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|.  Estructuray Personal de |la
Administracion Publica Federal
Mexicana




Estructura de la Administracion Publica Federal Mexicana

Sector Publico

Mexicano

Gobierno Gobiernos Gobiernos T
Federal Estatales municipales o AULTOIEE
P Constituciona-
(1) (32) locales (2,457) los
Ejecutivo
(Presidente de Legislativo Judicial
la Republica) J J

Administra-
cion Publica
Federal (APF)
I

Central Descentraliza-
(Dependen- da (Sector

Empresas

Productivas
del Estado

cias) paraestatal)



Estructura de la Administracion Publica Federal Mexicana

Ejecutivo
(Presidente de
la Republica)

Administra-
cion Publica
Federal (APF)

Empresas

Productivas
del Estado

Central
(Dependen-
cias)

Descentraliza-
da (Sector
paraestatal)

Instituciones Instituciones Instituciones

Administracion Publica Federal con Sujetas al  NO Sujetas
Estructura* SPC** al SPC

T Dependencias 21 15 6

€ Organos Administrativos

S Desconcentrados /8 =5 20

= Entidades 171 0 171

8 \

g Entldadgs de Control 5 0 5

o Directo

E Entidades no 5 0 5

Sectorizadas
Empresas Productivas del 5 0 5

Estado
Total 279 73 206

*Presupuesto de Egresos de la Federacidon 2015. 289 Instituciones vigentes. No se incorporan 4 Instituciones que solo cuentan con
plazas eventuales y 6 Instituciones de reciente creacién, por lo que no cuentan con estructura asignada.

** (77) En el nimero de Instituciones sujetas al Servicio Profesional de Carrera, no se incluye al Tecnoldgico Nacional de México por

ser institucidn de reciente creacion; y Policia Federal, Prevencidon y Readaptacion Social y Servicio de Proteccion Federal.



Personal de la Administracion Publica Federal Mexicana

Cada tipo de personal tiene su modelo de gestidon de recursos humanos y régimen
disciplinario propio, considerando su nivel y las funciones que realiza.

Funcionarios

electos

Definicionde
= Politicas
Publicas

B CONFIANZA
340,192

Alta
Direccion

Disefio de
Politicas
Publicas

Direccion
Media
Implementacion
de Politicas
- Publicas
W BASE
Categorias

> Produccion y
1 , 168 , 644 Suministro de

Bienes y Servicios

Funciones

Tipo de personal




Personal de la Administracion Publica Federal Mexicana

Personal de la Administracion Publica Federal Mexicana

Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal (RUSP)

Tipo de Contratacion* 2014 2013 2012 2011
CONFIANZA 340,192 329,754 323,285 323,005
BASE 1,168,644 1,146,735 1,146,887 1,154,483
EVENTUAL 110,435 128,331 144,670 134,661
HONORARIOS 18,796 18,536 10,163 11,217

1,638,067 1,623,356 1,625,005
Tipo Personal* 2014 2013 2012 2011
MANDO 82,383 81,538 80,343 79,386
ENLACE 52,445 55,271 51,552 58,402
OPERATIVO 1,262,633 1,255,050 1,272,341 1,270,682
CATEGORIAS 221,810 227,808 215,830 210,255
SIN TIPO DE PERSONAL 18,796 3,689 4,939 4,641

Fuente: Sistema del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal (RUSP) con informacidon reportada por las dependencias y entidades

1,638,067

1,623,356

1,625,005

1,623,366

de la Administracién Publica Federal, consulta realizada el 11 de mayo de 2015 Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2014.

(véase Notas lamina anterior)




Il. Objetivos de la
Profesionalizacion




La necesidad de un Servicio Profesional de Carrera
Hacia la colaboracion de objetivos y politicas

— ) Desarrollo de México
Personas del Servicio

-
i
BE BN B

Organizacion




Importancia estratégica de la profesionalizacion
de los RH y del SPC en la APF

¥ un sistema profesional y eficaz de
funcion publica,

= ., ¥ que rinda cuentas a la ciudadania,
La Administracion

Publica Federal v orientado a resultados que
busca definir las bases que impacten positivamente en el nivel
configuran: de vida de la poblacién,

v evaluable en un contexto
democratico.

En el SERVICIO CIVIL MEXICANO, muchos de los esfuerzos y avances mas
significativos se han presentado en momentos clave de la historia del pais.




I1l. Evolucion del SPC en |la APF




Un largo camino para la profesionalizacion

Proyecto de ley del Servicio Civil, antecedente del articulo 123 Constitucional, fue presentado por Justo

191 Sierra y Tomas Berlanga.
Acuerdo sobre Organizacidon y Funcionamiento del Servicio Civil fue expedido por el Presidente
1931 Abelardo Rodriguez.
1934 Leyes del Servicio Civil regiran las relaciones entre el Estado y sus trabajadores de acuerdo con
lo que estatuyd la Ley Federal del Trabajo.
Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los poderes de la Union prevé el derecho y
1938 la obligacidn a la capacitacion, a los ascensos y promociones, fue expedido por el Presidente
Lazaro Cardenas.
1965 Comision de Administracion Publica se cred con el objetivo de lograr la mejor preparacion del
personal gubernamental.

1983 Direccion General de Servicio Civil y la Comision Intersecretarial del Servicio Civil, se crean, la
primera determind politicas sobre relaciones laborales y ordend actividades de los mandos, la
segunda promovio programas de servicio civil de carrera.

1995-2000
Profesionalizacion de los recursos humanos se vuelve un eje fundamental de la modernizacion
administrativa (PROMAP).
2003

LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA APF se aprueba.




