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RESUMEN

Esta investigacion pretende analizar la informacion con respecto a la
implementacion del sistema del Servicio Profesional de Carrera en la cobertura de
puestos de nivel mandos medios (jefatura y subdireccion de area) durante los
afos 2009-2013 dentro de la Comision Nacional Bancaria y de Valores (CNBV);
asimismo intenta corroborar la existencia de equidad de género en la cobertura de
puestos sujetos al Servicio Profesional de Carrera, ya que esta confirmado que la
equidad de género en la CNBV, como en toda sociedad, es un factor clave para el
fortalecimiento de la institucion.

Se considera que la ventaja del Servicio Profesional de Carrera en la
incorporacion de talento para la organizacion es que los aspirantes a cubrir una
plaza vacante cuenten con igualdad de oportunidades, no importando si son
candidatos internos o externos de la Institucion o si son hombres o mujeres; ya
que las convocatorias son publicas y abiertas para todo interesado(a).

Como no se cuenta con informacion detallada en cuanto a esta investigacion, el
estudio pretende ser una fuente de informacion para las consultas realizadas por
la ciudadania sobre la implementacién del Servicio Profesional de Carrera dentro
de las instituciones del gobierno federal, como lo es la CNBV, respecto a su
eficacia para la cobertura de puestos vacantes a nivel de mandos medios.

Esta tesis puede sentar las bases en relacion a antecedentes estadisticos para
proporcionar informacién a futuras consultas de los ciudadanos requeridas por el
IFAI (Instituto Federal de Acceso a la Informacion).



INTRODUCCION

Esta tesis esta integrada por 9 capitulos y en cada uno de ellos se consideran
varios tépicos que quedan asentados de la siguiente manera:

En el Capitulo | tratamos las Organizaciones Laborales, sus antecedentes, en que
consiste una empresa privada y una organizacion publica, haciendo énfasis en sus
similitudes y diferencias.

En seguida en el Capitulo Il nos referimos a la Administracion Publica en México,
iniciando con la evolucion de la administracion publica, antecedentes de los
organos desconcentrados y terminando con la normatividad en la actualidad.

Ademas revisamos también en este mismo capitulo la Administracién Publica en
los Recursos Humanos, asi como el marco tedrico en los recursos humanos, el rol
del psicologo en la actualidad y la importancia del papel de la mujer en el ambito
laboral.

Después en el Capitulo Il llamado Marco Juridico del Servicio Profesional de
Carrera vemos la normatividad en que se basa el Sistema del Servicio Profesional
de Carrera como son: la Ley, el Reglamento y el Manual del Servicio Profesional
de Carrera, el Manual Administrativo de aplicacion en materia de Recursos
Humanos y Organizacion, asi como las Disposiciones en materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera.

A continuacion revisamos en el Capitulo IV de nombre los Procesos de Cobertura
de Puestos de Mandos Medios en la Administracion Publica, tales como los
puestos de libre designacion dentro de los drganos desconcentrados y la
cobertura de los mismos en nivel mandos medios dentro de la Comisiéon Nacional
Bancaria y de Valores (CNBV), checando a detalle las etapas del proceso de
reclutamiento y seleccion.

En el Capitulo V Contexto Laboral nos enfocamos principalmente a la Historia,
Mision, Vision y Valores de la Comision Nacional Bancaria y de Valores, asi como
a su estructura organizacional (organigrama, objetivos y funciones del area de
Recursos Humanos).

Luego en el Capitulo VI referente a la Aplicacion del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera (SPC) en la cobertura de mandos medios en la CNBV
revisamos el Método del Servicio Profesional de Carrera consideramos su
problematica, sus objetivos, personal sujeto al SPC, el procedimiento del
Subsistema de Ingreso, Convocatorias Publicas, la operacion de la pagina de la
Secretaria de la Funcién Publica denominada TrabajaEn y cada una de las etapas
del proceso de los concursos de plazas sujetas al Servicio Profesional de Carrera.
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Continuamos con el Capitulo VII sobre El Servicio Profesional de Carrera en el
contexto de la Planeacién Estratégica, revisamos inicialmente el concepto, las
etapas, antecedentes y aspectos generales de la planeacion estratégica, en que
consiste el analisis FODA, definiciones de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas y la aplicacion de la planeacion estratégica en las empresas publicas.

Asimismo, se incluyen los antecedentes del analisis FODA en la Secretaria de la
Funcion Publica (SFP) en cuanto al Programa para el Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal 2008 — 2012. (PSPC 2008 -2012).

Después en el Capitulo VIII referente a la Metodologia hacemos una descripcion
detallada de las diferentes etapas del método empleado tales como: la
justificacion, el objetivo general, el planteamiento del problema, la pregunta de
investigacion (hipdtesis), el muestreo, el tipo de estudio, las variables, el
procedimiento y el analisis de resultados.

Por ultimo, en el Capitulo IX denominado Resultados se pueden observar los
cuadros y graficas de los resultados obtenidos en la presente investigacion, con
los datos proporcionados en los registros del area de Recursos Humanos de la
CNBV con respecto a la implementacion del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera en la cobertura de puestos de mandos medios dentro de la Institucion.

Al final se anotan las conclusiones obtenidas del analisis de dicha informacion bajo
el enfoque de la Planeacién Estratégica, incluyendo un analisis sobre las
fortalezas del Servicio Profesional de Carrera, asi como las areas de oportunidad
detectadas (debilidades y amenazas), revisamos ademas las limitaciones del
estudio y anexamos nuestras propuestas y/o sugerencias en cuanto al
Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera.



CAPITULO I. ORGANIZACIONES LABORALES

Una organizacidon es un sistema socio-técnico para la integracion racional de la
actividad humana, creado especialmente para la consecucién de objetivos
explicitos, tendientes a la satisfaccion de necesidades de sus miembros y de una
poblacion externa, a través de la division del trabajo. INAP (1997).

Las principales dimensiones de la organizacion son:

1) Un sistema teleolégico, dirigido a la consecucion de objetivos, a partir del cual
se estructuran y combinan todos los componentes, condicionando la existencia
misma de la organizacion.

2) Una estructura formal, que diferencia funciones y conecta los distintos
subconjuntos funcionales de la organizacion.

3) Un conjunto de normas de comportamiento formales, que regulan la conducta
de los miembros de la organizacion.

4) Un conjunto de recursos humanos, materiales, econdémicos, financieros,
tecnologicos y normativos.

