién del desempefio y para establecer y dirigir la oferta interna de
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capacitacién. Por tanto, la evaluacién del desempefio es una herramienta de identificacidon de
talentos, en el sentido en que los superiores pueden sefializar a los empleados que tienen potencial

para sobresalir en la institucién.

% Remuneraciones

En materia de remuneraciones, el esquema salarial del BANXICO estd compuesto de 17 bandas
salariales (rangos de pago), asociadas al nivel de responsabilidad de cada puesto, y determinadas

conforme a la metodologia de valuacion de puestos.

Las bandas permiten que los trabajadores reciban incrementos salariales dentro de su mismo
puesto o por promocion (pasando a un puesto administrado en una banda salarial superior). En
ambos casos, el esquema salarial incentiva la permanencia de los trabajadores, mientras aumenta

su nivel de especializacién y madurez profesional.

Las remuneraciones que percibieron los servidores de banco, clasificados por rango de edad,

durante el periodo 2016-2019, se presentan en la tabla siguiente:

SERVIDORES PUBLICOS Y REMUNERACIONES POR RANGOS, BANXICO, 2019
(Servidores publicos y miles de pesos)

Criterio

EDAD RANGO 1
18-27

EDAD RANGO 2
28-33

EDAD RANGO 3
34-41

EDAD RANGO 4
42-48

EDAD RANGO 5
49-74

Num. de Servidores Publicos 710 693 705 722 581
Remuneracién minima 8,130.3 8,130.3 9,660.1 14,664.9 11,352.8
Remuneracién maxima 74,222.6 155,635.0 307,241.2 321,102.2 326,718.9

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad Fiscalizadora

Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

En 2019, en los rangos 4 y 1 concentraron el mayor numero de servidores publicos; el primero, con
un rango de edad de entre 42 a 48 aios y el segundo de 18 a 27 afios, los cuales percibieron
remuneraciones desde un maximo de 307,241.2 hasta un minimo de 8,130.3 miles de pesos. En
tanto que, el rango 2 concentré el menor nimero de servidores publicos, de entre 22 y 33 afios, con

un salario que se ubicé entre los 155,635.0 pesos y 8,130.3 pesos mensuales.

En cuanto a la relacidn que existe entre los niveles de escolaridad y las remuneraciones de los

servidores publicos, se obtuvieron los siguientes resultados:
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RELACION ENTRE LOS NIVELES DE ESCOLARIDAD Y LAS REMUNERACIONES
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL BANXICO, 2016-2019
(Pesos y afios)

300,000.0

250,000.0

200,000.0

Pesos

150,000.0

100,000.0

FUENTE:

NOTA 1:

50,000.0 ®
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0000
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Edad

® Sin Licenciatura Licenciatura Maestria Doctorado

Elaborado por la ASF con base en la informacion proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad Fiscalizadora
Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.
Se selecciond el grado maximo de estudios concluido.

Los servidores publicos de entre 42 y 74, con un grado académico de doctorado en su mayoria,

fueron los que percibieron la mayor remuneracién, que oscilé entre los 136,000 y 260,000 pesos

mensuales; mientras que, servidores con vy sin licenciatura, de entre 18 y 30 afos, obtuvieron

ingresos menores a los 30,000 pesos mensuales. Esto apoya el concepto de capital humano, pues la

escolaridad y la edad se relacionan estadisticamente de manera positiva con las remuneraciones

promedio. Por ejemplo, la diferencia para un empleado de 30 afios que tiene maestria y otro con

licenciatura, puede presentar una diferencia salarial, en promedio, de mas de 20 mil pesos, y en

comparacién con el doctorado, es casi 60 mil. Por lo que se infiere que, en términos generales, a

mayor grado académico y edad productiva laboral se obtienen mejores ingresos

En relacién con los niveles salariales, los resultados se muestran en la grafica siguiente:
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RANGO PROMEDIO DE REMUNERACIONES NETAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE BANXICO, 2019

(Pesos)
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20500237 300,968.0
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informaciéon proporcionada por BANXICO en colaboracién con esta Entidad Fiscalizadora
Superior, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

De acuerdo con el andlisis realizado, se observé que el rango promedio de remuneraciones netas de
los servidores publicos de BANXICO no es amplio y el promedio de los ingresos de cada rango tiende
a no concentrarse en alguno de los extremos, lo cual evidencia que existe una distribucién mas
equitativa de los ingresos. En este sentido, es importante mencionar que un gerente cuyas funciones
se relacionan con el area administrativa tendera a recibir una menor remuneracioén, en comparacién
con la de un gerente que se encuentra en un drea técnica, lo que indica que la aplicacidn de las
bandas salariales permite que un empleado pueda aumentar sus ingresos sin modificar su puesto,
dado que los aumentos en los ingresos incorporan la informacién de la evaluacion del desempefio

y la capacitacion.
# Promociones y ascensos

Para el componente de promociones y ascensos, BANXICO dispone de mecanismos que permiten a
los empleados acceder al siguiente puesto o nivel inmediato. Los procesos de evaluacion para las
personas que tienen interés en ocupar una vacante de mayor nivel jerarquico tienen como finalidad
identificar y proponer candidatos, tanto a la Junta de Gobierno, como al Gobernador del Banco de

México para que, con fundamento en el articulo 46, fraccidn XIX, y en el articulo 47, fraccién XI, de

136



Evaluaciéon num. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

la Ley del Banco de México 2%, respectivamente, cuenten con informaciéon adecuada para

seleccionar y, en su caso, nombrar a los funcionarios de la institucion.

Los procesos de evaluacién de aspirantes tienen como propdsito valorar las cualidades técnicas y
profesionales de los aspirantes a ocupar un determinado puesto y opinar al respecto, a la luz de las
competencias requeridas, siendo facultad exclusiva de la Junta de Gobierno nombrar a los
funcionarios de los tres primeros niveles jerdrquicos de la institucion, asi como del Gobernador en
el caso del cuarto nivel jerdrquico.

El banco promueve al personal idoneo conforme al método de analisis por competencias para las
distintas funciones, asegurando que cubran los perfiles y propdsitos de cada puesto, lo cual
contribuird al desarrollo de un mejor desempefio. Asimismo, con base en los resultados de las
evaluaciones de desempeiio y de la percepcidon del jefe inmediato sobre la capacidad de los
servidores publicos sobresalientes, el BANXICO coloca a este personal especializado en puestos

estratégicos, que no necesariamente implica estar al frente de un grupo de trabajo.

En este sentido, el grupo de enfoque menciond que se utilizan mecanismos practicos para identificar
talento dentro del personal activo, como las solicitudes de los empleados elegidos para cursar
programas de posgrado en universidades de prestigio, ya que pasar los filtros de seleccidn de estas
instituciones es un referente de las habilidades del candidato, asi como las evaluaciones de 360
grados, en las que se obtiene informacién sobre el sujeto evaluado por parte de los servidores

publicos relacionados directamente con él en el ambito laboral.
+ Retencidn

Con base en lo sefialado por el grupo de enfoque, se identificé que la capacidad de retencion del
personal estd relacionada con la estabilidad laboral, con la vocacidn de servicio y el profesionalismo

de los servidores publicos.

Al respecto, se analizé el indice de rotacion de los servidores publicos de BANXICO, los resultados

fueron los siguientes:

5/ Ley del Banco de México, articulo 46, fraccion XIX, faculta a la Junta de Gobierno del Banco de México para nombrar y remover a
los funcionarios que ocupen los tres primeros niveles jerarquicos del personal de la Institucion; y el articulo 47, fraccion Xl, sefiala
que corresponde al Gobernador del Banco de México, el nombrary remover al personal del Banco, excepto el referido en la fraccion
XIX del articulo 46.
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iNDICE DE ROTACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN BAXICO, 2019

(Personas e indice)

NUmero de NUmero de indice de Rotacion de Personal
Personas Personas . . a+b
= h servidores al servidores al
Ao contratadas desvinculadas L ) 2
inicio final IRP = x100
(a) (b) c+d
(c) (d) ==
2019 380 18 2,994 3,411 6.2
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por BANXICO mediante correo del 21 de
octubre de 2019.
(a): Se tomo en cuenta al personal sefialado con una antigliedad de 0 afios.
(b): Por el detalle de la informacidn, se infirid que el personal con antigliedad mayor o igual a 35 afios en la
institucion, estd préxima a jubilarse, por ello se consideré como personal desvinculado.
(c): Por el detalle de la informacidn, se infirié que el personal permanente se aproximé al nimero real de servidores

publicos al inicio de afio.

En 2019, se obtuvo un indice de rotacién de 6.2%, por lo que Banxico mantuvo casi al 93.8% de su
plantilla laboral. Al respecto, los directivos responsables de la operacion del banco precisaron el
indice de rotacién ha sido bajo y constante, debido a que los servidores publicos deciden quedarse
en la institucidn por la constante oportunidad de profesionalizacién que se les ofrece mediante el
programa de becas; asi como por las prestaciones, como seguridad social propia o bonos de
productividad; y por ultimo, remuneraciones competitivas y equilibradas de acorde al nivel de

responsabilidad que cada puesto.

Respecto de la retencidn de servidores publicos beneficiados con el Programa General de Becas, en

2019, se obtuvieron los resultados siguientes:

TASA DE RETENCION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS BECADOS, 2019

Férmula Afios Becarios Tasa de
Retencion
2016 362.9
n-1 Af
TR = yrilin 1 1(100)
i
2017 341.7
94.2
2018 321.8
Af= Afio final.
Ai: Afio inicial. 2019 303.0
FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por BANXICO
mediante correo del 21 de octubre de 2019.
NOTA 1: Se utiliz6 el indice de rotacion de personal de 6.2%, estimado para BANXICO en

2019, de acuerdo con la seccién de conservacion de personal, a fin de suponer que
fue la tasa normal presente en todos los periodos restantes y para todo el personal,
incluidos los becados por el Programa General de Becas de Banxico y, asi, obtener
un estimado de los becarios por cada afio presentado.

Con base en el célculo de la tasa de retencidn, se identificé que Banxico conservo al 94.2% de sus
servidores publicos de alto nivel. Por tanto, se percibe que la elaboracién de su Programa General
de Becas y la aplicacién de procedimientos de gestion de capital humano le ha permitido al banco

formar capital humano eficiente y capaz de responder a las necesidades institucionales.
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3.7.  Conclusidn capitular de los estudios de caso

Derivado de los estudios de caso, se comprobd que las estrategias y acciones orientadas a la
administracién de recursos humanos que se emplean en las dependencias de la APF, bajo los
preceptos de los subsistemas de planeacidn; reclutamiento, selecciéon e ingreso; capacitacion,
evaluacidn del desempefio; estimulos, reconocimientos e incentivos, y separacidn, que conforman
el SPC, presentan caracteristicas similares a los componentes de estrategias y acciones;
reclutamiento, seleccién e ingreso; formacién; evaluaciéon del desempefio; remuneraciones;
promociones y ascensos, y retencion, que segun los tedricos integran la gestion de capital humano;
no obstante, el primer caso concibe como formacién a la capacitacién, donde su imparticién no

necesariamente esta vinculada con las funciones de los trabajadores.

En lo que se refiere al componente de estrategias y acciones (subsistema de planeacién en el SPC),
éstas se encuentran orientadas a la profesionalizacién de los servidores publicos y no a la propia
gestién de capital humano, ya que no se tienen identificadas las necesidades sobre capital humano
con el que pretenden hacer frente al cumplimiento de los objetivos institucionales y, por
consiguiente, a las demandas sociales, ni de una idea clara en relacién con lo que se espera de los

servidores publicos una vez que se incorporan a la APF, en términos de competencias.