Creacion de los Servicios de Carrera en el Estado Federal Mexicano

1820 1992 1993 1994 . 2003
(reforma en Servicio Tribunal Procuraduria Seryicio
1994) . Profesional de ! Superior Agrariae | Profesional de
Servicio Exterior | carrera (IFE, Agrario INEGI Carrera en la

5 5 5 : APF
Mexicano (SRE) hoy INE i :

Origenes del
Poder Servicio de Implantacion de los Servicios de Carrera Ampliacion de la cobertura de los
Carrera (1992-2002) Servicios de Carrea (2003-2012)
(1821-1991)

PA CENAM APF

SRE (1994) PGR (1999) CPTM (2003) CDI IMTA IFAI  IMSS

(1829) SRE (1996) PF  (2001) SAT (2005) (2007) (2009) (2012)
(1994) (1999) (2003)

e C.S. ASF
egislativo (2002) (2005)

CIF :ig; TEPJF
(1995) 8) (2009)

Organo
Constitucional IFE INEGI CNDH
mente 81992) (1994) (2003)

autonomos

Tribunales TSA
Administrativos (1993)

Ejecutivo




Evolucion del Servicio Profesional en la APF:
Primera Etapa (2003-2004)

Decreto LSPC RUSP LSPC CTP Reglamento

; Consejo
1 \

Abril 2003

Octubre 2003 Marzo 2004

3 10 8 20 31
Se aprueba Se publica Entraen Formalizan
vigor
~— 2 _

e Creacion de Comités y Consejo (SFP emitira lineamientos)
* Agentes de Cambio / Estrategia de Cambio Cultural

v

Convocatorias publicas y abiertas
e Catalogo de puestos

e Descripcidon de puestos

e Capacidades

e Instrumentos de evaluacion



Evolucion del Servicio Profesional en la APF :
Segunda Etapa (2004-2007)

IMPLANTACION Y OPERACION DEL SPC EN TODOS SUS SUBSISTEMAS

Lineamientos  RH-Net Comitésy Sistema  Reglamento
Consejo Consultivo SPC

Abril 2004 Septiembre 2007 -

e Ingreso Operacion Seguimiento, 6

e (Capacitacion Control y

e Certificacion de Evaluacion
Capacidades

e Evaluacion del Desempeiio
e QOtras disposiciones

Aqu|S|C|on de experiencia, deteccidon de areas de oportunidad, analisis de fortalezas
y debilidades, propuestas de Mejora '




Evolucion del Servicio Profesional en la APF:
Tercera Etapa (2007-2010)

AJUSTES A LA OPERACION E IMPLANTACION
DERIVADOS DE LAS PRIMERAS ETAPAS DEL SPC

Emision de Nuevo Reglamento de la Ley del SPC

Septiembre 2007 Julio 2010

—

Estabilizacion del sistema



Evolucion del Servicio Profesional en la APF:
Cuarta Etapa (2010-2012)

ORGANIZACION Y PROFESIONALIZACION DE LOS RH DE TODA LA APF

Nuevo Modelo Productividad Incorporacion del Mosilelo de
de Liderazgo en en el Servicio Enfoque a Gestion de la
el Servicio Publico Publico Competencias UPRHAPF

Agosto 2010 Julio 2011 Agosto 2012 Diciembre 2012

Servidor Publico ¢ Fortalece

Profesional e OQOrientacidn a Resultados

e Disminucién de Costos
Ocultos

e PAP

e Convenios de Acciones
Programadas

T > T —
Simplificacion y Disposiciones en Mat de
Mejora de Procesos RHy SPC (Manual)



V. Estructuray Operacion del
SPC en la APF




Primeros objetivos y alcances del SPC en la APF

Secretario . e .
. Designacion Directa
Subsecretario -
Oficial Mayor Gabinete de apoyo
g Titular de Unidad
] =ARY
) 299
8 ar Servidores Profesionales
= 2902 N
E 9713 o de Carrera
S 10670 ™
rh

Operativos

- Operativos de base y
Y Categorias

confianza

APF Central (Dependencias y Organos Desconcentrados)




Organizacion y Profesionalizacion de los RH en la APF

1. Planeacion
de Recursos
Humanos

2. Ingreso
7.-Control y
Evaluacion

Sistema del
Servicio
Profesional de
Carrera

3. Desarrollo
Profesional

6. Separacion

4. Capacitacion
y Certificacion
de Capacidades

5.-Evaluacion
del Desempeiio




Organizacion del SPC

Consejo Consultivo

SFP / OM’s / Representantes Sectores

Operacion de Apoyo interno
Subsistemas y Areas Juridico-normativo
Areas Soporte Estadistica
Estructu rasx Técnicas RECUISOS
compensacion Comunicacion

Operacion Tecnologias de la

Informacion

Comité de
Profesionalizacion

Comité de
Seleccidn

Jefe

inmediato
SFP (OIC) SFP (OIC)



Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos

Metas Nacionales

Disefio y Transformacion

Prospectiva ‘
Alineacion Estructural
No duplicidad

Dimension y Operacion
Disefio de Puestos

Politica salarial Vigencia
Politica Organizacional

Aprobacion y Registro

Descripcion

Perfil

Valuacion

Limites Superiores

Determinara en coordinacion con las dependencias, las necesidades cuantitativas vy
cualitativas de personal que requiera la Administracion Publica para el eficiente

ejercicio de sus funciones.