5) Una cultura organizacional, que comprende un sistema de ideologias, simbolos,
lenguajes, rituales y mitos, con subsistemas en los distintos componentes de la
organizacion.

6) Un conjunto de procesos psicosociales, que se manifiestan a través de la
interaccion de sistemas de poder, liderazgos, grupos informales, conflictos,
alianzas, y otros.

7) Un conjunto de interacciones con el contexto para la obtencion de recursos y la
prestacion de los productos (bienes y servicios).

8) Una combinacion de tecnologias centrales -vinculadas a la actividad
fundamental de la organizacién- con tecnologias administrativas -en resguardo de
las tecnologias centrales- para regular el suministro de los recursos, el proceso de
transformacion y la prestacion de los productos y servicios.

Los niveles jerarquicos o de la organizacién son el conjunto de 6rganos agrupados
de acuerdo con el grado de autoridad y responsabilidad que poseen,
independientemente de la funcién que realicen.

Los niveles de la organizacién son:



- El nivel directivo, que establece los objetivos, las politicas, las estrategias y
determina los recursos disponibles.

- El nivel gerencial, que determina los cursos de accion y asigna los recursos para
alcanzar los objetivos de acuerdo con las politicas;

. El nivel técnico se conoce como aquel que domina una técnica. Puede tratarse
de un grado o calificacion al que se accede a partir de la educacion formal, al
ejecutar conocimientos técnicos, se sigue un conjunto de reglas y normas que se
utiliza como medio para alcanzar un fin.

- El nivel operativo, que procura operar los cursos de accion a través de la
conduccion operativa.

Todos los integrantes de estos niveles tienen competencias administrativas; todos
deben planificar, programar, organizar y coordinar, dirigir y controlar, decidir,
procesar informacion y evaluar.

Lo que varia entre ellos es el grado de abstraccién de la informacién que
procesan, desde la mas general hasta la del maximo detalle.

1.1- Empresa privada

La empresa es una sociedad industrial o mercantil. Es la unidad econémica de
base en que se desenvuelve el proceso productivo. Franklin, E. (2003).

Son empresas en que todas o la mayoria de las acciones u otras formas de
participacion en el capital pertenecen a particulares y son controladas por éstos,
siendo su principal objetivo la obtencion de utilidades al competir en el mercado.

El empresario es la persona fisica o juridica que, de forma habitual y no ocasional,
realiza una actividad productiva dirigida al mercado.

Desde el punto de vista juridico mercantil, puede definirse a la empresa como una
unidad patrimonial autonoma y compleja, en la que se integra un conjunto
organizado de bienes, derechos y obligaciones, bajo la titularidad y direccion del
empresario. La finalidad inmediata de la empresa es producir bienes y servicios
para el mercado y su finalidad mediata, suponiendo que se trate de empresas
mercantiles, obtener alguna clase de utilidad o lucro para sus propietarios.

La empresa, para cumplir sus objetivos y desarrollar el conjunto de sus
actividades, ha de disponer de unos medios o factores, que podemos reunir en
dos grandes grupos:


http://definicion.de/tecnica/
http://www.eco-finanzas.com/diccionario/A/ACCION.htm
http://www.eco-finanzas.com/diccionario/C/CAPITAL.htm
http://www.eco-finanzas.com/diccionario/U/UTILIDAD.htm
http://www.eco-finanzas.com/diccionario/M/MERCADO.htm

1.- Personas o factores activos.
2.- Bienes econdmicos o factores pasivos.

La empresa precisa de una organizacion, impuesta por quien posee la facultad de
dirigir: el empresario.

Genéricamente, la clasificacion de los elementos constituyentes de la estructura
de la empresa seria la siguiente:

1.- El recurso humano o las personas.

Dentro del recurso humano podemos sefalar la existencia de grupos diferenciados
por sus intereses y relaciones con los grupos restantes, estos son:

- Los propietarios del capital o socios.
- Los administradores o directivos.
- Los trabajadores o empleados.

Entre los dos primeros grupos, y basicamente en el segundo, surge la figura del
empresario tal y como hoy se le concibe.

2.- Los bienes econdmicos.

Los bienes econdmicos se suelen clasificar en inversiones o duraderos y en
corrientes o no duraderos, segun su vinculacién al ciclo productivo de la
explotacion, ya que si los mismos no se consumen o transforman en el mismo
estaremos ante el primer caso.

3.- La organizacion.

La organizacion aparece como el conjunto de relaciones de autoridad, de
coordinacion y de comunicacion que forman la actividad del recurso humano entre
si y con el exterior. Esta estructura organizativa es definida por el empresario.

En funcién de si el capital esta en manos de particulares u organismos publicos
nos encontramos con que las empresas son privadas, cuando la propiedad de la
empresa es de esta naturaleza. Algunas tienen la peculiaridad de que sus
propietarios son también trabajadores de la misma, quienes en algunos casos se
convierten también en clientes o proveedores.

Tradicionalmente para estratificar las empresas por tamafio, se utiliza el nimero
de trabajadores como criterio y otros complementarios como su total de ventas
anuales, los ingresos y/o los activos fijos. En la tabla se muestra la clasificacién
de la empresa por su numero de trabajadores en marzo del 2013.



CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS EN MEXICO

ESTRATO INDUSTRIA COMERCIO SERVICIOS
Microempresa 1-30 1-5 1-20
Pequena 31-100 6-20 21-50
Mediana 101-500 21-100 51-100
Grande 501 en adelante | 101 en adelante | 101 en adelante

Fuente: http://www.senado.gob.mx/comisiones/pyme/docs/mipyme.html (Marzo/11/2013)

En cambio, el Diario Oficial de la Federacion (DOF), clasifica también y en la

siguiente tabla se observa su sector y su tamafio de acuerdo a sus trabajadores.

ESTRATIFICACION DE EMPRESAS POR NUMERO DE EMPLEADOS

TAMANO INDUSTRIA COMERCIO SERVICIOS
Micro Hasta 10 Hasta 10 Hasta 10

Pequena 11 a 50 11a30 11 a 50
Mediana 51 a 250 31a100 51a100
Grande Mas de 250 Mas de 100 Mas de 250

Fuente: Diario Oficial de la Federacion del 30 de junio de 2009.

1.2- Organizacion publica

Las organizaciones de la administracion publica tienen la mision de proveer bienes
y servicios que promuevan, preserven, resguarden, orienten y estimulen las
iniciativas de la Sociedad compatibles con el interés general, y que contribuyan a
compensar los eventuales desequilibrios emergentes de la conjuncién de dichas
iniciativas.