Respecto del reclutamiento, seleccidn e ingreso de servidores publicos a la APF, el proceso se realiza
por medio de dos mecanismos principales; el primero, se enfoca en reclutar a los trabajadores de
base y el procedimiento se establece en las Condiciones Generales de Trabajo; no obstante, es poco
claro, debido a que no todo el procedimiento es publico y por consiguiente, puede resultar
arbitrario, y el segundo, esta dirigido a los puestos del SPC bajo los términos de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera de la APF y se realiza por medio de convocatoria publica y abierta; sin que
este mecanismo necesariamente funcione de forma adecuada, al presentar desviaciones u

omisiones.

En cuanto a la formacién (subsistema de capacitacion en el SPC), en las dependencias de la APF se
imparten diferentes tipos de cursos para cubrir la obligatoriedad de 40 horas anuales de
capacitacidn que no necesariamente se orienta a profesionalizar a los servidores publicos de manera
precisa para el cargo que desempefian y de conformidad con los objetivos institucionales, ni a la

adquisicion y acumulacién de conocimientos para que, en un futuro, adquieran madurez profesional
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gue les permita desempeiiar cargos de un nivel mds elevado y con mayores responsabilidades. Lo
anterior implica que, si bien, se invierte en la capacitacién institucional de los servidores publicos,
el alcance de las acciones para profesionalizarlos en temas especificos de su ramo es minimo, por lo
que la formacién de capital humano se basa, en su mayoria, en la adquisicidon de conocimientos por
medio de la experiencia laboral, sin que exista una estrategia general articulada de capacitacién que
incida directamente en la profesionalizacidn especializada de los servidores publicos y, por ende, en

la mejora de la prestacion del servicio publico.

Ademas como parte de la formacién, en la APF por medio del Programa de Formacién de Alto Nivel
para la APF (PFAN), operado por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT), se
otorgaron becas a servidores publicos para realizar estudios de posgrado; no obstante, no fueron
claros los criterios institucionales que se implementaron para seleccionar a los candidatos, aunado
a ello, sélo una proporciéon, que oscilé entre 17.2% y 30.5%, de los que fueron beneficiados aun

permanecen en las instituciones.

En cuanto a la evaluacién del desempefio, no se identific6 que en la APF se contara con
procedimientos claros para establecer la metodologia y los mecanismos de valoracién cuantitativa

y cualitativa del rendimiento individual y colectivo de los servidores publicos en su puesto.

En cuanto a las remuneraciones, para el caso de los servidores publicos de confianza las
percepciones ordinarias, sueldos y salarios, se establecen a partir de la disponibilidad presupuestal
de acuerdo con el Presupuesto de Egresos de la Federacion; mientras que, para el personal de base
se fijan mediante la negociacidn entre el sindicato y la dependencia. Ademas, los salarios que
perciben los trabajadores responsables de actividades administrativas con plazas de base vy
confianza presentaron una minima diferencia respecto de los que pertenecen al SPCy desarrollan

actividades con mayor nivel de responsabilidad.

En cuanto a los ascensos, las instituciones de la APF no disponen de mecanismos claros que aseguren
gue los candidatos son lo que tienen la mayor experiencia y habilidades para ocupar un puesto del

siguiente nivel.

Respecto de la retencion, las dependencias de la APF presentan una limitada capacidad de gestidn
de recursos humanos, ocasionada principalmente por reducciones presupuestales, que impacta en

las condiciones laborales, contrataciones, remuneraciones, y en su caso, fomenta la separacion.
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En contraste a lo identificado en la APF, el SEM, INEGI y BANXICO son considerados casos exitosos,
debido a que sus politicas y técnicas implementadas, en materia de gestidn de capital humano, les
han permitido dar cumplimiento al objeto por el que fueron creados, asi como el de responder con

eficiencia las demandas sociales en el marco de sus atribuciones.

En el caso del Servicio Exterior Mexicano, aun cuando la SRE forma parte de la APF, la exigencia de
servidores publicos capacitados para que representen al pais en el ambito diplomatico
internacional, han contribuido a que desarrollen sus propios procedimientos, con los que se
garantiza la formacién de capital humano. Este nivel de profesionalizacidn se apoya por las acciones
de reclutamiento en universidades e instituciones académicas y mediante los programas para
practicas profesionales y servicio social, ya que se capta un mayor nimero de candidatos dptimos.
El proceso de ingreso es riguroso, por lo que se detectd que el mayor porcentaje de los candidatos
seleccionados cuentan con escolaridad de licenciatura, seguido por el nivel de maestria, lo cual

mantiene los promedios escolares altos y propicia mayor rentabilidad del capital humano.

En relacion con la formacién, el SEM dispone de acciones orientadas al desarrollo profesional y

especializado de sus servidores publicos.

Las evaluaciones de desempefio de los miembros del SEM son los insumos principales para los

programas de capacitacion y son consideradas en el criterio de promociones y ascensos.

Las remuneraciones se establecen en un manual de pago especifico, por cada puesto, y estdn en

funcién del grado de responsabilidad de los servidores publicos.

En materia de retencién, el SEM mantiene indices muy bajos, por lo que cuenta con una plantilla de
servidores publicos estable y sin pérdida de capital humano que ponga en riesgo el cumplimiento

de sus objetivos institucionales.

En cuanto a los resultados del INEGI y BANXICO, ambas instituciones contaron con una politica
institucional con procedimientos de reclutamiento que les permite identificar el talento que se

requiere para cumplir con sus objetivos.

En los dos casos, el nivel educativo que prevalece en todos los tipos de plaza es la licenciatura, y los
estudios de posgrado, maestria y doctorado se encuentran en mayor proporcidon en plazas de
confianza, lo cual favorece el desempefio de las funciones sustantivas y estratégicas, mediante la

determinacidn y jerarquizacién de objetivos y metas para su cumplimiento.
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Respecto de la capacitacion, de manera particular, el INEGI disefia el Programa Anual de
Capacitacién, en el que se especifica la oferta de los cursos obligatorios y optativos, y estad orientado
Unicamente a los servidores publicos que pertenecen al SPC. Por su parte, la capacitacion y
formacién de Banxico se encamina al fortalecimiento y desarrollo de las competencias, conforme al
perfil de su puesto o a la adquisicidon de conocimientos especializados; ademas, otorga becas para

posgrados en temas enfocados a las tareas propias del banco.

En general, los programas de capacitacién con que cuentan ambas entidades se orientan a proveer
de conocimiento y experiencia necesaria a los servidores publicos para el desarrollo de habilidades
y adquisicién de madurez profesional, con el propdsito de cubrir satisfactoriamente el cargo que

desempefia y que, en su momento, sean candidatos para un cargo superior.

En cuanto a las remuneraciones, los servidores publicos que cuentan con estudios de posgrado,
maestria y doctorado, y cuyo cargo implica una mayor responsabilidad, son quienes perciben un

mayor sueldo, los cuales se concentran, principalmente, en el personal de confianza.

En cuanto al indice de rotacién de ambas dependencias, éste es muy bajo, y responde a cualidades
diferentes, en el caso de del INEGI, la flexibilidad del horario laboral, las prestaciones de bienestar,
como son los servicios de salud, eventos culturales y deportivos, asi como actividades asistenciales

y de conciliacién familiar, se reflejan en el bajo indice de rotacion y en la alta vocacién de servicio.

En BANXICO, los servidores publicos deciden quedarse por la constante oportunidad de
profesionalizacién que ofrecen mediante su programa de becas; asi como por las prestaciones con
las que cuenta, como seguridad social propia o los bonos ganados por medio de las evaluaciones de
desempeno; las bandas salariales garantizan que el empelado reciba una remuneracién acorde a
sus funciones o que tenga incrementos salariales en el mismo puesto, finalmente, no es sencillo
ingresar y conservar un lugar en la institucién, por lo que, la vocacidn de servicio también cuenta

para que los funcionarios decidan permanecer.
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4, Ejercicios sobre los retornos de inversion en el capital

humano

El capital humano es considerado un eje estratégico primordial para cada institucién, ya que
contribuye al cumplimiento de los objetivos programdticos y a desarrollar una buena gobernanza,
considerando lo anterior, por medio del célculo de la tasa de retorno, se evalué si el conocimiento
educativo, habilidades y experiencia de los servidores publicos con los que cuenta cada entidad
gubernamental que formd parte de los estudios de caso, se corresponde con la remuneracidn
otorgada, y con ello, analizar si se esta incentivando la profesionalizacion y retribuyendo con salarios

competitivos.

Los retornos se estimaron por medio de una regresion econométrica con una adaptacion de la
ecuacion de Mincer, cuya propuesta tedrica enfatiza el impacto que tiene el nivel educativo en las
remuneraciones de los servidores publicos. En el capital humano, la educacién es una inversidon que
ofrece rendimientos privados a los individuos que invierten en ella, asimismo contribuye a
incrementar su productividad y en el agregado, la productividad de la institucién. Una investigacion
del Banco de México expuso que, la educacién superior es una forma atractiva en la que los
individuos pueden crear riqueza personal, donde se identific6 que los mayores rendimientos
absolutos por nivel de escolaridad los provee un posgrado, seguido por el de licenciatura; este
resultado propone una relacién positiva entre la educacidn y el rendimiento: a mayor educacién

mayores rendimientos. Z¢

Respecto de la educacidn, se presenta un comparativo de los niveles escolares de los servidores
publicos que se encuentran en funciones de cada una de las entidades que participaron en los

estudios de caso. Los resultados se presentan en la grafica siguiente:

78/ Eduardo Morales Ramos, Los Rendimientos de la Educacion en México, Banco de México, Working Papers N. 2011-07 de
septiembre 2011. Consultado en https://core.ac.uk/download/pdf/6232052.pdf el 21 de noviembre de 2019.
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ESCOLARIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LOS ESTUDIOS DE CASO, 2018 *
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER mediante oficio nimero 110.05-25257/2019
del 12 de septiembre de 2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019; la SHCP,
con oficio numero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, con oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de
noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802/390/2019 del 25 de octubre de 2019, y BANXICO, mediante correo del
21 de octubre de 2019.

*: Los datos de Banxico corresponden a 2019.

La proporcion de servidores publicos con licenciatura terminada prevalece en todas las entidades;
no obstante, los niveles de maestria y doctorado disminuyen sustancialmente, lo cual indica que las
personas con mayor nivel académico ocupan el menor nimero de las plazas de cada entidad. Al
respecto, una proporcidn significativa de empleados con estudios de posgrado, maestria y
doctorado titulados, pertenecen al SEM, con el 43.7%, seguido de Banxico, con el 27.2%; caso

contrario, al de la SHCP, que alcanzé el 3.7%.

Es relevante destacar que, en las instituciones de la APF, el porcentaje de servidores con estudios
de posgrado (maestria y doctorado) es inferior a 10.0%, lo que implica que el personal con mayor
preparacidon académica, bajo el supuesto de ser mas productiva, es relativamente escasa, en
comparacién con instituciones como BANXICO, INEGI y el SEM que alcanzan niveles mayores al

20.0%.

144



Evaluaciéon num. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

Se considera que el nivel educativo de licenciatura agrupa un mayor nimero de personas, en razén
de que, es un requisito que establece el SPC para ingresar a instituciones de la APF; mientras que,
para los dos niveles siguientes, es probable que la remuneracién ofrecida se haya ajustado a sus
demandas, como fue el caso de BANXICO y el SEM que son las que presentan la mayor proporcién
de servidores publicos con posgrados y las que mejores remuneraciones ofrecen, como se

constatara mas adelante.

Respecto de la capacitacion, la cual debe de contribuir a la formacién de los servidores publicos
mediante la adquisicidén y actualizaciéon de conocimiento, asi como para desarrollar habilidades y
adquirir experiencia, a fin de realizar las actividades encomendadas y contribuir al cumplimiento de
objetivos institucionales, se realizd un comparativo del nimero de horas por servidor publico, asi

como su costo promedio. Las estimaciones se presentan en la grafica siguiente:

HORAS DE CAPACITACION Y COSTO PROMEDIO POR TIPO DE PERSONAL, 2018*
(Pesos y horas)
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Costo prom. Capacitacién 20,924.4 2,799.9 2,620.6 - -
Prom. Horas Capacitacion 56.3 76.2 64.2 17.9 42.5

FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacidn proporcionada por la SADER, con oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12
de septiembre de 2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019; la SHCP, con
oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, con oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de
noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802/390/2019 del 25 de octubre de 2019, y BANXICO, mediante correo del
21 de octubre de 2019.