Subsistema de Ingreso

Vacante Descripcion 3 Reclutamiento - Convocatoria
Autorizada Perfilamiento o Diario Oficial de la Federacion
Valuacion

o trabajaen.gob.mx

Seleccidn:

|.  Revision curricular;

II. Examenes de conocimientos
y evaluaciones de
habilidades;

[Il. Evaluacién de la experiencia
y valoracion del mérito de los
candidatos;

V. Entrevistas, y

V. Determinacion.

Eventos de
Induccién

Certificacion del
proceso

5 Nombramiento



Numero de concursos por ano y etapa

Nﬁmero de concursos por aifho y etapa

Total
Cancelado| Desierto
Proces ganador general

2004

2005 10 1,008 1,929 2,947
2006 107 1,574 1,703 3,384
2007 92 1,751 2,179 4,022
2008 272 3,345 4,147 7,764
2009 82 2,297 4,202 6,581
2010 130 2,147 4,860 7,137
2011 138 1,972 4,880 6,990
2012 98 1,822 4,888 6,808
2013 8 53 1,587 4,205 5,853
2014 64 22 1,968 5,397 7,451
2015 1,117 1,644 3,327

Total general 1,189 1,019 m 40,285 62,816



Subsistema de Capacitacion

e Deteccion de Necesidades de Capacitacion
 Programa Anual de Capacitacion
e (Capacitacion Obligatoria y Optativa

Diseno y
Operacion

Seguimiento




Certificacion de Capacidades Profesionales

Identificacion

Determinacion
de la certificacion

Descripcion

‘ Capacidades Profesionales

\> Asignacion / —
a puestos Servidor Publico

Institucion

Evaluacion




Inversion en Capacitacion

ANO SPC NO SPC ACCIONES TOTAL
2011 145 767,967 2.133.687,357 177,845 2.279.455,324
2012 135,515,367 2.308.694,522 231,008 2.444.209,889
2013 116,708,259 2.370,207,617 224,210 2.486,915,876
2014 153,936,970 3.178,723,892 206,914 3,332.660,862
3,840,272 386,414,371 22,553 390,254,643

555,768,835

10,377,727,759

862,530

10,933,496,594




Subsistema de Evaluacion del Desempeno

Recompensasy
Reconocimientos
DNC / DNA
‘—
Cumplimiento cuantitativo de

Funciones y Metas individuales Desarrollo Profesional
(puntos) y Potencial

Contribucion a Objetivos de
Instrumentos de Gestion del
Rendimiento

(Valoracién Cuantitativa)

Permanen
Aportaciones Institucionales cia
Cualitativa: Capacidades

Gerenciales

WO -ArrcCcuwvwmzm>x

Capacitacion Acreditada
(Un tercio del puntaje obtenido)

Separacion
Aportaciones destacadas
Actividades Extraordinarias

(Ocupacion temporal de puestos)
(Puntos Extra)




Evaluacion del Desempeno

Metas Metas Servidores Promedio de

Institucionales Individuales Publicos Evaluados Calificacion

2005 1,444 88,744 34,249 92.8
2006 2,028 100,424 34,798 94.4
2007 6,345 59,971 29,114 94.3
2008 1,820 81,593 23,161 87.38
2009 2,563 90,919 23,704 87.34
2010 1,454 90,215 22,342 87.3
2011 2,627 79,602 23,787 86.8
2012 2,783 98,884 25,825 87.5
2013 2,265 91,198 24,698 87
2014 2,294 99,293 22,290 86.5




Subsistema de Desarrollo Profesional

Procedimientos
Yy mecanismos
para que los
servidores
publicos de
carrera titulares
puedan ocupar
plazas de igual o
mayor jerarquia
con base en el
mérito.

Trayectorias
De ascensoy
Promocidén

Planes de
carrera

Reglas de

valoracion

| Promociones l

y N
Movimientos o
trayectorias

\ laterales /
7 N
Convenios de
intercambio
E

é .,
Ocupacion
temporal de

. puestos '




Movimientos Laterales

Movimientos Laterales
Ano No.
2006 4
2007 26
2008 193
2009 235
2010 365
2011 407
2012 335
2013 216
2014 358
2015 105




Subsistema de Separacion

Separacion: es una consecuencia que deja sin efectos el nombramiento de un
Servidor Publico de Carrera.

* Renuncia

e Defuncién

e Sentencia ejecutoriada (si impone pena privativa de libertad)

e Sanciones establecidas en la LFRASP (Separacion/ Reincidencia)

 Reprobar en dos ocasiones la capacitacion obligatoria, la segunda evaluacion para
la certificacion de sus capacidades profesionales o su segunda evaluacion de
desempefio

e Evaluacion del desempeiio deficiente.

* |Incumplimiento reiterado e injustificado de obligaciones




Separaciones

Separaciones

ARo No.
2004 1
2005 24
2006 463
2007 915
2008 1,363
2009 1,442
2010 2,436
2011 3,625
2012 3,807
2013 4,654
2014 3,537
2015 1,159




Juicios Laborales por Separacion

Recursos Interpuestos por Ao

160

140

141
136
122
120
100 %)
80
65
60 52
40 30 30
15 15
20
0 H = =

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

CASOS POR ANO

La mayor parte de los conflictos laborales que terminan en recursos interpuestos ante el
Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje se encuentran concentrados en pocas
instituciones. De las 22,267 separaciones registradas a diciembre de 2014 sélo el 3.55%
estuvieron vinculadas a un conflicto laboral.



Juicios Laborales (Recursos) por causal de Separacion

No. de Recursos Interpuestos por Causal de Separacion

Defuncion

No aprobar en 2 ocasiones la capacitacion...

Acreedor por sanciones establecidas en la LFRASP
Abandono de trabajo

Nulidad de nombramiento

No aprobar la 2a evaluacidn para certificar sus...
Enlace que no acredita su primera evaluacion del...

Resolucién administrativa que revoque el...

Puesto Considerado de Seguridad Nacional
Puesto considerado de libre designacion
Evaluacién del desempeio deficiente
Puesto suprimido

Incumplimiento reiterado de obligaciones
Renuncia

Sin dato

Cese

El cese es la principal causal impugnada ante el Tribunal Federal de Conciliacidon y Arbitraje

I 40
B

7

3

B 30
I 36
I 130
I 108

T 230

0 50 100 150 200

250



Subsistema de Control y Evaluacion

e Este subsistema se integra con los mecanismos y procedimientos que permiten
prevenir deficiencias y adoptar medidas correctivas a través del seguimiento, control y

evaluacion del funcionamiento y operacion del Sistema del Servicio Profesional de

Carrera.