Cuando el capital pertenece al Estado, comunidades autdbnomas, diputaciones,
ayuntamientos o algunos de los organismos dependientes de estas instituciones
se les considera empresas pubicas.

En México la Administracién Publica Federal suele dividirse en Administracion
Publica Centralizada y Administracion Publica Paraestatal. La diferencia entre


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Administraci%C3%B3n_P%C3%BAblica_Federal&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Administraci%C3%B3n_P%C3%BAblica_Centralizada&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Administraci%C3%B3n_P%C3%BAblica_Centralizada&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Administraci%C3%B3n_P%C3%BAblica_Paraestatal&action=edit&redlink=1

ambas, en principio, es el grado de autonomia de los entes que la conforman. Por
ejemplo, es comun que los érganos de la Administracién Publica Centralizada
carezcan de personalidad juridica propia, o de autonomia en la gestiéon de su
presupuesto, mientras que los organismos de la Administracion Publica
Paraestatal si cuenten con estos recursos. INAP (2002)

Existen varias compafias que reciben la categorizacion de paraestatales en
México, tales como

- Fondo de Cultura Econdmica

- Consejo Nacional de la Cultura y las Artes (CONACULTA)
- Auditoria Superior de la Federacién

- Banco de México

- Bancomext

- Casa de Moneda

- Comision Nacional de Derechos Humanos

- Comision Nacional del Deporte

- Comision Nacional de Seguros y Fianzas (CNSF)
- Comision Nacional Bancaria y de Valores (CNBV)
- Entre otras...

La razén detras de la Administracion Publica Paraestatal es la conformaciéon de
organismos que, al tener un mayor grado de autonomia con respecto a los
organos centralizados, superen problemas tipicos de captacion que afectan el
desempeno y la consecucién de objetivos estatales. Sin embargo, esto no implica
en ningun momento que la Administracion Paraestatal no forme parte del Estado.

Entre las organizaciones privadas y las publicas existen, por un lado, importantes
similitudes y, por el otro, diferencias esenciales.

1.3- Similitudes
Algunas de las similitudes que podemos encontrar entre ambos tipos de
organizaciones son las siguientes:

- Ambos tipos de organizacién conforman sistemas socio-técnicos dirigidos a la
consecucion de ciertos objetivos.

- Se enfrentan, por igual, a entornos cambiantes con los cuales interactuan.

- Deben relacionarse con un conjunto de organizaciones competidoras,
concurrentes, proveedoras y clientes, con las cuales las relaciones pueden
tornarse conflictivas o cooperativas.


http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9xico
http://es.wikipedia.org/wiki/Fondo_de_Cultura_Econ%C3%B3mica
http://es.wikipedia.org/wiki/CONACULTA

- Los sistemas de insumo-producto, de informacion y de comunicacion son, a la
vez, subsistemas que forman parte tanto de las organizaciones publicas como de
las privadas.

- Los sistemas de comportamiento esperable, asi como los de planificacion,
decision, coordinacion y control son necesarios y existen en ambos tipos de
organizaciones. INAP (1997)

1.4- Diferencias
Las principales diferencias que existen entre organizaciones publicas y privadas
son las siguientes:

- Mientras que en las agendas de las organizaciones publicas predominan las
cuestiones de interés publico que trascienden la perspectiva de los intereses
propios, las agendas de las organizaciones privadas incluyen, mayormente,
asuntos concernientes a sus propios intereses.

- Las organizaciones publicas forman parte del sistema politico, en cambio, para
las organizaciones privadas, el sistema politico constituye parte de un entorno al
que consideran exogeno en la mayor parte de los casos.

- Las organizaciones privadas estan sometidas a una competencia creciente en
los mercados nacionales e internacionales, mientras que las organizaciones
publicas mantienen frecuentemente una condicibn monopdlica en algunos
mercados de bienes y servicios publicos.

- Las normas de comportamiento formal en las organizaciones de la
Administracion Publica estan reglamentadas por el Derecho Administrativo,
mientras que en las organizaciones privadas las normas son internas y exclusivas
de cada organizacion, generadas en su propio ambito.

- Los clientes de las organizaciones publicas actuan, en diferentes ocasiones,
desempefando el rol de ciudadanos, de usuarios de bienes y servicios, de
beneficiarios de bienes y servicios, o de contribuyentes. Los clientes de las
organizaciones privadas son los consumidores de los bienes y servicios que éstas
producen. INAP (1997)

1.5- Antecedentes

La evolucion de las corrientes del pensamiento organizacional expresa sucesivas
concepciones del hombre y de la organizacion misma, que pueden clasificarse
esquematicamente segun tres ejes. INAP (1997).



1) Las teorias Clasicas o Racionalistas

Las teorias denominadas clasicas o racionalistas surgen hacia fines del siglo XIX 'y
principios del XX. La expresion mas conocida de estas teorias es la denominada
“organizacion cientifica del trabajo”, de Taylor.

Segun este autor, para todo problema de organizacion puede hallarse una
solucion "éptima". Concretamente, sostiene que en la organizacién, la solucién
“Optima” consiste en:

a) Dividir a los trabajadores en dos clases, los que conciben las soluciones y los
procesos, y los que los ejecutan.

b) Repartir las funciones en tareas elementales.
c) Racionalizar las tareas con estudios de tiempo y de movimientos.
d) Seleccionar a los trabajadores mas aptos para ejecutarlas.

e) Formar rapidamente a los trabajadores para una ejecucion exacta de las
consignas.

f) Motivar a los trabajadores con incentivos econdmicos en funcion del
rendimiento.

La organizacion cientifica del trabajo ve esencialmente en el hombre dos brazos
para llevar a cabo tareas repetitivas. Para activar dichos brazos, es imprescindible
un incentivo economico. Segun las teorias clasicas, la organizacién, una vez
racionalizada, deberia funcionar como una especie de mecanismo cuyos
engranajes y ruedas se ajustan perfectamente entre si.

2) La escuela de Relaciones Humanas

El referido sistema clasico de organizacion del trabajo no exhibié todos los
resultados esperados.

Entre los anos 1920 y 1940 surgié una nueva corriente de especialistas alrededor
de Elton Mayo, Jacob Levy y Kurt Lewin; orientada hacia la dimensién
psicosociolégica. Mostraron que el individuo reacciona ante las situaciones no tal
como éstas son, sino tal como él las percibe.