*: Los datos de Banxico corresponden a 2019.

En la APF y en el INEGI se establece un minimo de 40 horas de capacitacidn al afio, contrario a lo

reportado por Bienestar que no acreditd su cumplimiento, lo cual puede ocasionar la falta de calidad
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en las actividades realizadas, impactando negativamente en los objetivos programaticos; en el caso
del SEM, la capacitacion es otorgada en los paises donde se encuentra su personal, por lo que no
fue posible incluirla en el ejercicio. Respecto de BANXICO, su personal registré un promedio de 56.3
horas al afio, lo que indica que en dicha entidad se fomenta la profesionalizacién entre sus

servidores publicos.

Respecto del costo de capacitacidn, el BANXICO es quién invirtid mas recursos en promedio, aun
cuando reportd 19.9 (56.3 hrs.) horas promedio menos que SADER, quien fue la entidad con mas
horas promedio reportadas (76.2 hrs.); sin embargo, los cursos que se imparten en el banco son
especializados y se orientan al desarrollo de conocimiento y habilidades del servidor publico, en
comparacién con los que se imparten en la APF, que son limitativos y en ocasiones no se relacionan
con las actividades sustantivas que desempenfian sus servidores publicos ni atienden las necesidades

de capacitacion.

En materia de ingresos y la relacién que guarda con el nivel educativo en las diferentes entidades

que se analizaron, se presentan a continuacion:
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REMUNERACIONES MENSUALES BRUTAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE ACUERDO CON SU NIVEL EDUCATIVO, 2018
(Miles de pesos)

350.0
326.7
321.1
313.7
300.0
250.0
200.0
185.0 185.0185.0
164.9 164.9 164.9 161.7
150.0
- 1428
1354 131.1 131.1 131.1
108.4 108.4 108.4
100.0
924 4 sl 9214 92.4
71.4
+ 652 T 66.4
- 5919 — 58/8
50.0 =+ 494 - 5312 53)7 — 5216
441 T % 1 a4l 4 - 413
374 + 356 + 3611 l 06+ 387 4
+ 28i8 + 268 300 L 2sla + 26l7
+ 17 e 192 + 172 1614 1700 17.7
g1 96 538 09 130 104 107 9d od 96 130 104 99 9d 9.9 10.4 95 10.4
0.0
O x F £ & W O x F &£ @ W o x F £ & W o x F «£ a uw
S 2w 8 25 8 Tz 82 F L 2w s g s LTz s RS
X n Z g »n X un Z g »n X un Z g »n X un Z g »n
4 w A 2 i A =2 w A =2 w wn
<< = < = < = < =
o w oo w o W o W
o o @ =)
BACHILLERATO LICENCIATURA MAESTRIA DOCTORADO
Fuente: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER, con oficio nimero 110.05-

25257/2019 del 12 de septiembre de 2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de
septiembre de 2019; la SHCP, con oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, con
oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802./390/2019
del 25 de octubre de 2019, y el BANXICO, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

NOTA 1: La remuneracion de los servidores publicos del SEM, se ajustaron de conformidad con los montos brutos
mensuales presentados en el Tabulador expresado en pesos de la Direccion de Némina de la SRE y asi evitar
la variacion ocasionada por el tipo de cambio de los sueldos pagados en representaciones en el exterior.
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En todos los casos se observa un ascenso en el promedio de remuneracidon conforme aumenta el
grado académico, a excepcion de la SHCP, ya que las percepciones de los empleados con nivel de
doctorado, en promedio son menores al de los de maestria. Otro aspecto que destacar es que la
SRE a partir de la licenciatura tiene intervalos idénticos, lo que indica que existe un doctor que recibe
el ingreso minimo (un poco mds de 10 mil pesos) y un licenciado que percibe el maximo
(aproximadamente 130 mil pesos); no obstante, el promedio de las percepciones tiende a

incrementarse de acuerdo con el grado académico.

Otro punto para destacar es la diferencia en los promedios intrainstitucional, esto es que, si bien
hay un incremento al contar con un grado de estudios superior, estos tienen a ser decrecientes en
el doctorado, por ejemplo, como es el caso de BIENESTAR, mientras que transitar de bachillerato a
licenciatura implica un incremento de 107.9%, obtener un doctorado Unicamente consiste en una

variacion de 8.9 % respecto del grado inmediato anterior.

Con el analisis de las percepciones maximos y minimos de las entidades estudiadas, se identificd
que aun cuando los servidores publicos cuentan con un grado académico superior, no en todos los
casos significa que percibirdn una mejor remuneracion, pues existieron situaciones en las que un
trabajador con bachillerato o licenciatura percibié un ingreso igual o superior al que contd con
maestria. Esta tendencia se repite en todas las dependencias, lo que indica que existe un gran

numero de empleados que perciben remuneraciones por debajo de la media.

Debido a la rigidez de los tabuladores para remuneraciones en la APF, se hace minima la diferencia
entre el salario de una secretaria a otra; no obstante, en el caso del BANXICO, su sistema de bandas
salariales le da mayor amplitud para que el servidor publico sea renivelado, de conformidad con los
resultados de sus evaluaciones de desempenfio, razén por la cual, es mas probable que un empleado
del banco advierta que existe un retorno de su inversion en educacién, ya que éste se traduce en

un salario mas alto.

En cuanto al acceso a un posgrado, ya sea por medio del PFAN o del programa de becas institucional,

se analizo el porcentaje de becarios, obteniéndose los resultados siguientes:
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BECARIOS POR INSTITUCION, 2018**
(Porcentaje y Miles de Pesos)
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FUENTE: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por Banxico mediante correo
electrénico del 21 de octubre de 2019; con los oficios numero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de
septiembre de 2019, de BIENESTAR; el oficio nimero 802/390/2019 del 25 de octubre de 2019, del
INEGI; oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12 de septiembre de 2019, de SADER y oficio nimero
710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019, de la SHCP.

Los datos de Banxico corresponden a 2019.

+ EIINEGI no cuanta con un programa institucional de becas, ha celebrado un convenio de colaboracién
con el CONACYT.

La proporcidn de servidores publicos que fueron beneficiados con becas, respecto del total de la
plantilla laboral en todas las instituciones, no fue superior al 5.0%, a excepcion del BANXICO, que

fue quien obtuvo una mayor asignacion, alcanzando el 9.0%.

En cuanto al costo promedio por becario, BANXICO y SRE superaron los 700 mil pesos, este costo se
debid ala naturaleza de los programas en los que son admitidos los becarios, en ambos casos, fueron
impartidos por especialistas de universidades nacionales e internacionales, lideres en su campo de

estudio y su costo se realiza en moneda extranjera.

Respecto de la antigliedad de los servidores publicos becados, se identificé que la permanencia de
los becarios es relativamente corta, ya que SADER registrd 7.8 afios; SHCP, 6.4 afios y BIENESTAR,
5.2 afios, lo que implica que una vez concluido el posgrado tienden a dejan la institucién, y cuyo
efecto subyacente es la pérdida de capital humano. Por el contrario, BANXICO alcanzé 11.5 afios,
mientras que el SEM, 9.4 afios,”Z toda vez que la especializacién que adquiere el personal

incrementa sus posibilidades de obtener una mayor remuneracion.

u/ https://www.conacyt.gob.mx/index.php/el-conacyt/convocatorias-y-resultados-conacyt/convocatorias-formacion-para-la-
adminis-tracion-publica/convocatorias-cerradas-formacion-para-la-administracion-publica/18478-convocatoria-pfan-20191/file.
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Con

base en la informacion presentada y de acuerdo con los objetivos de la investigacion, el equipo

evaluador realizé una prueba supletoria, por medio de estimaciones, con la ecuacidon de Mincer

mod

ificada. Los hallazgos se presentan a continuacién.

e Tasas de retorno

Se estimd la ecuacién Minceriana con el método de Minimos Cuadrados Generalizados & para cada

una de las instituciones, con corte transversal en la quincena nimero 13 para SADER y Bienestar, y

guincena 22 para SHCP, SEM, INEGI y BANXICO de cada afio analizado.

Enel

lava

caso del SEM no dispuso de los registros de capacitacion de su personal, por lo que se suprimio

riable HCAP. Los resultados se presentan en el cuadro siguiente: 2/

TASA DE RETORNO DE ACUERDO CON LA ECUACION CLASICA DE MINCER, 2018

BIENESTAR
Observaciones
RZ
Variable Coeficientes
ANOS_E 0.1829*** 0.1077*** 0.1316*** 0.0636*** 0.1699*** 0.1784***
EXP 0.0203*** 0.0205*** 0.0260*** 0.0026 0.0309*** 0.0360***
EXP_2 -0.0003** -0.0002** -0.0005*** 0.0001*** 0.0002*** 0.0001
HCAP -0.0013* 0.0003 -0.0008* 0.0052*** 0.0003*** n.a.
BECA 0.3509*** 0.5229*** 0.3904*** 0.2760*** 0.2566*** 0.2591***
Constante 6.9123*** 7.7805*** 8.0064*** 8.2165*** 7.1860 *** 6.3910%**
F 66.14 53.93 80.27 887.46 1368.61 280.89
Prob > F 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
*** Significativo a menos del 1.0%; ** Significativo a menos del 5.0%; * Significativo a menos del 10.0%.
Fuente: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER, con oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12 de septiembre de

2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019; la SHCP, con oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del
28 de octubre de 2019; la SRE, con oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802/390/2019
del 25 de octubre de 2019, y el BANXICO, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

Observaciones: Se refiere al nUmero de servidores publicos de cada entidad sobre los que se realizé el ejercicio.

ANOS_E:
EXP:
EXP_2:
HCAP:
n.a.:

Afios de Escolaridad.
Experiencia.

Experiencia al cuadrado.
Horas de capacitacion.
No aplica.
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Es una técnica para la estimacion de los parametros desconocidos en un modelo de regresion lineal. Se aplica cuando las varianzas
de las observaciones son desiguales, es decir, cuando se presenta heterocedasticidad, o cuando existe un cierto grado de
correlacién entre las observaciones. Dadas las caracteristicas propias del modelo y que se utilizan datos de corte transversal, se
utilizaron Minimos Cuadrados Generalizados para minimizar los problemas de multicolinealidad y de heterocedasticidad que
generalmente suelen presentarse en este tipo de modelos.

Los resultados de la regresién se presentan en porcentaje, de tal modo que para obtener la percepcion en efectivo es necesario
hacer una conversioén.
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Los coeficientes de las variables, en su mayoria, presentan el 99.0%, 95.0% y 90.0% de confiabilidad;
excepto por, las variables de horas de capacitacidn en la SADER; experiencia en INEGI, y EXP_2 para
SRE, cuyos coeficientes no son significativos. En el primer caso, es posible que la capacitacién no sea
significativa, debido a que sélo el 36.1% se orientd a temas de especializacién. Respecto del INEGI,
dado que en promedio sus percepciones incrementan anualmente, la experiencia es un criterio

complejo de evaluar por lo que no puede ser imputable al aumento.