OIC

e Evalua conforme a
indicadores clave

* Genera
recomendaciones a
desviaciones en la
Operacion

UPRH

Establece
normatividad de
Operacion

Establece Modelo
de Control

~

v

Encuesta de Clima y Cultura Organizacional (ECCO)
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V. Logros en materia de
Profesionalizacion y del SPC




Logros en materia de Profesionalizacion y del SPC

e Planeacion

v Se cuenta con un Sistema de Aprobacién y Registro de Estructuras moderno y
funcional. (www.rhnet.gob.mx)

v 39,920 puestos sujetos al SPC descritos, perfilados y valuados.
v’ 1134 644 de servidores publicos en el Registro Unico de Servidores Publicos.

e Ingreso:

v' Se cuenta con un sistema de reclutamiento y seleccién que considera diferentes
aspectos que permiten evaluar el mérito y la experiencia de los aspirantes a ocupar
vacantes en el servicio publico, las evaluaciones son determinadas por cada
dependencia y la mayor parte del proceso de seleccion es conducido
automaticamente a través de herramientas informdticas. (www.trabajaen.gob.mx)

e Capacitacion:

v' Se definieron criterios generales para propiciar el fortalecimiento del proceso de
capacitacion al interior de las instituciones, resaltando la importancia de un diagndstico
de necesidades de capacitacion como la base primordial del proceso, asi como la
evaluacion y seguimiento del mismo, para lograr el impacto de la capacitacion y la
mejora en el desempeiio de los servidores publicos.



Logros en materia de Profesionalizacion y del SPC

e Certificacion:

v" Actualmente estan incorporados al Sistema 27,878 servidores publicos, representando el
98.8% de servidores publicos de carrera certificados

e Evaluacion del Desempefio:

v Se ha institucionalizado el proceso de Evaluacién del Desempefio. Todas las dependencias
sujetas al Servicio la aplican y ahora se incluyen también las Entidades no sujetas al
Servicio.

v Se han dejado de obtener promedios de calificacién de niveles sobresalientes a
satisfactorios (de 90.4 a 86.5, en escala de 0 a 100)

v" Se generan en promedio alrededor de 90 mil metas individuales al afio
e Desarrollo Profesional:

v Se han elaborado 4,331 planes individuales de carrera

v Se han establecido disposiciones en materia de desarrollo profesional y movilidad que se
formalizaran a partir de la emision de las nuevas disposiciones en materia de RH y SPC.
Incluye un sistema de valoracidon de puntajes para el reconocimiento del mérito.

v Se han realizado aproximadamente 2,139 movimientos laterales.
e Separacion:

v' Se determinan causales de separacion basadas en el demérito por certificacidn,
capacitacion y evaluacion del desempefio.



VI. Programa para un Gobierno
Cercano y Moderno /OCDE




Austeridad

Orientacidn de las Estructuras Organicas de las instituciones publicas hacia objetivos
Organizacion estratégicos. Eliminacidon de duplicidades y plazas que no tengan razdén de ser. Disminucién de
contratacion de personal eventual y honorarios

Fortalecimiento de Evaluacion de Desempefiio del personal
Recursos
Humanos Revision del SPC
Eliminacidn, fusién y/o modificacion para hacerlos mas eficientes y evitar duplicidad.
Programas Simplificacion de procesos de entrega de subsidios y apoyos

Reduccidn gastos de operacion, vidticos, representacion, vehiculos, etc. Fomentar

consumo eficiente de energia, agua, y reduccidon de contaminantes. (Reduccidon consumo

papel).Contrataciones consolidadas. Homologacion de operacién de funciones

Ahorros administrativas basicas de Oficialia Mayor (RH, Servicios Generales, etc.)Enajenacidn de
bienes improductivos. Gestion de pagos mediante transferencias de fondos.

Racionalizacidony

Fideicomisos . . — . .
Revision y depuracion de Fideicomisos y mandatos publicos

Estrategia Digital Nacional. Promover el uso de TICS para mejorar la capacidad de entrega y
calidad de servicios, generar ahorros y promover la transparencias, asi como optimizar,
sistematizar y digitalizar procesos administrativos

Usode TIC's




¢Qué grandes interrogantes se pretende
contestar al ciudadano?

éComo mejorar la gestidn ¢Como recuperar, con una politica
publica en beneficio de los integrada, la confianza de los
mexicanos? ciudadanos en nuestro gobierno?

éPor qué trasladarnos a los principios
de un Gobierno Abierto y mejorar la
rendicion de cuentas hacia la

¢Como se pueden utilizar las sociedad mexicana?

tecnologias de la informacién

y comunicacion para acercar
a la gente al gobiernoy
hacerlo mas eficiente?

¢ Como utilizar eficientemente los
recursos publicos para incrementar la
calidad de vida en nuestro pais?

Uno de los retos para este sexenio es consolidar un sistema efectivo y coordinado, transversal, que
incremente el impacto positivo de las acciones del gobierno acercandolo a la ciudadania y
modernizando su actuacion, es decir, que logre una Gestion para Resultados.



Programa para un Gobierno Cercano y Moderno (PGCM)

El PGCM contempla cinco objetivos en los que enfocara sus estrategias y orientara sus
acciones.

OBIETIVOS PGCM

Impulsar un gobierno abierto para fomentar la rendicion de cuentas en la
Administracién Pablica Federal (APF).

Fortalecer el Presupuesto basado en Resultados de la APF, incluyendo
el gasto federalizado.