Esta percepcion esta influida por la propia afectividad del individuo, pero también
por las normas, las fuerzas y el clima del grupo de trabajo al que pertenece.
Partiendo de la hipétesis de que los individuos alcanzaran mas facilmente el



objetivo de la organizacion si se sienten mas integrados en los grupos de
pertenencia.

Las teorias llamadas “de las relaciones humanas” ven esencialmente en el hombre
un conjunto de necesidades sociales (pertenencia, identificacion), que la
“organizacion cientifica del trabajo” habia ignorado.

La imagen que propugnan para la organizacion es la de la armonia.

3) La Escuela de la teoria de la Organizacion como Sistema

Las teorias que propenden hacia la concepciéon de las organizaciones como
sistemas, surgidas hacia los afos cincuenta, no han cesado de desarrollarse
desde entonces. Por ello, aun cuando no forman un conjunto tan claro y coherente
como las aportaciones anteriores, incorporan nuevos enfoques que enriquecen
sustancialmente el analisis de la cuestion.

Bajo formulaciones diversas, afloran las siguientes ideas fundamentales:

a) La organizacion es un sistema en interaccion con el entorno o contexto.

b) Como sistema, se compone de diferentes elementos que mantienen entre si un
cierto grado de cooperacion para alcanzar, a la vez, objetivos comunes y objetivos
propios de cada uno de los elementos.

c) El hombre es visto como un agente complejo y autbnomo; no sélo determinado
por motivaciones econdmicas o impulsos afectivos y normas de grupo.

Exhibe rasgos de inteligencia y de racionalidad limitada.

d) El individuo y el grupo son actores, no se entregan pasivamente a
determinismos econdémicos, psicoldgicos o sociales.

Como resultado, se consolida la nocién de que una organizacion es mucho mas
gue una suma de individuos, de grupos, de oficinas o de servicios.

Dichos elementos se hallan en un permanente estado de interaccidon, en funcién
de su interdependencia para la realizacion de un objetivo oficialmente comun:
producir y proveer ciertos bienes y servicios para determinados destinatarios.

Tendencias actuales en la Gestion de Recursos Humanos
Se han dado cambios en la orientaciéon del Recurso Humano. Quijano, S. (1995).

La concepcion tradicional era: El personal es percibido como un costo que hay que
reducir al minimo.
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La concepcion actual es: El personal es percibido como un recurso que hay que
optimizar.

Caracteristicas:

1. Cambio de valores sociales, éticos y morales.

2. Fuerte dinamica social (aumento cualificacion, rotacion, movilidad, social, etc,).
3. Desarrollo tecnoldgico.

4. Nueva legislacion laboral.

5. Las condiciones laborales se negocian por interlocutores plurales.

Tipos de Gestion de Personal:

1. Fuerte tecnificacion del “Staff” de RR.HH.

2. Busqueda de soluciones en el campo de la motivacion.

3. Ruptura de los esquemas clasicos.

4. Cambios en los estilos de direccion.

5. La responsabilidad de los problemas humanos se integra en la linea de mando
(mayor demanda de formacion de los mandos).

Los Recursos Humanos se convierten en Recursos Estratégicos Permanentes.
Cambios en el tipo de organizacion:

- Confianza; Iniciativa e Innovacion; Informacion y Comunicacién; Participacion;
Flexibilidad; Cultura de Aprendizaje y Gestion del Conocimiento; Frente a la
Cantidad ofrece la Calidad.

- Mandos intermedios, mas facilitadores que de autoridad.

- Mayor descentralizacion y mas trabajo en equipo.

- La Gestién de los RR.HH. sera mas estratégica que circunstancial.
- El Gestor de los RR.HH. ha de ser cada vez mas generalista.

El desafio de esta nueva cultura de cambio en los Recursos Humanos ha influido
también en los ultimos afios dentro de la Administracion Publica Federal y en
cuanto al Servicio Profesional de Carrera ha sido importante este enfoque para la
profesionalizacion de los servidores publicos, cuyo objetivo es desarrollar un
gobierno profesional, capaz de atraer y retener a las mejores mujeres y a los
mejores hombres, asi como de capacitarlos y evaluarlos permanentemente, para
que cumplan de manera oportuna y eficiente a la ciudadania.
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CAPITULO II. LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO

La Ciencia de la Administracion Publica tiene una gran importancia en este final
del siglo XX y principios del XXI. A pesar de que tiene como antecedentes a las
ciencias camerales, expresion del pensamiento del Estado absolutista y al que
surgid de la Revolucion Francesa a finales del siglo XVIII cuyo pensamiento
abarco dos vertientes importantes de la actividad gubernamental en relacion con
los gobernados: por una parte el Derecho Constitucional y la Politica, y por la otra,
la actividad que ejecuta, es decir la administracion publica, y a pesar de ello se
puso poca dedicacion en enriquecer el contenido y parametros de la teoria de la
administracién publica. Corresponde a la segunda mitad del siglo XX entrar de
lleno, hasta donde lo han logrado al estudio de la administracién publica y
reconocerle el caracter cientifico que tiene.

La Administracién Publica comprende el conjunto de organizaciones publicas que
realizan la funcién administrativa y de gestion del Estado y de otros elementos
publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito regional o local.

Por su funcién, la Administracion Publica pone en contacto directo a la ciudadania
con el poder politico, satisfaciendo los intereses publicos de forma inmediata, por
contraste con los poderes legislativo y judicial, que lo hacen de forma mediata.

Se encuentra principalmente regulada por el poder ejecutivo y los organismos que
estan en contacto permanente con el mismo.

2.1- Evolucién de la administracién publica

A partir de la década de 1960-1970, en Meéxico se inicia el estudio de la
administracién publica reconociendo sus caracteristicas cientificas y de esta
manera surgen escuelas, facultades y universidades en donde la tienen como
contenido esencial de sus programas, que en el correr de la historia y de la
geografia mexicana han tenido entre otras las siguientes denominaciones: Teoria
de la Administracion Publica y/o Ciencia de la Administracién Publica.

No cabe duda que la ciencia de la administracion publica debe ser estudiada
profunda y cuidadosamente, con la finalidad de que ésta parte de la actividad del
Estado, denominada Administracion Publica, responda plenamente a los cambios
evolutivos y requerimientos de la sociedad de nuestro tiempo.