Respecto del ajuste del modelo, 8 podemos observar que, para BANXICO, la R? es de 0.6759 puntos
porcentuales; SEM, de 0.4678, el INEGI de 0.3480 puntos porcentuales, lo que implica que las
variables de afios de escolaridad, experiencia, capacitacion y, en su caso una beca, repercuten en
los retornos de la inversiéon para el servidor publico; caso contrario a lo alcanzado por las
dependencias de la APF y del SEM, ddonde los puntos porcentuales reportados son inferiores a 0.25,
lo que indica que existen otro tipo de criterios, distintos a los evaluados, que son determinantes en
el incremento de percepciones econdmicas, como es el caso de las aptitudes del empleado o del
capital social del que dispone, aspectos que son dificiles de cuantificar y del que no se dispone de

informacidn accesible, por lo tanto no puede ser sujeto de analisis.

Asimismo, se identific6 que las percepciones son mayores para los empleados con niveles
educativos superiores en todas las instituciones, lo que significa que existe una diferencia positiva
en la retribucién por cada afio adicional de escolaridad (ANOS_E) con el que cuente un empleado,
sin embargo, esta condicion varia de acuerdo con la institucion, para BIENESTAR, el aumento sera
de 18.2%; SRE aumentard 17.8%; BANXICO tendra un incremento de 16.9%; SRE aumentara 17.8%
SHCP de 13.1%; SADER de 10.7%; y finalmente el INEGI agregaria 6.3% a las percepciones.

Por ende, los resultados de la variable de afios de escolaridad, supone que los rendimientos
marginales por afio de educacién son constantes sin importar el nivel. Una interpretacién de este
resultado es la disposicidn que tienen las instituciones a capturar capital humano o, dicho de otra

forma, puede representar una tasa de valoracién de los empleados dado su nivel de escolaridad.

En ese sentido, la interpretacion anterior tiene una implicacidn relevante para esta evaluacion, ya

que la variable ANOS_E, muestra el retorno para la educacién que adquirié el empleado antes de

8o/ Se refiere a la proporcién en la que la variacién de LNPBM se explica por la variacién de las variables explicativas (ANOS_E, EXP,
EXP_2, HCAP y BECA) mas la variacion del término de error. Esta proporcidn se expresa mediante R? y el error estdndar de los
errores respectivamente.
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incorporarse a la dependencia (y sin tomar otras variables), la posibilidad de que las dependencias

que presentan las tasas mayores capten a empleados ya formados, es mayor. &/

Por otra parte, la experiencia del servidor publico también contribuye a la conformacién de su
remuneracion, pero en menor medida, ya que por cada afo adicional de experiencia (EXP) el
incremento es menor a 5.0% en todos los casos, lo que implica que la experiencia tiene poca
incidencia en las percepciones de los empleados.®?. Caso similar al del coeficiente de EXP_2, el cual
es negativo para BIENESTAR, SADER y SHCP, aunque con valores muy cercanos a cero, lo que puede
implicar que los rendimientos por cada afio adicional (al cuadrado) tengan un punto maximo en el
tiempo, a partir del cual, la tasa de rendimiento podra ir disminuyendo si los demas factores
permanecen constantes. Sin embargo, es conveniente aclarar que estas estimaciones, al menos para
la APF, con excepcion del SRE, implica que antes de que el ingreso llegue a su mdximo, las
percepciones de los empleados con un nivel mayor de educacién se incrementan a mayor velocidad
gue las remuneraciones del personal con menor nivel de escolaridad. Una vez cruzado el punto de
inflexion, los ingresos de los empleados con mayor educaciéon empiezan a decrecer a una tasa mayor

que los del personal con menor nivel académico.

En el caso de BANXICO, INEGI y SRE, &/ el signo positivo sugiere la existencia de condiciones que
permiten que la experiencia adquirida tenga una ligera retribucion, cada vez mayor conforme
aumenta la antigliedad. En este sentido, se puede interpretar que para estas instituciones no se
aplica el criterio de la desutilidad del capital humano, debido a la interaccién con las otras variables,
en este caso, horas de capacitacidn y acceso a una beca para estudios de posgrado, lo que se traduce
en que la experiencia convertida en la implementacién de una politica institucional de gestién de

capital humano contribuye a la mejora del trabajador y, por ende, al cumplimiento de sus objetivos.

Respecto de la variable de capacitacion (HCAP), para BIENESTAR y SHCP el signo fue negativo, lo que
significd que la capacitacion no es redituable en la remuneracidn del empleado, situacidén que puede
representar una depreciacién o pérdida del capital humano. También es importante mencionar que,
tomando en cuenta que los coeficientes son bajos (el mas elevado es INEGI con 0.5%), es posible

que la capacitacion no tenga una retribucidon que sea captada en las percepciones, ocasionada por

8y Hay que tener en cuenta que la mayoria de los puestos del SPC, estdn disefiados para ser ocupados para egresados de la
licenciatura, como minimo.

82/ Al respecto, la experiencia implica un aprendizaje informal, que en estos casos por lo general tiene retribuciones no pecuniarias,
pero que conlleva aumentos en la productividad en el sentido que puede agilizar procesos o procedimientos.

8/ La SRE no fue significativo, aunque también presenta este fendmeno.
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la falta de un mecanismo de profesionalizacién que impulse principalmente la imparticién de cursos

especializados.

No obstante, y con base en la informacidn proporcionada en los grupos focales, se puede deducir
gue la incorporacién de la capacitacion en el proceso de seleccidon es un mecanismo informal de las
instituciones, debido a que los empleados que concursan por plazas superiores disponen del
criterio, sin que eso garantice que se cuenten con los conocimientos necesarios para desempeiiar
las funciones del nuevo puesto de forma eficiente, por lo que si el personal estuviera sujeto a la
imparticion de ensefianza especializada, el aumento en el stock de capital humano mediante Ia

capacitacidn, se traduciria en un incremento del salario.

En cuanto a las becas, el ser beneficiario del PFAN en la APF implicd un aumento sustancial en las
percepciones; para BIENESTAR, del 35.0%; SADER, el 52.2%; SHCP, el 39.0%; y SRE, 25.9%; no
obstante, el nimero de servidores publicos fue bajo, respecto del total de empleados considerados

para el estudio.

El efecto individual de ser beneficiario de una beca fue alto, sin embargo, al considerar el tiempo
que el beneficiario permanece en la institucién después de concluir el posgrado, podemos suponer
que la posibilidad de ocupar un puesto superior es escaza y optan por buscar oportunidades en otra
dependencia o en la iniciativa privada, aunque en el caso del SEM se obtiene el efecto contrario. La
asignacion de becas al personal que posteriormente dejara de pertenecer a la institucidon puede
traducirse en una pérdida irreparable de la inversién, que incluye recursos presupuestarios, energia
y tiempo. En el caso de las dependencias de la APF, como fue el caso de SADER, BINESTAR y SHCP,
presentaron una baja capacidad de retencidn de los empleados que fueron beneficiarios del PFAN,

dada la combinacidn de incentivos para abandonar la dependencia.

Es importante mencionar que, en BANXICO, el personal beneficiario del programa institucional de
becas aumento en 25.6% su remuneracion, menor en 9.4% a lo reportado por SADER, que registré
un aumento del 35.0%; no obstante, esto puede deberse a que la aplicacién de bandas salariales
gue matiza el efecto de la beca y el aumento en los afos de escolaridad. Por su parte la SRE presenta
el mayor retorno de ser beneficiario de una beca (25.9%); al respecto, el SEM no solamente tiene
acceso al PFAN, también ha establecido convenios con centros internacionales especializados en
seguridad nacional, derecho internacional, etc. que no se registran como una beca del PFAM, por lo

que el retorno de esta variable podria ser mayor.
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En el caso de INEGI, no cuenta con un programa institucional de becas o un convenio con el

CONACYT para obtener los beneficios del PFAN.
e Simulacién grafica

A partir de la informacidn obtenida mediante la ecuacidon de Mincer, se ilustraron graficamente los
resultados de la regresion y se trazé una trayectoria de comportamiento (Curva de Ingreso); sin
embargo, cabe aclarar que Unicamente se tomaron en cuenta los resultados estadisticamente

significativos, por lo que se excluyé del analisis a SADER, INEGI y SRE.

La intencién de las curvas de ingreso que a continuacién se presentan, es suponer el
comportamiento de las percepciones del capital humano de nuevo ingreso, en este caso, un recién
egresado de la licenciatura que comienza su vida laboral en las instituciones: BIENESTAR, SHCP y

BANXICO.

La siguiente grafica muestra un comparativo de la ecuacién cuando las variables HCAP y BECA son
iguales a cero (especificacion original de Mincer) y cuando la variable HCAP= es igual a 40, nivel de
horas de capacitacidn obligatorias. Es importante aclarar que se considera acumulable el efecto de
la capacitacidn. Para el cdlculo de la remuneracién se toma como capital humano inicial, 17 afios de
educacion (ANOS_E=17), que son los afios con que se cuentan al terminar la licenciatura, y

permanece constante durante la vida laboral del trabajador. &/

84/ Se toma un horizonte de 35 afios de servicio, ya que de acuerdo con el cuarto transitorio de la Ley del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los trabajadores del Estado una vez transcurrido ese tiempo, se podra acceder al 100% de la pensién
correspondiente.
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CURVAS DE INGRESOS PARA LICENCIATURA CON HORAS DE CAPACITACION, 2018*
(Logaritmos naturales de las percepciones)

5 10 15 20 25 30 35
e B|ENESTAR e e e o o BIENESTAR+HCAP SHCP
® o o o o SHCP+HCAP e BANXICO ® o o o ¢ BANXICO+HCAP

Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER, con oficio nimero 110.05-25257/2019 del 12
de septiembre de 2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019; la SHCP, con
oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, con oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de
noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802./390/2019 del 25 de octubre de 2019, y BANXICO, mediante correo del
21 de octubre de 2019.

Los datos de Banxico corresponden a 2019.

Podemos observar que las trayectorias de las curvas de ingresos de BIENESTAR y SHCP se comportan

con rendimientos decrecientes £/ del capital humano y los incrementos en las percepciones &’ van

disminuyendo en el tiempo, lo cual es consistente con lo postulado por Mincer; sin embargo, al

incorporar el efecto de la capacitacion, la curva tiene una pendiente negativa. Al respecto, se deduce

que los retornos para la capacitacion en estas instancias indicaron una baja en la productividad de

los servidores publicos (expresado en términos de percepciones), que en los hechos puede resultar

inutil para las dependencias de la APF seleccionadas, en el sentido de que las horas y el presupuesto

destinado a capacitacidn no puede traducir en el aumento de la productividad del empleado.

8/ Hace referencia a la Ley de Rendimientos Marginales, lo que significa que la funcién tendra incrementos y cada vez que aumente,
éstos seran menores al anterior, de esta forma, dado el punto de inflexidn, el siguiente incremento sera negativo. Lo anterior
implica que la curva de ingresos serd concava al eje de la edad. Algunos autores también atribuyen este fenémeno a la inutilidad,
en este caso del capital humano. Ver (2018) Varian, Hal. Microeconomia Intermedia, Un enfoque Modern. 9na edicié. Antoni Bosch.
Barcelona, Espafia, 2018.

86/ La grafica se presenta en logaritmos naturales, con el objetivo de reducir la escala y suavizar la tendencia.
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Para BANXICO, la capacitacion tiene un efecto de incremento creciente, que por un lado sugiere que
la metodologia de identificacidon de las necesidades de capacitacion promueve el aumento de la

productividad, y por otro, que éste se ve reflejado en las percepciones de los empleados.

La diferencia que existe entre los retornos producidos por la capacitacidon es sustancial, situacion
gue puede deberse a que, en el caso de la APF, se limita al cumplimiento del requerimiento de 40
horas de capacitacién, asi como a las condiciones en que se imparte. Existen riesgos que pueden ser
la causa de estas diferencias, como lo es la carencia de metodologias y esquemas que detecten las
necesidades, en donde se incida en la productividad del empleado y se garantice el aumento en las
percepciones. Dada la forma tan rigida con la que se definen los programas de capacitacién no se

puede obtener un efecto econémico tangible en los empleados.