Optimizar el uso de los recursos en la APF.

Mejorar la gestion publica gubernamental en la APF.

Establecer una Estrategia Digital Nacional que acelere la insercion de México
en la sociedad de la informacion y del conocimiento.




Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

OBJETIVO OPTIMIZAR EL USO DE LOS RECURSOS EN

3 LA APF.

Principales estrategias y lineas de accion:

i

BB ORIENTAR las estructuras organicas y ocupacionales hacia los objetivos

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

sus plazas adscritas, evitando duplicidades.

B FORTALECER el uso eficiente de los recursos destinados a servicios personales

¥ gasto de operacion.
Disminuir el gasto destinado a servicios personales como proporcion del gasto programable de
la Administracion Publica Centralizada.

I PROMOVER la implementacion de estrategias de contratacion orientadas a la

obtencion del maximo valor por la inversion.
Promover en las dependencias y entidades la reduccion de costos, a traves de la contratacion
consolidada de bienes y servicios.

B PROMOVER una administracibn moderna y transparente del Patrimonio

Inmobiliario Federal.
Consolidar el Sistema de Informacion Inmobiliaria Federal que provea informacion estratégica

para optimizar el uso de inmuebles federales.



Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo 3. Optimizar el uso de los Recursos en la APF
Estrategias

Estrategia 3.1 Orientar las estructuras orgdnicas y ocupacionales hacia los objetivos estratégicos.

Estrategia 3.2 Fortalecer el uso eficiente de los recursos destinados a servicios personales y gasto de
operacion.

Estrategia 3.3 Promover la implementacion de estrategias de contratacion orientadas a la obtencion
del maximo valor por la inversion.

Estrategia 3.4 Promover una administracion moderna y transparente del patrimonio inmobiliario
federal.




Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo 3. Optimizar el uso de los Recursos en la APF
Estrategias y Lineas de Accidn

Estrategia 3.1 Orientar las estructuras organicas y ocupacionales hacia los objetivos estratégicos.
! , Dependencia
, .. Tipo de linea de P
Lineas de accion . encargada del
accion o
seguimiento
3.1.1 Ajustar las estructuras organicas de las dependencias y
. - . General SFP
entidades, de acuerdo con las atribuciones conferidas a las
mismas.
3.1.2 Reorientar las funciones en las unidades administrativas
= - ) General SFP
de las dependencias y entidades, y en sus plazas adscritas,
evitando duplicidades.
3.1.3 Promover la eliminacién de plazas de mandos medios y General SFP
superiores cuya existencia no tenga justificacién.
3.1.4 Privilegiar la contratacién de prestacion de servicios General SEP
profesionales de personas fisicas por honorarios hacia areas
sustantivas.
3.1.5 Presentar propuestas de modificacion organizacional General SEP
gue consideren funciones transversales susceptibles a
compactarse.
3.1.6 Privilegiar la distribucién de plazas asignadas al sector
. i ¢ General
para fortalecer las areas de atencion directa a la sociedad y/o SFP
las dreas sustantivas.




Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo 3. Optimizar el uso de los Recursos en la APF
Estrategias y Lineas de Accidn

Estrategia 3.2 Fortalecer el uso eficiente de los recursos destinados a servicios personales y gasto de operacion

Dependencia

Tipo de linea de encargada del

Lineas de accion

accion —
seguimiento
3.2.1 Disminuir el gasto destinado a servicios personales como Coordinacién de la SHCP
proporcién del gasto programable de la Administracion Publica estrategia

Centralizadal0.

3.2.2 Reducir el crecimiento anual en gasto de operacion CoQeRigp et SHCP

. . . . L estrategia

administrativo por debajo de la inflacién. g
3.2.3 Simplificar los procesos de entrega de subsidios y demas General SHCP
apoyos, permitiendo su entrega expedita y transparente.
3.2.4 Racionalizar el gasto en comunicacién social con una General SEGOB
adecuada coordinacion y programacion del mismo.
3.2.5 Incentivar la comparticién de equipos de transportey la

., b — quip . P y General SHCP
elaboracidn de planes de logistica que permitan obtener ahorros
en costos de traslado.
3.2.6 Realizar aportaciones, donativos, cuotas y contribuciones a

General

organismos internacionales, sélo cuando éstas se encuentren SHCP
previstas en los presupuestos.
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OBJETIVO MEJORAR LA GESTION PUBLICA
4 GUBERNAMENTAL EN LA APF.

Principales estrategias y lineas de accion:

BB TRANSFORMAR los procesos de las dependencias y entidades.
Alinear los procesos de las dependencias y entidades a la planeacion estratégica, y a los
objetivos y Metas Macionales e institucionales.

B® FORTALECER la profesionalizacién de los servidores plblicos.
Establecer convenios de cooperacion técnica con instituciones plblicas y privadas en materia

de gestion de recursos humanos y Servicio Profesional de Carrera.

B OBTENER las mejores condiciones en la contratacion de bienes, servicios y obras

publicas de la APF.
Privilegiar que los procesos de contratacion se realicen por medios electronicos.

I SIMPLIFICAR la regulacion que rige a las dependencias y entidades para

garantizar la eficiente operacion del gobierno.
Eliminar la regulacion innecesaria, obsoleta y duplicada para contar con la estrictamente
necesaria e indispensable para una gestion eficiente.



Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo 4. Mejorar la Gestion Publica Gubernamental en la APF
Estrategias

Estrategia 4.1 Transformar los procesos de las dependencias y entidades.
Estrategia 4.2 Fortalecer la profesionalizacion de los servidores publicos.

Estrategia 4.3 Obtener las mejores condiciones en la contratacidn de bienes,
servicios y obras publicas de la APF.

Estrategia 4.4 Fortalecer la planeacion y control de los recursos humanos, alineados
a los objetivos y metas estratégicas institucionales.