Cuando se habla de reforma del Estado debe entenderse que este cambio que se
esta buscando, no se refiere propiamente al ser del Estado sino al quehacer del
mismo, que le justifica histéricamente. Por ello, siendo la administracion publica la
parte de la accion estatal que se proyecta o dirige en forma particular a la
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prestacion de los servicios publicos y a la actividad concreta del Estado para la
satisfaccion de las necesidades colectivas, es menester empefarse plenamente
en que esta parte de la actividad estatal se proyecte en todo caso a cumplir con
los requerimientos de la sociedad, sin que se escatime esfuerzo ni elemento
alguno para concretar la actividad estatal en un auténtico beneficio de los
administrados, en otras palabras, para obtener una administracion publica que
garantice el bienestar colectivo.

2.2.- Antecedentes de los o6rganos desconcentrados de Ila
administracion publica

El gobierno federal es “el poder publico que emana del pueblo, por el cual ejerce
su soberania nacional y representa juridicamente a la nacién”. El gobierno esta
constituido por los Poderes de la Unidn, para el ejercicio del poder publico:

Poder legislativo: integrado por la Camara de Diputados, la Camara de Senadores
y la Comisién Permanente del Congreso de la Union.

El art. 136 constitucional establece que las legislaturas de los estados también
forman parte del poder legislativo federal. Excluyendo de manera tajante al distrito
federal.

Poder judicial: integrado por la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Tribunales
Colegiados de Circuito, Tribunales Unitarios de Circuito y Juzgados de Distrito.

Poder ejecutivo: representado por el Presidente Constitucional, apoyandose en la
Administracion centralizada y paraestatal, quien administra los fondos y recursos
publicos y ejecuta los programas y acciones de gobierno.

La Administracion Publica Centralizada esta integrada por: la Presidencia de la
Republica, las Secretarias de Estado, la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal
y los Departamentos Administrativos que determine el titular del Ejecutivo Federal.

La Administracion Publica Federal se encuentra sectorizada por actividades, lo
cual consiste en agrupar diversas dependencias y entidades por ramas de la
actividad publica, atendiendo a las caracteristicas de sus funciones y atribuciones.

Las dependencias del gobierno federal comprenden las Secretarias de Estado,
incluyendo a sus respectivos oOrganos administrativos desconcentrados, la
Procuraduria General de la Republica, los tribunales administrativos, las unidades
administrativas de la Presidencia de la Republica y la Consejeria Juridica del
Ejecutivo Federal.
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Los organos administrativos desconcentrados son entidades jerarquicamente
subordinadas a las dependencias, con facultades especificas para resolver
asuntos en la materia encomendada de conformidad con las disposiciones legales
aplicables. Los 6rganos desconcentrados cuentan con autonomia administrativa,
pero no tienen responsabilidad juridica ni patrimonio propio. Es importante senalar
que los recursos ejercidos por los 6rganos administrativos desconcentrados
forman parte del gasto del Ramo Administrativo que los coordina sectorialmente.

2.3- Normatividad en la actualidad

La Secretaria de Hacienda es una de las dependencias con mayor tradicion y
prestigio en la administracion publica federal. Entre los programas de mayor
trascendencia de la SHCP deben mencionarse: la definicion de los objetivos y
politicas de caracter macroeconomico; el programa de politica tributaria y de
recaudacion de ingresos; el programa de endeudamiento; el programa del ejercicio
del gasto publico o sea el de tesoreria; el programa de vigilancia sobre las
operaciones de comercio exterior.

Tal vez el principal reto administrativo al que se enfrenta la SHCP es el que se
deriva de su posicion central en el seno de la administracion publica. Su funcion
financiera ejerce amplia influencia en la economia nacional y sus decisiones
afectan la actividad econdmica del sector financiero y bancario y del resto del
sector publico y privado. En tiempos de inflacion, desempleo, recesién o cuando
se produce una devaluacion monetaria, este hecho se torna muy evidente.

Los dérganos desconcentrados administrativos que pertenecen actualmente a la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico son:

Comision Nacional Bancaria y de Valores (CNBV)

Comisién Nacional de Seguros y Fianzas (CNSF)

Comisién Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro (CONSAR)
Servicio de Administracion Tributaria (SAT)

2.4- Marco teorico de la administracion de recursos humanos

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, la
organizacion, el desarrollo, la coordinacién y el control de técnicas capaces de
promover el desempeno eficiente del personal, que colabora en ella para alcanzar
los objetivos establecidos en la organizacion. Esto significa atraer y mantener
personas en la organizacion que trabajen y den lo maximo de si mismos con una
actitud positiva y favorable, por consiguiente los objetivos de la Administracién de
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Recursos Humanos derivan de los objetivos corporativos, unidades de negocios y
funcionales de la organizacion. De alli la importancia de una buena administracion
y desarrollo de los Recursos Humanos de la institucion, desarrollando en cada uno
de los miembros una cultura de servicio y de productividad, enfatizando la calidad
de los empleados y también estimulando su espiritu emprendedor de tal forma que
repercuta en el beneficio de la organizacién y de la sociedad en general.

2.5- El rol del psicélogo en la actualidad

Segun la clasificacion internacional de ocupaciones (CIUO-88) de la oficina
internacional del trabajo (OIT) y el Dictionary of Occupational Titles (DOTT) del
U.S. Department of Labor Employement and Training Administration, se
consideran denominaciones similares la del psicélogo industrial, psicélogo de
ocupaciones, psicologo del trabajo, psicologo de ingenieria, psicélogo empresarial
y psicologo organizacional.

El psicélogo organizacional es un profesional especializado en el comportamiento
de las personas en el ambito de las organizaciones laborales. Su rol general
abarca el estudio, diagnostico, coordinacion, intervencion, gestion y control del
comportamiento humano en las organizaciones. Su tarea principal es desarrollar y
potencializar el capital humano para contribuir al desarrollo organizacional, con
una vision holistica que le permita relacionar las estrategias empresariales con el
desempefio y las acciones de las personas.

El psicdlogo cumple multiples funciones dentro de una institucion a nivel individual,
grupal u organizacional, pero dependiendo de la administracion y normas de la
companiia se orienta hacia determinada direccion. Puede intervenir en las distintas
areas funcionales de la organizacion, siendo las mas relevantes: las areas de
recursos humanos, investigacién comercial y marketing, produccion y operaciones.