En el caso de las becas, el acceso a la educacion de posgrado implica un aumento en el stock de
capital humano del empleado que deberia traducirse en un aumento en su productividad, pero no
necesariamente en remuneraciones. En la grafica se ilustra el efecto hipotético de ser beneficiario
del PFAN, que deriva de la ecuacidn cuando las variables HCAP y BECA son iguales a cero, pero
asumiendo que en el afio 10 el empleado es seleccionado para ser beneficiario del PFAN o del

programa institucional de becas, y cursar un posgrado, conforme se observa en la grafica siguiente:

156



Evaluacién nim. 1572-GB
“Politica Publica de la Gestion del Capital Humano en la APF”

CURVAS DE INGRESOS MINCERIANA PARA LICENCIATURA CON BECA, 2018*
(Logaremos naturales de las percepciones)

12.0
11.5
11.0
10.5
10.0
0 5 10 15 20 25 30 35
BIENESTAR © = oBECA BIENESTAR SHCP
© o oBECA SHCP e BANXICO = = oBECA BANXICO
Fuente: Elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER, con oficio nimero 110.05-25257/2019 del

12 de septiembre de 2019; la SB, con oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de septiembre de 2019; la SHCP, con
oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, oficio nimero DSE/DG/09366/2019 del 1 de
noviembre de 2019; el INEGI, con oficio nimero 802/390/2019 del 25 de octubre de 2019, y BANXICO, mediante correo del
21 de octubre de 2019.

Los datos de Banxico corresponden a 2019.

En la grafica puede observarse cémo las curvas se modifican debido al efecto del incremento en la
cantidad de stock de capital humano, no obstante, éstas conservan la misma tendencia que las
curvas sin ser beneficiario, ya que el obtener un grado escolar superior permite incrementar las
percepciones, pero no modifica la tendencia decreciente de los rendimientos que tienen las

Secretarias.

No obstante, este diferencial en las remuneraciones provocada por el aumento del stock de capital
implica un aumento en la productividad del empleado que es atribuible a una accién institucionaliza-

da y propuesta por la administracion publica.
e Hipotesis de Senalizacidn (Efecto Diploma)

A continuacion, se presentan los resultados de la hipdtesis de la sefializacién, mediante la aplicacion
de la ecuacion (2) que explora el efecto que tiene la obtencion de un titulo escolar (efecto diploma
o sheepskin effect) en el ingreso de los empleados. Este efecto supone que la tasa de retorno de la

educacion, al concluir un nivel, es mayor que los que presentan algin grado académico trunco, dado
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el incremento del stock de capital humano que esto implica. En este sentido, se es posible
interpretar que los empleados utilizaron el grado académico como axioma de mayor productividad,

conforme al cuadro siguiente:

TASA DE RETORNO EFECTO DIPLOMA, 2018 *

INEGI BANXICO
Observaciones
RZ
VELEL][
ANOS_E 0.0436%** 0.0580%** 0.0631%** 0.0441%** 0.1259*** | 0.0840%**
EXP 0.0189*** 0.0182%** 0.0224*** 0.0059* 0.0211%** | 0.0355%**
EXP_2 -0.0003** -0.0002 -0.0003*** 0.0001* 0.0001%** 0.0001
LICE 0.6479%** 0.1388*** 0.4066*** 0.0720%** 0.1745%** | 0.3585%**
MAES 1.0869%** 0.4430%** 0.5139%** 0.3108*** 0.4534%** | 0.6214%**
DOCT 1.2678%** 0.4403* 0.4986*** 0.5454%** 0.7160%** | 0.5940%**
HCAP -0.0014** 0.0002 -0.0007* 0.0050%** 0.0002%*** n.a.
BECA 0.2832%** 0.4621%** 0.3555%** n.a. 0.1423%** 0.2438
Constante 8.7208*** 8.5044%** 8.5871%** 8.414%** 7.8237%** | 7.6156%**
F 99.47 36.31 417.4 6705.09 923.36 173.55
Prob > F 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

*** Significativo a menos del 1%; ** Significativo a menos del 5%; * Significativo a menos del 10%.

Fuente: elaborado por la ASF con base en la informacién proporcionada por la SADER, oficio nimero 110.05-25257/2019
del 12 de septiembre de 2019; la Secretaria de Bienestar, oficio nimero UAF/DGPP/410/2522/2019 del 4 de
septiembre de 2019; la SHCP, oficio nimero 710/DGAIS/1512/19, del 28 de octubre de 2019; la SRE, oficio nimero
DSE/DG/09366/2019 del 1 de noviembre de 2019; EL INEGI, oficio nimero 802./390/2019 del 25 de octubre de
2019, y el BANXICO, mediante correo del 21 de octubre de 2019.

*: Los datos de Banxico corresponden a 2019.

Las estimaciones obtenidas de la ecuacién (2), muestran la presencia del efecto diploma en las
entidades analizadas, los beneficios son elevados por la culminacién de algtn grado escolar, pero el
efecto se presenta, esencialmente en el doctorado. No obstante, en SADER el efecto que se presenta
en maestria (44.3%) y doctorado (44.0%) es similar. En el caso de SHCP, contar con un titulo en la
maestria representa un beneficio adicional de 51.3%, mientras que, en el doctorado implica un
retorno menor, del 49.8%. Asi mismo, en la SRE se presenta la misma tendencia de un retorno menor

en el doctorado (62.1%) y mayor en la maestria (59.4%).

La relevancia de las estimaciones reside en que nos permite identificar que existen diferencias en
los rendimientos entre grados escolares de cada una de las dependencias y estas son significativas.
Sin embargo, se podrian dar distintas interpretaciones de las estimaciones, en un primer analisis
podriamos interpretar que los empleados publicos con un posgrado (esencialmente maestria) dan

la seial de ser mds productivos y se refleja en sus ingresos, lo que implica que el coeficiente de los
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anos de escolaridad sea interpretado como como pago de la capacidad innata que se sefializa con
la educacién. Por otra parte, también se puede interpretar que existen barreras en los niveles mas
altos, que generalmente conllevan mayor responsabilidad e ingreso, por lo que se prefiere a persona

con estudios de posgrado.

Lo anterior podria adjudicarse, a las funciones especificas que desempefian las Secretarias, en el
entendido que contar con un posgrado aumenta el stock de capital humano del empleado y su
productividad, pero no se traduce necesariamente en un aumento en las percepciones, lo que
podria complementarse si observamos la antigliedad de los becarios PFAN en estas instituciones.
Pero ello implicaria que la misma estructura organizacional de las Secretarias no permite identificar

este incremento en el capital humano de los empleados.

Estos resultados sugieren que las entidades interpretan los estudios superiores como una seial
confiable del nivel de productividad de los trabajadores; sin embargo, la R? baja nos permite
reafirmar la existencia de otras variables no identificadas en el modelo que impactan en los retornos

de la educacién.

Ademas, otro elemento importante son las becas del PFAN, que también aporta un aumento
significativo en las percepciones; no obstante, los beneficiarios son pocos en comparaciéon con el

resto de los servidores publicos.
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4.1. Conclusidn del ejercicio de retorno de inversidn en el capital humano

Los retornos de inversion en el capital humano en la APF tienen un resultado mixto, mientras que
las becas tienen beneficios elevados para todas las secretarias, las horas de capacitacidon no abonan
a la formacién de capital humano, de acuerdo con la informacién solicitada y los supuestos del
modelo. Por el contrario, las estimaciones para las instancias que no pertenecen a la APF, en ambos

casos fueron significativas, y para las becas los retornos son considerables.

En cuanto a la capacitacién, en las dependencias de la APF se imparten diferentes tipos de cursos
para cubrir la obligatoriedad de 40 horas anuales de capacitacion; no obstante, la capacitacion no
necesariamente se orienta a profesionalizar a los servidores publicos de manera precisa para el
cargo que desempefian o adquieran y acumulen conocimientos para que, en un futuro, puedan

desempenar cargos de un nivel mas elevado y con mayores responsabilidades.

De igual forma, se identificé que el PAC es un instrumento que se utiliza para determinar las
necesidades de preparacion de los servidores publicos, o de cada area, a fin de orientar las acciones

de formacidn y capacitacion.

En este sentido, las horas de capacitacion obligatoria que establece el SPC; los mecanismos
definidos, y el tipo de cursos que se ofrecen, no garantizan que efectivamente se gestione el capital
humano de manera eficiente, prueba de ello son los resultados de las tasas de retorno, que en
efecto evidenciaron que la capacitacidn que reciben los trabajadores de la APF no necesariamente

se ve reflejado en un progreso laboral o en desempeiio de funciones de manera eficiente.

Otro aspecto que influye en el resultado del modelo es que la capacitacién no impacta directamente
en las percepciones de los servidores publicos, esto significa que el aumento de conocimientos
traducidos en productividad no se refleja en los ingresos de los trabajadores, ocasionados por la
rigidez con la que se fijan las percepciones y la ausencia de mecanismos que permitan la

incorporacién de estos aumentos.

Por otra parte, las becas son un instrumento efectivo para incrementar el capital humano en las
dependencias, ya que representa tasas de retorno elevadas; sin embargo, su incidencia es limitada,
en cuanto al aumento del capital humano en la instituciéon, a causa del escaso nimero de

beneficiarios, el elevado costo de las becas y dificultades para retener a los beneficiarios. De hecho,
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una vez concluido el posgrado, los servidores publicos tienden a dejar la institucién; esto ocasionado
por el nuevo grado académico adquirido, que dentro de la institucién supondria un aumento
sustancial en las percepciones, y que en la mayoria de los casos no implica beneficio alguno, por lo
gue mientras siga sin ser valorado, el beneficio adicional inmediato seguira siendo nulo. Ademas,
las instituciones no disponen de informacién oportuna que les permita conocer los motivos de la
separacion, ni de estrategias para hacer frente a la problematica, toda vez que los aspectos
relacionados con la gestiéon de recursos humanos se encuentran sujetos normativamente a lo

dispuesto por el SPC.

En los resultados de la APF, muestran que las percepciones no necesariamente reflejan el stock de
capital humano (capacitacién, experiencia, formacion académica, habilidades, entre otros) de los
empleados, lo que puede ser atribuible a la rigidez en las remuneraciones de los trabajadores de
confianza y los incorporados al SPC, debido a que se establecen a partir de la disponibilidad
presupuestal definida en el Presupuesto de Egresos de la Federacion, lo que implica que los salarios

se establezcan de forma arbitraria.

Respecto de la evaluacién de las competencias de los empleados, no se identificé que en la APF se
contara con procedimientos claros, metodologias o mecanismos que permitieran realizar una
valoracion cuantitativa y cualitativa del rendimiento individual y colectivo de los servidores publicos,
por lo tanto, la falta de informacidén sobre este procedimiento evita que pueda articularse un
instrumento oportuno para la toma de decisiones, y se elabore de un programa de capacitacion o

en la determinacion de acciones enfocadas en el aumento de percepciones por un buen desempefio.

Adicionalmente, la influencia de factores externos y ajenos condicionan la formacién de los
servidores publicos, asi como el capital social de los empleados, condicionan y repercuten en cado
uno de los subsistemas que conforman el SPC, y si a lo anterior afiadimos las deficiencias o carencias
propias del SPC, se crean perturbaciones que merman la capacidad institucional de las dependencias

para gestionar adecuadamente la creacién o conservacién de capital humano.

En todas las entidades de la APF encontramos evidencia de la presencia del efecto de sefializacién,
aunque en diferentes grados de estudio y en diferentes niveles. Los valores altos de los coeficientes
de los diferentes grados académicos, particularmente de la Secretaria del Bienestar, pero en general
de las dependencias de la APF, podrian indicar evidencia de buscadores de rentas, lo que implicaria

un problema estructural en las acciones y estrategias que se han adoptado. En ese sentido, los pocos
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elementos con los que se cuenta para instrumentar una politica de gestién de capital humano

resultarian ineficaces e insuficientes.