Estrategia 4.5 Simplificar la regulacion que rige a las dependencias y entidades para
garantizar la eficiente operacion del gobierno.




Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Objetivo 4. Mejorar la Gestion Publica Gubernamental en la APF
Estrategias y Lineas de Accidn

Estrategia 4.2 Fortalecer la profesionalizacion de los servidores publicos.

Dependencia

Tipo de linea de encargada del

Lineas de accion

accion —
seguimiento
4.2.1 Establecer convenios de cooperacion técnica con General SEP
instituciones publicas y privadas en materia de gestién de
recursos humanos y SPC.
4.2.2 Gestionar los procesos de recursos humanos,
General SFP

incluyendo el SPC, por competencias y con base en el
mérito.

. . Coordinacion de la
4.2.3 Desarrollar herramientas y mecanismos para la SFP

. - estrategia
autogestion del conocimiento.

4.2.4 Implementar mecanismos de movilidad de los Sosngsamde & SFP

. p——— . estrategia
servidores publicos sujetos al SPC. g
4.2.5 Promover convenios de intercambio de servidores General SFP
publicos con fines de desarrollo profesional.
4.2.6 Fortalecer las evaluaciones de desempefio de los General SFP

servidores publicos.

Coordinacién de la

4.2.7 Impulsar los mecanismos para la profesionalizacion :
P P P ’ estrategia SFP

certificacién y educacion formal de los servidores publicos.
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Objetivo 4. Mejorar la Gestion Publica Gubernamental en la APF
Estrategias y Lineas de Accidn

4.4 Fortalecer la planeacidn y control de los recursos humanos, alineados a los
objetivos y metas estratégicas institucionales.

Dependencia

Tipo de linea de encargada del

Lineas de accion

accion . .
seguimiento

4.4.1 Elaborar estudios de prospectiva en materia

P [ P ) General SFP
de recursos humanos, profesionalizacidony
organizacion.
4.4.2 Fortalecer la calidad y oportunidad de la
. — 4 yop ] General SFP
informacion que se registra en materia de recursos
humanos.

. ) o Coordinacion de

4.4.3 Elaborar estudios de mejores practicas en Ia SEP

materia de recursos humanos, profesionalizaciény

o estrategia
organizacion.

4.4.4 Fortalecer la vinculacidn entre los objetivos General
estratégicos, el tipo de organizacion y las SFP
previsiones de los recursos humanos.




OCDE (2011) “Hacia una gestion publica mas efectiva y
dinamica en México”

e EISPC debe fundamentarse en una planeacion estratégica de RH sélida.

e EISPC debe tener una gestion basada en competencias.

e Equidad, transparencia y mérito como caracteristicas del ingreso y promocion.

e Posibilidades reales de promocion y desarrollo profesional al centro del SPC.

e Enfasis en la gestién del desempefio para el dinamismo e imparcialidad del SPC.
e Evitar la politizacidon y mejorar la credibilidad del SPC.

e Evaluar la implementacion del SPC.

e El SPC debe alinearse a las metas estratégicas del gobierno y ubicar la
profesionalizacion en la agenda politica.

e Fortalecer la gobernanza del SPC para fomentar transparencia y rendicion de
cuentas.

 Division de responsabilidades clara, y ampliar la capacidad para la gestion de
recursos humanos.

e Aprender a “aprender” y difundir buenas practicas en gestion de recursos
humanos para consolidar el proceso de profesionalizacion.



Acuerdo entre la SFP y la OECD sobre combate a la corrupciony
prevencion de Conflicto de Interés

Discurso del Presidente de la Republica 3 de Febrero de 2015

1. Declaracion de Conflicto de Interés (ademas de la patrimonial)
2. Unidad Especializada en Etica y Prevencion de Conflictos de Interés.

3. Reglas de Integridad (Transitar de los principios a protocolo formal sobre
comportamiento)

4. Protocolos de contacto entre particulares y los funcionarios responsables de
decidir en los procedimientos de contrataciones publicas, licencias, concesiones
y permisos. Unidad Especializada en Etica y Prevencion de Conflictos de Interés.

5. Registro y Certificacion. Asegurar honestidad y desempeiio

6. Ventanilla Unica Digital

7. Proveedores sancionados por el Gobierno de la Republica

8. Mecanismos de colaboracidn con el Sector Privado (transparencia y combate a la
corrupcion)



OCDE Modelo de Investigacion: Practicas de la Gestion de
Recursos Humanos para la Innovacion

La fuerza de trabajo es un elemento necesario y fundamental que contribuye a
la innovacion del sector publico, entonces uno de los objetivos de la Gestion
de Recursos Humanos, deberia ser apoyar a los empleados para alcanzar este
resultado.

Una teoria aceptada del desempeno, senala que los empleados requieren
Capacidad, Motivacion y Oportunidad (CMOQO) para hacer un buen trabajo
(Boxall y Purcell, 2011). El desempeiio no siempre significa innovacion, pero
en este caso la innovacidn es el resultado que se desea alcanzar.

Por lo tanto, se sugiere que la organizacion oriente a su fuerza de trabajo a un
nivel en el que tenga la capacidad para innovar, la motivacion para innovary la
oportunidad para innovar.



Gestion de Recursos Humanos para la Innovacion (GRH)

 La capacidad puede ser definida en términos de habilidades y conocimientos,
éstos dependeran del sector y tipo de innovacion deseada. Las capacidades
existen en los individuos, pero necesitan ser consideradas y equilibradas al nivel
del equipo y de |la organizacion.

e La motivacion puede definirse como un deseo o disposicion de hacer un buen
trabajo. La motivacion esta basada en creencias y valores personales, y puede
ser influenciada por la relacion de los empleados con sus pares, lideres y la
percepcion que tengan de su organizacion.