La mision del psicologo que laborara en organizaciones cada vez mas complejas
para este milenio, es ser un agente de cambio, haciendo de su labor
organizacional su forma de vida y compenetrandose integramente con la misién,
vision y cultura de la empresa, dando como resultado, técnicas forjadas de dicha
organizacion que se adapten a ésta cultura y su posterior eficiencia y eficacia en el
desarrollo de los Recursos Humanos.

El psicologo cumple multiples funciones dentro de una organizacion, pero
dependiendo de la administracion y normas de la compafia se orienta hacia
determinada direccion, las tareas que desarrollara el psicélogo organizacional en
el campo de la gestion del talento humano son:
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- Realizacion eficaz de procesos de reclutamiento, evaluacion y seleccion de
personal, para el cual empleara de manera eficiente y efectiva las diversas
técnicas psicoldgicas de evaluacién, como son; la observacion, la entrevista
y la aplicacion de tests psicométricos y proyectivos.

- Disefio y ejecucion de programas de evaluacion del desemperio del
personal.

- Disefio de los planes y programas de capacitacion y entrenamiento del
personal, para el desarrollo del personal.

- Planeacién de vida y carrera.

- Desarrollo organizacional.

- Programacion de incentivos, beneficios y compensaciones.

- Integracion y desarrollo de grupos efectivos de trabajo.

- Planeacién estratégica de Recursos Humanos.

- Comunicacién organizacional.

- Realizar la observacion, medicién, evaluacién y modificacion del clima
organizacional.

- Desarrollo humano y organizacional.

- Calidad, productividad y competitividad.

- Disefio de politicas de bienestar, seguridad, higiene y salud ocupacional
para los trabajadores.

- Asesoria a la direccion en temas como el liderazgo, toma de decisiones y
las negociaciones, asi como en la formaciéon de los valores y la cultura
organizacional.

- Entre otras, vinculadas al desarrollo humano.

En el siglo XXI, el ser humano sera el elemento mas importante dentro de las
organizaciones laborales mediante su capacidad mas compleja: la creacidon
intelectual, y la necesidad humana mas buscada sera la necesidad de
autorrealizacion, entonces a nosotros los psicologos, nos queda mucho por hacer
en las empresas, enfatizando en cada individuo su automotivacion de logro y
ayudarlo a establecer objetivos personales en general, consiguiéndolos por medio
de la estimulacion creativa y sobretodo de la persuasion, paralelamente a ello el
aprovechamiento de sus habilidades. Sin embargo, tenemos que tener en cuenta
que en el departamento de Recursos Humanos se interrelacionan profesionales de
diversas areas los cuales compiten con nosotros para dirigirlo, pero también
nosotros tenemos que reconocer que somos los mas adecuados para
desarrollarnos en este departamento, debido a que contamos con los
conocimientos mas adecuados para el perfil del puesto, incluso podemos realizar
una especializacion o maestria en este campo, de forma que complementamos
conocimientos y esto nos permitira poder llegar a ocupar cargos directivos y
responsabilidades de linea en las instituciones donde estemos laborando o
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desarrollando nuestra propia consultoria. Como psicologos orientados al area de
las organizaciones, podemos ocupar responsabilidades directivas, sin tener ningun
tipo de limitaciones, y sobretodo sin generar rivalidades con nuestros comparieros
del equipo multidisciplinario. Ledn Porras, C.J.P. (2001)

2.6- Evaluacion del papel de la mujer en el ambito laboral

En las ultimas décadas se han dado cambios importantes en la situacién de las
mujeres mexicanas, que se ve reflejado en la mayor incorporacién a la educacion,
al mercado laboral, al acceso a los servicios de salud, a la participacion en el
ambito politico, entre otros muchos aspectos.

En ese sentido, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), presenta
la publicacion Mujeres y Hombres en México 2012. Por su contenido, contribuye al
conocimiento de la situacion socioeconémica y demografica de las mujeres y los
hombres. Esta publicacién consta de 11 apartados que se analizaron a detalle,
pero nosotros solo nos referiremos al apartado denominado Trabajo.

APARTADO TRABAJO INEGI

El trabajo es la actividad humana que transforma la naturaleza y produce los
bienes y servicios requeridos para satisfacer las necesidades de la sociedad. Por
ello, es una de las actividades mas importantes que desarrolla el ser humano.

Las actividades que estan orientadas a la produccion de bienes o servicios para el
mercado y por las cuales se percibe una remuneracién, son el objeto de analisis
de esta seccion.

La intervencidn de las mujeres en el mercado de trabajo, resultado de distintos
procesos econdmicos Yy sociales; crisis econdmicas y cambios tecnoldgicos,
transformaciones en la salud y la educacion, disminucion de la mortalidad vy la
fecundidad, elevacion de la esperanza de vida y el nivel educativo de la poblacién,
entre otros, fueron cimentando las condiciones para ampliar y potenciar la
participacion de la mujer en el ambito laboral, y otros espacios publicos.

TRABAJO REMUNERADO
La participacion de la mujer en distintos ambitos, entre ellos el mercado laboral, ha
permitido avances sociales importantes, al contribuir a reducir las inequidades

entre hombres y mujeres, y potenciar el desarrollo social. Sin embargo, aun no se
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logran romper del todo las barreras que impiden que las mujeres participen en
igualdad de condiciones frente a los hombres en todos los terrenos. El trabajo
remunerado ha sido uno de los espacios en donde se ha exigido una mayor
apertura, pues es un medio que posibilita el empoderamiento de la mujer, al
apropiarse de recursos y participar en la toma de decisiones, tanto en la esfera
familiar como en la vida publica.

En el periodo 2006-2011 la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado
es inferior a la de los hombres, alrededor de 36 de cada 100 mujeres contribuyen
a la produccién de bienes y servicios de manera remunerada; en cambio,
practicamente 70 de cada 100 hombres perciben una remuneracién por su trabajo,
lo que significa que por cada mujer remunerada presente en el mercado laboral
hay dos hombres, situacion que evidencia cémo aun con la mayor participacion de
las mujeres en la actividad econdmica, la brecha que la separa de los hombres en
términos globales todavia es muy grande. “...en 1970 la participacién de las
mujeres en el mercado de trabajo era del 17% y actualmente es poco mas de dos
veces mayor....” Mujeres y Hombres en México 2012, INEGI (2013).

Las tasas de participacion en el trabajo remunerado estan directamente
relacionadas con el desempefio de la economia, observandose que a mayor
crecimiento econdmico, las oportunidades para insertarse en el mercado laboral
son favorables, en cambio, cuando la economia entra en periodos de crisis 0
recesion econdmica, no solo las oportunidades de empleo disminuyen, sino que
también se expresa en un deterioro de las condiciones laborales y el nivel de vida
de la poblacién.