Las estimaciones de ambos modelos no solo permitieron identificar las diferencias que existen entre
los rendimientos de los afios de escolaridad y grados escolares de cada institucion, los resultados
tienen distintas interpretaciones y por ello diferentes implicaciones en materia de gestidon de capital
humano. Respecto del primer modelo, capital humano, el coeficiente de afios de escolaridad
suponen un aumento en la productividad individual del empleado, que, en el agregado, la institucién
se beneficiaria con el aumento en la productividad general de las dependencias. En el segundo
modelo, hipdtesis de sefializacidn, podriamos determinar que los empleados publicos con un
posgrado (esencialmente maestria) dan la sefial de ser mds productivos y esto se refleja en sus
ingresos, lo que implica que los coeficientes de los grados académicos sean interpretados como
pago de la capacidad que se sefaliza con la obtencidon del titulo; no obstante, lo anterior indicaria
que las percepciones se relacionan con el titulo y no con la productividad. Cabe mencionar que en
las instituciones analizadas existen barreras a la entrada relacionadas con el grado académico para
un determinado puesto, por lo que esto reforzaria la presencia de la hipétesis de sefializacién,

interpretacién que aplicaria a las dependencias de la APF.

En los casos de BANXICO e INEGI®Z, generar capital humano por medio de la capacitacién, depende
de la focalizacidn de actividades que se desarrollan al interior de cada area. Adicionalmente, en
BANXICO, la capacitacién se incorpora a las percepciones por medio de la evaluacién del

desempeno.

Es importante mencionar que, para las dependencias de la APF, el mecanismo podria operar en
forma similar; sin embargo, debido a la falta de elementos que permitan identificar las necesidades
de preparacién especializada que requieren los empleados, no es posible establecer una relacién

con la formacidon de un stock de capital competente.

Aungque, la adquisicidn de conocimientos especializados para tener acceso a puestos superiores en
las dependencias de la APF suele presentarse informalmente, debido a que se obtiene por el
desempeno consuetudinario de las funciones y tareas que realizan los empleados, no se encontrd

evidencia que la dependencia promueva esta situacién. En ese sentido, es relevante que, en ambos

81/ Para la SRE no fue posible calcular el retorno dada la disponibilidad de informacién en formato electrénico, aunque, con base en
la informacién obtenida en el grupo focal, también presenta este mecanismo.
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modelos, los retornos obtenidos por la experiencia sean bajos, lo que implica que los conocimientos

adquiridos de esta forma no son retribuidos.

Las dependencias de la APF buscan captar personal con un stock de capital humano previamente
adquirido, esto implica que se prefiere la contratacidén de trabajadores que disponen de este stock
y no se incentiva a que se desarrolle al interior de las instituciones. Esta situacidn, puede generar un
escenario poco deseable, por un lado, personas que cuentan con el stock de capital suficiente para
ingresar a las dependencias no necesariamente considera viable la opcién, dadas las condiciones
salariales minimamente atractivas; y por otro, las que no tienen el stock de capital humano
requerido son contratas, lo que pueden llegar a representar una zona de riesgo a causa de su

limitada profesionalizacion (capacitacidn, experiencia y formacién académica).

Adicionalmente, se identific6 como un hallazgo persistente en el SPC, la carencia de mecanismos
formales que ayuden a las entidades a detectar y seleccionar a candidatos con las caracteristicas
deseables para ocupar un puesto determinado antes de que se llegue al concurso, por lo que
generalmente se recurre a mecanismos informales, por decirlo de algin modo, recurren al capital
social con el que cuentan para preseleccionar a los candidatos y facilitar el procedimiento de
ingreso. En ese sentido, la preseleccion que se realiza en la plataforma “Trabajaen” es poco accesible

y estd disefiado para descartar a buscadores de empleo que no estén especializados en su uso.

De igual forma, pese a que se identificé un vinculo directo con el talento que se desarrolla en
universidades o posgrados, mediante convocatorias y convenios destinados a estudiantes de
licenciatura que desean realizar su servicio social en las dependencias, éste carece de criterios de
seleccidn para el ingreso y sobre todo de un procedimiento formal para detectar a candidatos
sobresalientes que puedan ocupar una plaza del SPC. Por lo que este instrumento podria
formalizarse, estableciendo reglas claras y precisas para la seleccién de candidato competentes que

puedan responder eficaz y oportunamente las necesidades del puesto.

La existencia de dos sistemas de manejo de personal, por un lado, el SPC y el de trabajadores de
base, implica que cada uno tiene un manejo distinto, aunque en algunos temas y problematica
convergen; sin embargo, el manejo por separado de los dos sistemas representa una duplicidad de
esfuerzos y posiblemente de los recursos que se emplean. Asimismo, la discrecionalidad con que se
maneja el ingreso, permanencia, evaluacidén y separacion de los servidores publicos de base

restringe realizar un andlisis de los resultados, debido a los mecanismos implementados por los
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responsables de recursos humanos, asi como evaluar la consolidacién del capital humano en estos

trabajadores.

Las conclusiones aqui sefialadas, se circunscriben a las dependencias evaluadas; sin embargo, son
extrapolables a toda la APF, ya que todas las dependencias y entidades que la conforman se rigen

bajo los criterios establecidos en la estrategia del SPC.
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5. Consideraciones finales

Las consideraciones de esta evaluacidn se fundamentan en los resultados de los seis estudios de
caso aplicados a las cuatro dependencias de la APF y los dos entes autbnomos que se distinguen
como instituciones de excelencia por dar continuidad al cumplimiento del objeto por el que fueron

creados, asi como lo que derivd del ejercicio sobre el retorno de inversién en capital humano.

Las dependencias de la APF (que formaron parte de los estudios de caso) no cuentan una politica
definida de gestion del capital humano y aunque existen acciones que coadyuvan para generarlo,
como es el caso del SPC que tiene como precepto fundamental la profesionalizacion de los servidores
publicos, no representa un esfuerzo dirigido y coordinado para lograr tal fin. En este sentido, la
administracion publica, pese a que busca generar condiciones para la profesionalizacion de los
trabajadores, en los hechos funciona Gnicamente bajo el paradigma del cumplimiento de la normativa,
sin tomar en consideracion la calidad de las acciones que se ejecutan para ello, y por ende, los efectos

que tiene en los servidores publicos.

Si bien es cierto que las acciones analizadas en la evaluacién no conforman un cuerpo estructurado de
gestion de capital humano, la presente evaluacion puede sentar las bases para el disefio de una politica
gubernamental en la materia, la cual tenga por objetivo la obtencion y retencidon de servidores
publicos suficientes y capaces de atender las necesidades de gobernanza y que retribuyan en el
cumplimiento de las demandas de la poblacién; ademas, del establecimiento de estrategias y
acciones dirigidas al reclutamiento, seleccién e ingreso; formacién; evaluacion del desempefio,

remuneraciones; promociones y ascensos y retencion.

Por lo que, de ser asi se considera conveniente que el SPC sea visto desde un nuevo angulo, al pasar
de ser una politica estratégica destinada a la profesionalizacion del personal a una herramienta de
evaluacidn y monitoreo, que provea informacién suficiente y oportuna sobre el desempefio del
servidor publico. Esta postura se debe a que la estrategia tiende a enfocarse en el empleado promedio,

lo que supone que, pese a las diferencias inherentes de los puestos, se considera a los empleados
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publicos como homogéneos, y que los conocimientos criticos, habilidades, aptitudes y otras

caracteristicas del personal se diluyen en la generalidad de la administracion publica.

Las principales causas que han mermado el cumplimiento de la estrategia del servicio, se han debido
a la ausencia de objetivos y acciones orientadas al desempeiio de los servidores publicos de la APF, lo
gue denota que el Gobierno Federal no tiene definido lo que espera de ellos; la operacidn de dos
esquemas de administracién de personal (base y confianza) que se rigen bajo criterios distintos; la
capacitacion inadecuada; la ausencia de mecanismos que permitan definir la remuneracién de acorde
a la productividad de los trabajadores, la inexistencia de acciones formales para identificar y promover
talentos que provocan que los esfuerzos que pudieran coadyuvar en una eventual politica de capital
humano en las dependencias analizadas resulten inoperantes, y la falta de una estructura
programatica- presupuestal que este orientada especificamente a la profesionalizacién de los

servidores publicos.

En contraste, los resultados obtenidos por los entes autdbnomos muestran que estas instituciones
tienen claramente definida su politica de capital humano, e independientemente que se encuentre
plasmando en algun documento, sus estrategias y acciones se enfocan al logro de este objetivo ya
que contar con un stock de capital humano les permite lograr de mejor forma sus objetivos como

institucion.

Al respecto, que los entes auténomos hayan elegido rutas distintas para la implementacion de una
politica de gestion de capital humano; mientras que BANXICO prioriza el otorgamiento de becas y
los incrementos en los ingresos acordes con el aumento de la productividad; INEGI, promueve la
calidad de vida de sus empleados, nos muestra que no existe una solucién Unica para abordar este

tema. En ese sentido resulta conveniente, explorar algunas de las acciones que han implementado.

De acuerdo con la evidencia presentada en el apartado anterior, los elementos se deben basar en una
estrategia que tenga como objetivo contar con servidores publicos que cuenten con las competencias

necesarias para desempefiar sus funciones de manera productiva y con calidad y eficacia.

Esta estrategia se refiere, principalmente, a la profesionalizacién del servicio publico, que supone la
aplicacion de criterios, métodos y tecnologias que aseguren la adecuada planeacion de los recursos
humanos, el acceso de los mds aptos, la periddica evaluacién de su desempeiio y su eventual

promocion, el reconocimiento de una compensacion justa por sus servicios y la vigencia de derechos
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y obligaciones que permitan su realizacion profesional y su estabilidad en el empleo, en tanto reldinay

ratifique su desempefio meritorio, responsabilidad laboral y su conducta honesta y transparente.

En México, los elementos que inciden en la profesionalizacion de los servidores publicos, como son el
servicio de carrera, las remuneraciones y la responsabilidad laboral, forman parte de estrategias
independientes y desarticuladas, que no visualizan como un fin comun impulsar el desarrollo de la
funcidén publica. Aunado a ello, la ausencia de un diagndstico integral sobre la dimensién de las causas
gue afectan a cada uno de los componentes del capital humano limita el disefo de una politica eficaz
para atender el problema referente a que la ineficaz profesionalizacion de los servidores publicos
afecta la generacion del capital humano necesario para contribuir a la atencién de las demandas y

necesidades de la poblacién.

Por otro lado, se carece de un instrumento que regule de manera integral los distintos componentes
gue inciden en la eficiente gestidn del capital humano, el cual tenga como propdsito atraer y retener
al personal que cuente con las competencias necesarias para la atencién de las demandas y
necesidades de la poblacién con precisidn, confiabilidad y eficacia. Para ser mas precisos, el objeto y
la aplicacidn de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracidn Publica Federal
(LSPCAPF), es limitada a un grupo acotado de servidores publicos, en el que se incluye solamente al
personal de confianza y, de éste, a aquellos que ocupan una plaza de enlace a una direccién general,
sin posibilidades de mayor crecimiento, pues quienes disefiaron la ley determinaron que los cargos
politicos de mayor jerarquia no podrian formar parte del servicio profesional y reglamentaron acerca
de los cargos de libre designacién, lo que de origen abridé espacios de discrecionalidad que, se

presumia, no eran los resultados esperados de la ley.

Ademas, ni las unidades administrativas ni los programas presupuestarios involucrados en la gestion
publica se encargan exclusivamente de actividades relacionadas con la generacidn del capital humano,
por lo que no fue posible analizar la tendencia y cobertura de los recursos ejercidos en la atencion de

dicha problematica.