* El factor de oportunidad se centra en el Desarrollo Organizacional y traslada el
contexto estructural al analisis. Aqui nos ocupamos de factores como, el diseino
de los equipos y unidades de trabajo, flexibilidad de las modalidades de
trabajo, disponibilidad de los recursos y el tiempo, libertad y autonomia.



GRH
(Facilitadores)

Estrategia: Innovacion
del Sector Publico

Gestion de Recursos Humanos para la Innovacion (GRH)

Desempeio

Trabajo / Desarrollo
Organizacional

Sistemas Estratégicos de la
Gestion de Recursos
Humanos:

Reclutamiento y
Seleccion

Gestion del Desempefio
Capacitacion y
Desarrollo Humano
Remuneraciones e
Incentivos

Equipos
Autonomia
Compromiso
Flexibilidad
Diversidad
Movilidad
Competencias
Valores
Administracion de Riesgos
Conocimiento
Habilidades
Herramientas
Cultura
Confianza

Capacidad

Motivacion Oportunidad

Permitiendo la Infraestructura

Ej. Areas facilitadoras para la Modernizacién Organizacional (Recursos Humanos, Finanzas, Tecnologias de la Informacion,
Contrataciones etc.); planeacion de procesos efectivos y estratégicos; permitiendo un ambiente regulatorio; aceptacion del
riesgo y practicas efectivas de administracion de riesgos, etc.




¢Tiene una fuerza de trabajo
profesionalizada y educada?

¢Estdn administrados hacia précticas
transparentes bajo reglas
razonables?

Mérito

® Servicio Profesional de Carrera

e Competencias abiertas y transparentes

e Derecho procesal

¢ Resolucién de conflictos y arbitraje
justo

e Enfoque en proceso y Estado de
Derecho

e Sistema de remuneraciones
transparente

* Valoracion objetiva del desempefio

é¢Hacia un modelo de Gestion de Recursos
Humanos para la innovacion?

¢Puede asegurar que la gente correcta,

con las habilidades correctas, estan

trabajando en el lugar correcto en el

momento correcto, para lograr

resultados tan eficientes como sea
posible?

Gestion estratégica de Recursos

Humanos

® Datos de fuerza de trabajo

* Planeacion y Estrategia de Recursos
Humanos

e Agilidad y flexibilidad

e Liderazgo transaccional

e Eficiencia y orientacidon en costos

¢Puede aprovechar el maximo
potencial de la fuerza laboral
para innovar y contribuir a la
mejora continua?

Gestion de Recursos Humanos
para la innovacion

® Liderazgo transformacional
¢ Redes de trabajo
e Cultura de aprendizaje
e Aceptacidn de riesgos
¢ Transferencia del conocimiento
e Bienestar / calidad del lugar de trabajo
¢ Capacidad, Motivacion,
Oportunidad

® Gestion de competencias

e Administracién del desempefio (por
objetivos)

e Remuneracion relacionada al
desempefio

e Enfoque en insumos y entregables

e Movilidad
¢ Seguimiento a los empleados
¢ Autonomia / Rendicion de cuentas

e Diversidad
e Compromiso
e Desempeiio del comportamiento



"Habilidades de Clase Mundial": Un primer paso

La siguiente lista de necesidades del servicio civil y las categorias de habilidades asociadas, surgen del

Directorado de Gobernanza Publica de la OCDE.

El alcance que los gobiernos estan haciendo a los requerimientos de su servicio civil y su capacidad de
responder, puede ayudar a definir como seria un servicio civil de “Clase Mundial”. Esta lista se puede
ajustar, detallar, justificar y validar a través de diversas etapas.

Requerimientos

Innovacion

Impacto de los Beneficios

Apertura; Asociaciones; Gestion de las Relaciones

Rendicién de Cuentas y Transparencia

Politica de Asesoramiento y Coherencia

Anticipacién y Prevencion;
Administracién de Riesgos

Compromiso del Equipo

Habilidades de Grupo
Solucién de problemas, empatia; modelos y evaluacién.

Andlisis costo y beneficio; andlisis de impacto; y
administracién de proyectos y del desempefio.

Redes sociales; administracidon de negocios y contratos;
Atencion al usuario; administracion de la informacion;
relaciones sub-nacionales.

Etica e Integridad; marcos regulatorios y legales;
indicadores.

Pensamiento estratégico; analisis de evidencias;
indicadores de resultados; seleccion de instrumentos;
arquitectura empresarial, coordinacion entre los niveles
de gobierno.

Vision, analisis de datos; evaluacién y analisis del riesgo.

Liderazgo; Gestion Estratégica de Recursos Humanos .



VII. Areas de Oportunidad y
Retos en materia de
Profesionalizacion y del SPC




Areas de Oportunidad Generales en materia de Profesionalizacion y

del SPC

AREA DE OPORTUNIDAD

que reduce la capacidad de adaptacion a entornos
plurales y de reaccidn frente a los cambios.

incrementar la capacidad de adaptacion a entornos
plurales y de reaccidn frente a los cambios.

Demasiadas regulaciones: que conduce a un alto y
excesivo grado de burocratizacion de las practicas de
personal.

Reducir las regulaciones, para eliminar el alto y
excesivo grado de burocratizacion de las practicas de
personal.

La organizacion del trabajo (estructuras y puestos) se
halla encorsetada y atomizada.

Operacion transversal. Procesos optimizados

Exceso de especificacion de las tareas que introduce
rigidez en la asignacion del trabajo.

Hay un exceso de especificacion de las tareas que
introduce rigidez en la asignhacion del trabajo:
debemos establecer criterios generales facilmente
adaptables.

Los estilos directivos tienden al paternalismo vy
frecuentemente, adoptan conductas de apoyo al
personal, mas que de exigencia.