En 2011, producto de la recuperacion de la economia, la participacién de las
mujeres aumentd hasta ubicarse en la mas alta del periodo analizado, por su parte
la de los hombres creci6 ligeramente, pero sin lograr los niveles de participacion
alcanzados hasta antes de la crisis.

Por grupos de edad, la participacion de los hombres sigue siendo mayor que la de
las mujeres, apreciandose la tipica campana que presentan las curvas de
participacion por edad; donde los muy jovenes y los adultos mayores tienen menor
participacion, en parte debido a la retencion de mas jovenes en el sistema
educativo y del retiro del mercado laboral de muchos adultos, pero de igual
manera ambos enfrentan un mercado laboral mas competitivo, selectivo y
discriminatorio, que sin las calificaciones y condiciones que fija el mercado,
dificulta aun mas la insercion y permanencia en la actividad econdmica.
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En el grupo de 25 a 49 afos de edad, la participacion en ambos sexos es la mas
alta, por un lado, gracias a que es la edad productiva por excelencia, pero también
la etapa de inicio o consolidacion familiar, que propicia mayores niveles de
actividad econdmica. Resalta la situacidn de muchas mujeres que ademas de
estar unidas o casadas en estas edades y haber tenido hijos (lo cual demanda
tiempo para su cuidado y educacion); ello no les impide participar en el trabajo
remunerado, pero sin duda han experimentado una carga mayor de trabajo total.

La escolaridad, por su parte, tiene un impacto directo en la participacion en la
actividad econdmica, pues a medida que los anos de estudio aumentan, la
probabilidad de incorporarse al mercado laboral es mayor. Esto sucede tanto en
hombres como en mujeres, ya que en el nivel de secundaria completa y mas se
presentan las tasas de participacion mas altas.

El hecho de que a mayor escolaridad, la tasa de participacion en el trabajo
remunerado sea mas alta, es mas evidente en el caso de las mujeres, ya que de
24.2% en el primer nivel de escolaridad pasa a 43.4% en el ultimo nivel, es decir,
de practicamente el doble de la participacion de las mujeres con menor
escolaridad; por su parte, los hombres apenas pasan de 59.3 a 72.7%, con una
diferencia de 13.4 puntos porcentuales entre uno y otro nivel. La mayor insercién
de las mujeres con altos niveles de estudio ha contribuido a disminuir
notablemente las brechas que separan a uno y otro sexo en cada nivel de
escolaridad, siendo asi la educacion una de las esferas que mas esta
contribuyendo a eliminar las inequidades de género presentes en la participacion
en el mercado laboral, aun cuando la insercibn no se dé en condiciones de
igualdad, pues esta ampliamente documentado que las mujeres tienen una menor
participacion en los puestos de direccién y mejor remunerados y prevalecen aun,
ocupaciones en donde la participacién de las mujeres es muy baja.

Mujeres y Hombres en México 2012, INEGI (2013).

Si bien es cierto que en las ultimas décadas, la creciente incorporacion de las
mujeres al mercado laboral ha contribuido paulatinamente a una mayor apertura e
insercion en ocupaciones propiamente masculinas como resultado de las
cambiantes condiciones econdmicas y sociales del pais, hoy en dia es aun notable
la concentracion y distribucion de hombres y mujeres en diferentes ocupaciones.

Los indices de feminizacion ocupacional, que hacen referencia al niumero de
mujeres por cada cien hombres en cada uno de los grupos ocupacionales, denota
las ocupaciones con un mayor o menor grado de participacion por parte de ellas
como resultado de distintos patrones de insercion en el mercado laboral para
ambos sexos. Los indices referidos a los trabajadores remunerados y de los
trabajadores subordinados y remunerados muestran un comportamiento similar

19



donde los grupos ocupacionales con los de mayor presencia de mujeres por cada
cien hombres son los servicios personales, seguido de las ocupaciones
relacionadas con la educacién y las labores administrativas de oficina; en
contraparte, las ocupaciones menos feminizadas corresponden a las de
operadores de transporte, ocupaciones agropecuarias y de proteccion y vigilancia.

Otro aspecto importante se presente al analizar la cantidad monetaria que reciben
hombres y mujeres por su participacion en la actividad econdémica, a partir de la
mediana del ingreso por hora de trabajo, esta muestra que independientemente de
la edad, la escolaridad y la situacién conyugal de las mujeres y los hombres, la
remuneracion que perciben las mujeres por su trabajo representa en su mayoria
entre 89 y 96% de la remuneracion que reciben los hombres.

Mujeres y Hombres en México 2012, INEGI (2013).

Entre los adultos mayores se aprecia la menor remuneracion de las mujeres, y la
que mas se acerca a la remuneracion de los hombres es la de las mujeres con
mayores niveles de escolaridad, con excepcion de las mujeres solteras, las cuales
reciben mayor remuneracién que los hombres.

La mediana del ingreso por hora, es la medida de tendencia central preferente en
este tipo de analisis, dado que elimina el efecto de los valores extremos. Al revisar
los datos por grupos de ocupacién, la mediana del ingreso por hora, en primer
lugar guarda una estrecha relacion con el grado de calificacion, por lo que en
general a mayor calificacion mayor ingreso, observandose entre los trabajadores
de la educacién y entre los funcionarios y directivos los ingresos mas elevados.

Existen otros tipos de discriminacion que afectan en el ambito de trabajo de las
mujeres ya sea remunerado o0 no y, es el que se refiere al acoso, el hostigamiento
sexual, las restricciones de contratacion (por situacién conyugal, gravidez, etc.), la
relegacion a tareas subordinadas y de servicio, entre otras situaciones.

Segun datos de la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares (2011), una de cada cinco mujeres ocupadas de 15 afios y mas (20.6%),
declaro haber tenido al menos un incidente de discriminacion laboral en los ultimos
12 meses.

La prevalencia de discriminacion laboral de las mujeres, se presenta en mayor
proporcién en dos estados del norte del pais: Chihuahua (26.2%) y Coahuila
(25%); mientras que el Distrito Federal (13.9%) y Guerrero (13.4%), tienen los
menores porcentajes de mujeres en esta situacion.