Los mecanismos instrumentados para la planeacién y organizaciéon del capital humano no han
permitido garantizar que la APF cuente con el personal necesario, cuantitativa y cualitativamente,

para el eficiente ejercicio de sus funciones.
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Los procesos de reclutamiento, ingreso y seleccién son complejos y, hasta cierto punto, arbitrarios, ya
gue favorecen a la estructura politica incrustada en el gobierno sin que ello derive necesariamente en

el funcionamiento adecuado del sistema en su totalidad.

La principal problematica esta relacionada con la aplicacién del articulo 34 de la LSPCAPF, debido a la
flexibilidad para revertir los concursos; la falta de igualdad de oportunidades, al no garantizar
imparcialidad en la seleccion; el derecho de veto y la posibilidad de declarar los concursos desiertos.
Ademads de esto, el disefio de perfiles no ofrece al sistema la definicidn clara de las capacidades de los

aspirantes a servidores publicos, por lo que no contribuye a la seleccién precisa de ellos.

Respecto de la formacidn, no es posible determinar en qué medida se ha profesionalizado a los
servidores publicos de la APF, puesto que la evaluacion de la capacitacion es Unicamente cuantitativa
y se fundamenta en el cumplimiento de las 40 horas minimas de capacitacién requeridas; esta poco
orientada a las necesidades de la dependencia y el puesto que se ocupa; asimismo, los cursos de
capacitacion no se encuentran vinculados con los planes de desarrollo profesional de cada miembro.
En concreto, no se han determinado indicadores que permitan medir si dicha profesionalizacidn
provee del conocimiento y experiencia necesarios para el desarrollo de habilidades y experiencia, a fin
de cubrir de manera satisfactoria el cargo que desempenfia y que, si es el caso, sea candidato a un cargo

superior.

De acuerdo con la evaluacién del desempefio, aun cuando se cuenta con un catalogo de puestos y un
listado de verbos que definen el perfil del cargo a ocupar y las funciones que se deben realizar, en la
APF, los servidores publicos no siempre llevan a cabo las actividades por las que reciben
remuneraciones. El caso mas visible de esto se encuentra con el personal de base, donde éste rebasa
en demasia la cantidad de servidores publicos para ejecutar tareas no sustanciales. No obstante, los
candados con los que cuentan y la falta de rigidez en sus evaluaciones, hacen imposible que sean
removidos de sus puestos a pesar del incumplimiento de sus labores conforme a las necesidades de

puesto.

Por su parte, las remuneraciones que se otorgan a los servidores publicos de la APF, no se basan en
una estrategia que permita asegurar que, como lo mandata la CPEUM, sean adecuadas al
desempeiio de su funcién, empleo, cargo o comisidn, y sean proporcionales a sus responsabilidades.

Ademas, se carece de un sistema para promover al personal idoneo de acuerdo con sus competencias
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para las distintas funciones, asegurando que cubran los perfiles y propdsitos de cada puesto, lo que

limita el desarrollo de un mejor desempefio.

Con lo anterior, se puede establecer que es menester realizar un cambio de paradigma en la APF, en
el manejo de los recursos humanos y transitar hacia una politica de gestidon de capital humano
justificando en el hecho de que los empleados mas capacitados y especializados tienen a ser mas
productivos y obtener mejores resultados. Ademas, podria ser de utilidad las “mejores practicas” que
fueron identificadas en los organismos auténomos, ya que pueden ayudar a documentar los beneficios
de la gestion de recursos humanos en el contexto de la administraciéon publica, sin embargo, es
importante advertir que se debe cuidar la posible implementacién de la gestidon de capital humano
dado que puede incurrirse en "isomorfismo mimético", o mejor dicho intentar replicar estrategias
exitosas imitando solamente los aspectos mds visibles, obviando el hecho de que la aplicacidon de
estrategias genéricas puede provocar efectos adversos. Es importante destacar que para ello es
fundamental adoptar un sistema de administracion de personal eficaz y eficiente; no obstante, esto

es una condicién necesaria pero no suficiente.

Otro aspecto que es importante establecer, es la relacion de la funcidn directiva con el ciclo de gestién
(previsién, planificaciéon, programacién, organizacién, direcciéon, coordinacidén, motivacion,
informacidn, control, etc.), con los procesos y procedimientos inherentes a las actividades y objetivos
de las dependencias, asi como con capacidades, habilidades, componentes afectivos, aspectos
informales, relaciones interpersonales, tiempo destinado al trabajo de oficina y fuera de ella, etc. del
personal que ocupa estos puestos. Esta relacion es significativa, en el sentido de que la direccién no
es un simple componente de la gestidn, sino tiene que ver con los multiples talentos, por lo que es
importante cuestionarse hasta qué nivel jerdrquico es factible hacer el nombramiento por méritos y

los que deben de ser por designacion politica.

Es relevante que se tome en cuenta el punto anterior, en medida de que, en una politica de gestién
de capital humano debe plantearse un sistema de servicio civil que entrene y forme personal operativo
y directivos para el desempeno de funciones ad hoc, que principalmente es gestionado por medio de
instituciones y procesos apropiados para proveer estabilidad y profesionalismo a este grupo de altos
directivos, pero con la necesaria flexibilidad en la composicién de los gobiernos. De esta definicion se
destacan los siguientes elementos: a) las posiciones mas altas en el gobierno; b) nombramientos

competitivos; c) instituciones y procesos adecuados de gestion de recursos humanos; d) funciones; e)
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separacion formal de un grupo definido; f) flexibilidad con respeto a los procesos; g) direccion

centralizada.

5.1.  Sugerencias

Con el objetivo de contribuir a la procedencia del disefio e implementacion de una politica publica de
gestion del capital humano, con la que se instrumente cada una de las gestiones requeridas para la
eficaz profesionalizacion de los servidores publicos y, con ello, generar y conservar el capital
humano necesario para contribuir a la atencidn de las demandas y necesidades de la poblacién, y

considerando los resultados favorables de los casos éxito, la ASF sugiere lo siguiente:

e La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con la Secretaria de Hacienda y Crédito,
disefie e implemente una politica de gestion de capital humano enfocada en la capacitacién
especializada, remuneracion equilibrada y competitiva, y en la generacién de condiciones laborales
Optimas que influyan en la mejora de las actividades del personal responsable de la ejecucion de
las politicas publicas sin dejar de lado el aspecto personal, donde la estrategia del SPC forme parte
como una herramienta orientada al monitoreo y evaluacién del desempefio de los servidores,
que provea informacion suficiente y oportuna para la identificacién del personal talento, asi
como para la determinacion de objetivo y estrategias, a fin de que los trabajadores del Estado
sean capaces de hacer frente a las problematicas gubernamentales en las que se encuentra
inmerso el pais y que sean redituables en la atencién de las necesidades de la poblacién.

e La Secretaria de la Funcion Publica y la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico coordinen a las
dependencias de la APF para que elaboren diagndsticos en el que se determine la situacion real
del capital humano en cada una de ellas, y que permitan conocer las necesidades de recursos
humanos, materiales y presupuestales de cada una, para contar con una planeacion estratégica
de los requerimientos cuantitativos y cualitativos que permitan el cumplimiento de los objetivos
y metas institucionales; asi como para establecer la descripcion de puestos, los perfiles y las
remuneraciones acordes a los cargos y funciones establecidos, que determine los niveles y
puestos que son de libre designacidn y que establezca los mecanismos que permitan que la
trayectoria en el servicio publico de un funcionario sea valorada y utilizada en cualquier otra

institucidon del Sector Publico.
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La Secretaria de la Funcién Publica disefie un instrumento normativo que regule de manera
integral los componentes que inciden en la gestién del capital humano, el cual tenga como
propdsito atraer y retener al personal que cuente con las competencias necesarias para la
atencién de las demandas gubernamentales y necesidades de la poblacidn con eficacia; y que
comprenda todos los rangos de puesto y tipos de plaza, a fin de que garantice la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcién publica con base en el desempeiio e impulse su
desarrollo para beneficio de la sociedad.

La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, disefie e implemente un programa presupuestario que lleve a cabo exclusivamente las
actividades relacionadas con la generacién del capital humano en la APF, asi como la definicidon
de las unidades administrativas responsables de su ejecucidn en cada entidad, a fin de
direccionar el presupuesto suficiente para la implementacion de dicha politica y contar con la
informacidn precisa para analizar la tendencia y cobertura de los recursos ejercidos.

La Secretaria de la Funcidn Publica en coordinacién con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico y las dependencias de la APF, disefie indicadores que permitan obtener informacién
referente al comportamiento del recurso humano en la APF, asi como las dreas de oportunidad
y los beneficios que se obtienen con la inversidn en profesionalizacidn de los servidores publicos.
La Secretaria de la Funcidn Publica implemente un sistema informatico en el dmbito nacional que
permita consolidar la informacién de los 9 sistemas con los que la APF administra los recursos
humanos de las dependencias, a fin de tener un Unico registro sobre el desarrollo del servidor
publico y evitar duplicacidon u omisién de datos.

La Secretaria de la Funcion Publica en coordinacidn con las dependencias de la APF, disponga de
mecanismos de reclutamiento en coordinacidon con instituciones académicas mediante la
signatura de convenios, a fin de atraer nuevo talento que permita desempenfar las funciones de
puesto mediante la ejecucion de nuevas tecnologias y conocimiento actualizado.

La Secretaria de la Funcion Publica disefie mecanismos que aseguren que el concurso de las
plazas para el ingreso a las dependencias sea transparente, por ejemplo: mantener el anonimato
del aspirante mediante un nimero de registro, aplicacion de examenes en formato digital y
limitacion del numero de plazas que se pueden adjudicar mediante el articulo 34 de la LSPCAPF.
La Secretaria de la Funcion Publica en coordinacion con las dependencias de la APF, determine

mecanismos de control que permitan una distribucion adecuada de actividades entre el
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personal, de acuerdo con las necesidades de cada drea y sin que se rija por las caracteristicas de
los tipos de plazas, a fin de optimizar los procesos institucionales.

e La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacién con las dependencias de la APF disefie
programas de capacitacion individuales a mediano plazo, que se enfoquen en resarcir las
necesidades de capacitacion identificadas en los servidores publicos y que incluya metas de
profesionalizacidn y objetivos de ascensos, conforme al perfil y area de adscripcidn, a fin de
desarrollar el conocimiento, experiencia y habilidades profesionales para el cargo que
desempena y el siguiente nivel.

e La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacion con las dependencias de la APF, implemente
mecanismos de evaluacién del desempeno, mediante el disefio de indicadores que contribuyan
a evaluar la competencia de los servidores publicos en el cumplimiento de sus funciones, asi
como en la contribucidon de los objetivos institucionales, a fin de valorar cuantitativa y
cualitativamente el rendimiento individual y colectivo. Para el disefio de dichos indicadores se
sugiere categorizar las actividades laborales en unidades de trabajo anual, en el que cada
servidor publico que trabaja durante todo el afio y en el caso de los empleados de medio tiempo
o temporales, las fracciones de su participacién en la entidad. Para ello, se pueden agrupar a las
unidades de trabajo por unidad, segun la labor administrativa o productiva en la que intervengan.
Posteriormente, es necesario aplicar la férmula basada en el indice de productividad (IP) para
cumplir con las metas estratégicas de la dependencia. El IP se obtiene dividiendo la produccién
deseada entre el tiempo disponible en el que laboran efectivamente los servidores publicos. Una
vez que se cuente con este dato, serd posible obtener el desempefio multiplicando el tiempo
estandar que requiere la elaboracidn de un producto por el IP y dividiendo esto entre la eficacia.