Que los estilos directivos no tiendan al paternalismo y
sean exigentes en cuanto a resultados: crear
directivos publicos profesionales.




Areas de Oportunidad Generales en materia de Profesionalizacion

y del SPC

AREA DE OPORTUNIDAD RETOS

Movilidad compleja: tanto en su dimension interna
como externa, se dificulta por el exceso de regulacion
de tareas y por la existencia de barreras horizontales
y verticales.

Que la movilidad sea una posibilidad real de
crecimiento profesional, tanto en su dimension
interna como externa, eliminando las barreras
horizontales y verticales injustificadas.

Sistemas de reclutamiento y seleccidn
complejos, y excesivamente formalizados.

largos,

Agilizar los sistemas de reclutamiento y seleccién para
que dejen de ser largos, complejos, y excesivamente
formalizados.

Peso excesivo de los conocimientos y los méritos
formales y no tanto de la experiencia.

Equilibrar el peso, para el ingreso y el desarrollo, de los
conocimientos y los méritos formales.

Promocidn dificultada por la existencia de barreras de
rango que limitan los ascensos.

No hay esquemas de reconocimiento y estimulos al
desempefio destacado.

Buscar mecanismos alternativos de promocion real,
dado que actualmente ésta se halla dificultada por la
existencia de barreras de rango que dificultan los
ascensos.

Establecer esquemas justos y adecuados de

reconocimiento y estimulos al desempefio destacado,
vinculado a mecanismos eficaces de evaluacion.




Areas de Oportunidad Generales en materia de Profesionalizacion
y del SPC

AREA DE OPORTUNIDAD RETOS

Las experiencias de retribucion al rendimiento chocan | Que el proceso de evaluacidn no sea un mero tramite.
con la inexistencia de mecanismos discriminantes de = Que existan dialogos de desarrollo y las metas se
evaluacion. establezcan con objetividad y vinculadas a los
objetivos institucionales.

Buscar establecer convenios de intercambio para el
desarrollo profesional.

Aprovechar al maximo el sistema de puntuacién y
valoracién para el reconocimiento del mérito.

Ley General de Transparencia, Archivo, Sistema
Nacional Anticorrupcion (Etica Publica)

Enfocar medidas a la Igualdad de Género




Evolucion del Servicio Profesional en la APF :
Quinta Etapa (2013-2018)

Programa para un Gobierno Cercano y Moderno

Escuela de la Administracion Publica
Nuevas Modalidades de

Capacitacion y Formacion Planeacién de RH

Control y Evaluacion Ingreso Promocion

Capacidades RHy SPC
y Profesional, Capacitacion
COmpetencias » Orientado a Y Alta Direccion
Separacion Resultados, Eficaz Certificacion y
y Transparente Alto Desempeiio

Carrera Desarrollo

valuacion del :
Profesional Transparencia

Desempefio

Retribucion-por Desempefio Movilidad horizontal y vertical

Combate a la Corrupcion



VIl. Preguntas




ﬁmm
SEP L

L
Wy @
_ g, - e ('%}4‘ ﬁ*‘
SECRETARIA DE g‘iar W%
LA TUNCION PUBLICA T

Unidad de Politica de Recursos Humanos de la
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Muchas Gracias



Director General
Director General Adjunto
Director

Subdirector

Jefe de Departamento
Enlace

Total general

de26 a

30 afios

207

330
1,723
5,607
5.356

6.648
19,871

47 254

138

830
2,858
3,684

3,996
11,553

de 46 a
50 afios

168
2,553
8,465
9,040

10,644
31,424

de 56 a
60 afios

de 66 a
70 afios

de71a
75 afios

de 76 a
80 afios

de 80 a
85 afios

Director General

Director General Adjunto

Director 5

Subdirector 33

Jefe de Departamento 131

Enlace 395
Total general 564

120
544
990

1,560

3,226

274
1.045
1.353
1.618

4,349

397
1.211
1.313
1.472

4,509

35 afios | 40 afios

93
402
1.280
1,342
1,433
4,508

64 72
359 390
1278 1,173
1.311 1,152
1.355 1,299
4,407 4,121

de31 a| de36a|dedl a45|ded6 a 50

de 51 a |de 56 a 60

52
318
1,086
885
989
3,364

33
174
532
393
367

1,520

15 5 468
74 30 9 1 2,553
230 39 13 1 8,465
121 37 7 5 9,040
115 30 9 2 10,644
572 146 39 9 31,424

Hombre
Mujer

Total general

240
324
S64

1,552

1.674

2,270
2,079

2,557
1,952

3,226 4,349 4,509

2,709
1.880
4,508

55 afios
2.930 2.986
1,477 1,135
4,407 4,121

Fuente: RUSP. Ocupacién y Vacancia, los datos son al 31 de diciembre de 2014

2,693
671
3,364

de61 a65| de66 a |de 71 a75|de 76 a80| de80 a
70 afios 85 afios
1.256 507 131 33 19,871
264 65 15 6 2 11,553
1,520 572 146 390 o 31.424



Gasto de Capacitacion en APF

ANO SPC NO SPC ACCIONES TOTAL
2011 145 767,967 2.133.687,357 177,845 2.279.455,324
2012 135,515,367 2.308.694,522 231,008 2.444.209,889
2013 116,708,259 2.370,207,617 224,210 2.486,915,876
2014 153,936,970 3.178,723,892 206,914 3,332.660,862
3,840,272 386,414,371 22,553 390,254,643

555,768,835

10,377,727,759

862,530

10,933,496,594




PROMEDIO DE EDAD DE
SERVIDORES PUBLICOS EN
PUESTO DE CARRERA POR

GRUPO JERARQUICO

49,84
44,85
40,37
35,12

33,4
32,91

'UOZZI_K

‘ 34,56 \
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