La férmula propuesta es la siguiente:

Desempeiio del (Tiempo estandar que requiere la elaboracion de un producto * IP

servidor publico (Produccién deseada/Tiempo disponible)) / Eficacia

Con la aplicacion de la féormula, se obtendra el desempeiio del servidor publico y por lo tanto, se
podra contar con variables para la promocién y ascenso de personal idoneo conforme a un
método de andlisis por competencias para las distintas funciones, asegurando que se cubra el
perfil y propdsito de cada puesto, a fin de contribuir al desarrollo de un mejor desempefio

institucional.
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La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, elabore un diagndstico que permita disefar e implementar un sistema de remuneracién
adaptado a las condiciones laborales y econdmicas actuales que permita asignar las
remuneraciones de manera transparente y clara, para todo servidor publico eventual o
indefinido, de base o confianza, segln el grado de responsabilidad, productividad y preparacién
del servidor que ocupa un puesto en la APF; y mantenga delimitados los rangos salariales por
nivel jerarquico por medio del tiempo, a fin de que exista un ordenamiento en las
remuneraciones que incentive el mejor desempefio laboral y los movimientos de ascenso, asi
como que evite la no productividad por no existir estimulos atractivos para el desarrollo
profesional y de capital humano.

La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacién con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, determine mecanismos de control que clarifiquen en la normativa lo correspondiente a
las competencias, criterios, requisitos y procedimientos que se utilizan parapara determinar las
remuneraciones individuales y generales, ingresos extraordinarios por productividad, estimulos,
horas extras, compensaciones, prestaciones; remuneraciones por cambios de nivel, grado o
jerarquia, a fin de que todo servidor publico eventual o indefinido, de base o confianza, ubique
las condiciones aplicables a su trayectoria profesional, pueda ejercer sus derechos laborales,
responda por sus obligaciones del cargo que ejerza, y se evite que resulten cargas desiguales de
trabajo sin la compensacién correspondiente.

La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, defina mecanismos de coordinacién y comunicacién que permitan desarrollar un
sistema de informacion comparable de las remuneraciones por tipo de puesto, responsabilidad
y jerarquia de todo el personal, a fin de contar con indicadores comparativos actualizados que
permitan detectar, atender y mitigar la materializacion de riesgos de incumplimiento de los
principios establecidos en la normativa aplicable, asi como los efectos de las acciones
implementadas.

La Secretaria de la Funcion Publica en coordinacién con las dependencias de la APF disefie e
implemente sistemas de gestion de capital humano de calidad que permitan la retencién de los
servidores publicos, propiamente de los mas preparados, de tal forma que su permanencia
promueva el perfeccionamiento de su desempefio, aportacion a su ambiente laboral y
fortalecimiento de la vocacién de servicio, asi como el registro de las causas, motivos y

justificacidon de las separaciones que permitan detectar riesgos y necesidades del personal.
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La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con las dependencias de la APF, disefie e
implemente mecanismos de control que aumenten los niveles de retencién de personal,
considerando los costos por separacién y recontratacion, las pérdidas de capital humano del
personal separado y las afectaciones en los resultados institucionales por reducciones de la
plantilla laboral, a fin de que se valore a los empleados desde el momento del ingreso, quienes
también comprendan el compromiso, la vocacién por el servicio, la competitividad y la
profesionalizacién requerida.

La Secretaria de la Funcién Publica en coordinacidn con la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico y con cada drgano descentralizado, se elaboren diagndsticos en los que se determine la
situacion real del capital humano y con base en éste, se establezcan los niveles y puestos que
son de libre designacion, asi como disefar e implementar una politica de gestidon de capital
humano enfocada a la capacitacién especializada, remuneracion equilibrada y competitiva, y a
la generacién de condiciones laborales éptimas que influyan en la mejora de las actividades del
personal responsable quehacer gubernamental sin dejar de lado el aspecto personal, donde su
Servicio Civil de Carrera les provea informacidn suficiente y oportuna para la identificacion del
personal talento, asi como para la determinacion de objetivo y estrategias, a fin de que los
trabajadores de estos érgano sean capaces de hacer frente a las problematicas gubernamentales
en las que se encuentra inmerso el pais y que sean redituables en la atencion de las necesidades
de la poblacién, considerando su orientacion y necesidades técnicas, asi como el ambito de sus

atribuciones y lo dispuesto en su marco juridico aplicable.
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Glosario de términos

Concepto

Definicion

Administracién Publica Federal:

Conjunto de areas del sector publico del Estado que, mediante el ejercicio de la funcién
administrativa, la prestacién de los servicios publicos, la ejecucién de las obras publicas y la
realizacién de otras actividades socioecondmicas de interés publico, trata de lograr los fines del
Estado.

Ascenso

Cambio de las funciones inicialmente contratadas, con una mejora profesional y econémica para
el servidor publico. El ascenso implica la realizacion de funciones de un nivel superior. Este acceso
a un puesto superior es definitivo, quedando el trabajador (a) consolidado en esta posicién hasta
acabar su relacidn laboral o hasta el siguiente ascenso.

Asunto de Interés Publico

El interés publico es un concepto de orden funcional, sirve para justificar formas de intervencion
del Estado en la esfera de los particulares por medio de prohibiciones, permisos o modos de
gestion. Sin embargo, no se trata de una arbitrariedad ni justificar situaciones abusivas, pues sirve
para delimitar la discrecionalidad (libertad de actuacidn) administrativa y permitir un control de
su ejercicio.

El interés publico segun la definicidn del Instituto de Investigaciones Juridicas es el “Conjunto de
pretensiones relacionadas con las necesidades colectivas de los miembros de una comunidad y
protegidos mediante la intervencion directa y permanente del Estado”.

El concepto de interés publico legitima determinadas acciones del Estado y opera como cldusula
habilitante de la actuacidén publica en nombre de un bien juridico, aunque no es sélo el objetivo
de accién del Estado, sino de todos los que conforman una colectividad. Este concepto es
abstracto, y su aplicacion a casos concretos se determina y transforma en decisiones juridicas, la
definicion del interés publico se constituye en garantia de los intereses individuales y colectivos
y se concreta en normas protectoras de bienes juridicos que imponen limites a la actuacion
publica y privada.

La concrecién del concepto de interés publico se lleva a cabo por la autoridad, cuya actuacién se
haya sujeta a su consecucion, en primera instancia por el poder Legislativo a partir de la CPEUM,
y por el poder ejecutivo y la administracidn publica. Para asegurar la correcta definicidn en virtud
de la sujecion de los poderes publicos al ordenamiento juridico estd el Poder Judicial. Este es un
control juridico que garantiza la adecuacién de la concrecion del interés publico a las necesidades
individuales y colectivas.

La Constitucidn, al legitimar las restricciones o reservas de derechos, condiciona los supuestos de
hecho a situaciones concretas que se califican como de interés publico orientados a una finalidad
especifica, asi el interés publico se configura como causa de la actuacion administrativa.

Una Constitucion debe determinar claramente el alcance de las facultades de los érganos
publicos:la capacidad de intervencion estatal para garantizar un marco de libertad a la actuacién
privada. La intervencion administrativa se justifica por medio de una habilitacién constitucional,
en virtud del interés publico, siendo este un limite y una garantia de las libertades individuales.

Capacitacion

Proceso por el cual los servidores publicos son inducidos, preparados y actualizados para el
eficiente desemperfio de las funciones de un puesto y su desarrollo profesional y, cuando
corresponda, para contribuir a la certificacion de capacidades profesionales.

Capital Humano

Es un recurso intangible que comprende el conocimiento, habilidades y experiencia que posee
cada entidad gubernamental mediante sus empleados, con lo que define su capacidad
competitiva y le permite extraer las mejores soluciones mediante el conocimiento de sus
empleados. Desde esta perspectiva, la gestion de capital humano implica las estrategias y
acciones que una organizacion define para reclutar, seleccionar, formar y conservar el capital
humano.

Certificacidon

Reconocimiento formal y temporal de las competencias y/o capacidades profesionales de un
servidor publico, que se obtiene mediante la aprobacién de las evaluaciones de las competencias
y/o capacidades profesionales.

Competencia

Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes o valores del servidor publico,
necesarios para un adecuado desempefio en un contexto especifico, y que pueden ser objeto de
evaluacion y de certificacion.

Conocimiento

Informacion que una persona sabe, entiende, aplica, analiza, sintetiza y/o evalla sobre un tema,
area del saber, disciplina o actividad.

Dependencias

Son las Secretarias de Estado, incluyendo a sus respectivos o6rganos administrativos
desconcentrados; érganos reguladores coordina-dos en materia energética y la Consejeria
Juridica del Ejecutivo Federal conforme con lo dispuesto en la Ley Organica de la Administracién
Publica Federal.
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Concepto

Definicion

Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional es fruto de la planeacion de la carrera y comprende los aspectos que
una persona enriquece o mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion. Se puede
dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa donde se labora.

Estimulos

Los estimulos serdn de tipo monetario (remuneracién econémica o beneficio que implique
erogacidon de recursos econdémicos, tales como vales, acceso a programas de formacién y
aprendizaje especiales, becas, viajes, entre otros).

Evaluacién del desempefio

Conjunto de procedimientos para establecer la metodologia y definir los mecanismos de
medicion y valoracién cuantitativa y cualitativa del rendimiento de los servidores publicos en su
puesto y de manera colectiva en la Institucidn, que opera mediante un grupo de indicadores
previamente definidos para un periodo de evaluacién determinado.

Formacion

Mecanismos para impulsar el desarrollo académico y capacidades de funcionarios publicos
comprometidos con el desarrollo del pais.

Gestién del Capital Humano

Es la forma en que se maneja o conduce al personal para el logro y la consecucién de los objetivos
institucionales.

Habilidad Destreza para realizar eficazmente una tarea o actividad fisica, mental o social.

Incentivos Beneficios en dinero o en especie independientes al salario que recibe un trabajador por haber
alcanzado un objetivo previamente pactado en el desempefio de su trabajo.

Ingreso Es el procedimiento de reclutamiento y seleccién de candidatos para incorporarse al sistema.

Prestaciones

Beneficios adicionales al salario que reciben los trabajadores por el sélo hecho de desempefiar
un puesto.

Productividad

Resultado de un sistema de gestién que permite a los servidores publicos de una Institucion,
optimizar el tiempo y el uso de los recursos materiales, financieros y tecnolégicos que concurren
en ésta para la produccidon de bienes y/o servicios a la sociedad con el fin de promover el
desarrollo social, mejorar la competitividad de la economia nacional y la calidad de vida de la
poblacién; asi como fomentar su propio desarrollo profesional.

Profesionalizar

Mejorar los procesos de seleccion para atraer a los candidatos mas calificados del mercado
laboral, crear mecanismos para que los servidores publicos cuenten con los conocimientos y
habilidades requeridas para desempefiar sus funciones; valorar periédicamente que los
servidores publicos cumplan con las metas que se fijaron y si lo hacen de la manera mas eficazy
eficiente posible.

Reconocimiento

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

Recursos Humanos

Es el resultante del conjunto de poblacién real o potencialmente requerida para la ejecuciéon de
un plan o proyecto de intervencidn, los cuales se expresan como capital humano.

Reclutamiento y seleccién

Conjunto de actividades cuyo objetivo es allegarse de aspirantes internos y externos que cumplan
con el perfil y requisitos para ocupar un puesto dentro de la APF; en tanto que el ingreso alude a
la ocupacion de vacantes, asi como la expedicidn de nombramientos y la adscripcién en los
puestos establecidos en el Catdlogo de Puestos. Lo anterior, con la finalidad de satisfacer de
manera oportuna, eficaz y eficiente, las demandas y necesidades de la poblacién en cuanto a la
provision de bienes y servicios publicos.

Remuneracién

Es toda percepcion en dinero o en especie que perciba quien realiza una labor en cualquier
entidad publica, constitucionalmente corresponde a los servidores publicos por concepto de
percepciones ordinarias y, en su caso, percepciones extraordinarias.

Salario

Retribucidn que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo.

Separacion

Casos y supuestos mediante los cuales un servidor publico deja de formar parte de la
Administracién Publica Federal.

Servidor Publico

Es toda persona que desempefie un empleo, cargo o comision en los entes publicos, en el dmbito
federal y local.
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