En este resumen se han visto los avances alcanzados por las mujeres en el
terreno del trabajo y también se han senalado y destacado aquellos aspectos que
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mas han contribuido a este avance, en donde la educacion juega un papel central,
junto con el empoderamiento que significa el trabajo remunerado y el acceso a
informacion para la toma de decisiones, lo cual tiene que ir acompanado de la
exigencia por una mayor participacion de las mujeres en los distintos espacios
publicos.

El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y su Modelo de Equidad de
Género (MEG)

La nueva versidon del Modelo de Equidad de Género (MEG) 2012 se sustenta, por
un lado, en las disposiciones establecidas en la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres; la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia y la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres; y por otro, en el marco
tedrico conceptual definido y avalado por los organismos internacionales que
promueven y defienden la equidad de género, los derechos fundamentales y la
responsabilidad social en el ambito laboral.

El MEG: 2012 tiene valor legal y articula normas juridicas internacionales,
generales y federales obligatorias en todo el territorio nacional. Y si bien esas
normas son obligatorias sin mediar el MEG: 2012, este constituye una herramienta
que garantiza el cambio real y progresivo de las condiciones de mujeres vy
hombres.

Anexo 1 p.p. 156
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CAPITULO Illl. MARCO JURIDICO DEL SERVICIO PROFESIONAL DE
CARRERA

Antecedentes: El Servicio Civil de Carrera

Dio comienzo el Servicio Profesional de Carrera en México con el surgimiento del
Servicio Civil de Carrera que en nuestro pais, sentd sus bases, especificamente,
en el articulo 123 de la Constitucidén Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en
su apartado “B”, que detalla:

VII. La designacion del personal se hara mediante sistemas que permitan
apreciar los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El Estado organizara
escuelas de Administracion Publica.

VIIl. Los trabajadores gozaran de derechos de escalafon a fin de que los
ascensos se otorguen en funcién de los conocimientos, aptitudes y antigiiedad.

Las acciones encaminadas para implantar un servicio profesional de carrera en la
administracién publica federal (de aqui en adelante APF) no se iniciaron con la
publicacion del decreto por el que se expide de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal el 10 de abril de 2003 en el Diario
Oficial de la Federacion. Asi tenemos que el 12 de abril de 1934 se publico en el
Diario Oficial el Acuerdo sobre Organizacion y Funcionamiento del Servicio Civil.
Varios afos después aparecié el 29 de junio de 1983 el Acuerdo por el que se
crea la Comisidon Intersecretarial del Servicio Civil como un Instrumento de
Coordinacion y Asesoria del Ejecutivo Federal para la Instauracion del Servicio
Civil de Carrera en la Administracion Publica Federal, y posteriormente el 19 de
junio del afo siguiente se publica el Reglamento Interior de la Comision
Intersecretarial del Servicio Civil.

Por su parte, el articulo 63 del Reglamento Interior de la Secretaria de Hacienda y
Creédito Publico vigente prevé una Unidad de Servicio Civil encargada de coordinar
el sistema del servicio civil de carrera.

La necesidad del servicio civil en México, se vio reflejado en el hecho de que
algunas dependencias y entidades impulsaron el establecimiento de un Servicio
Civil de Carrera, unas con mayor grado de madurez y desarrollo que otras. El caso
de la Secretaria de Relaciones Exteriores que cuenta con su “servicio exterior
mexicano”, el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica con su
“sistema integral de profesionalizacion”, y el Instituto Federal Electoral con su
“sistema de profesionalizacién del servicio electoral”, por mencionar algunos.

Si bien el tema de la profesionalizacion de los servidores publico en México fue
recurrente y en el ambito académico ha habido innumerables sefalamientos
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sobre su importancia y necesidad, poco se logré en cuanto a la instauracion de un
servicio civil en el ambito federal, debido entre otras razones por la ausencia de
disposiciones de rango legal.

En cambio, hubo importantes avances en la instauracion de sistemas de carrera
en organismos especializados, lo cual, si bien fue limitado demostro la eficacia de
los servicios civiles como instrumentos para profesionalizar la funcién publica.

La primera experiencia en este sentido fue la creacion del Servicio Exterior, en
1934, dentro de la Secretaria de Relaciones Exteriores. Desde entonces se
reconocia la importancia de contar con profesionales en la materia que tuvieran la
posibilidad de desarrollar una carrera y, con ello, profesionalizar su trabajo y crear
una memoria institucional. Herrera, A. (1999).

Mas recientemente se crearon un buen numero de servicios de carrera en
organismos especializados (véase el cuadro 1). Es posible senalar que las
caracteristicas comunes de las instituciones en que se han establecido estos
sistemas son, en términos generales, dos: 1) son instituciones con funciones
especificas; y 2) son instituciones que, en mayor o menor medida, gozaban de
autonomia respecto al gobierno federal. Zarate, A. (2011).

Cuadro 1. Servicios Civiles en México

INSTITUCION SERVICIO DE CARRERA
Comisién Nacional del Agua Sistema de Especialistas en Hidraulica
Instituto Federal Electoral Servicio Profesional Electoral
Instituto Nacional de Estadistica, Sistema Integral de Profesionalizacion

Geografia e Informatica.

Procuraduria Agraria Servicio Profesional Agrario

Procuraduria General de Justicia del Instituto de Formacion Profesional
Distrito Federal.

Procuraduria General de la Republica | Carrera de Agente del Ministerio Publico

Federal
Secretaria de Educacién Publica Carrera Magisterial
Secretaria de Relaciones Exteriores Servicio Exterior Mexicano
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INSTITUCION SERVICIO DE CARRERA

Sistema de Administracion Tributaria Servicio Fiscal de Carrera
(Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico).

Existen otros casos, como el Banco de México, donde si bien no existid
formalmente un servicio civil, en la practica se consolido ciertas tendencias, como
la valoracion de la experiencia y el mérito, que han arrojado buenos resultados.

Existieron, ademas, algunos proyectos especificos para instaurar servicios de
carrera en el gobierno del Distrito Federal, en la Camara de Diputados y en la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores, entre otros. Finalmente, se
desarrollaron, con muchas dificultades y poco éxito, propuestas elaboradas por la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de la Contraloria y
Desarrollo Administrativo para la instauracion de un servicio civil en la
administracion publica federal. Zarate, A. (2011).

Orden Cronolodgico del Servicio Profesional de Carrera

Como antecedentes inmediatos del proceso de creacion de la Ley del Servicio
podemos sefalar en primer lugar por orden cronoldgico una iniciativa con Proyecto
de Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal,
presentada por el grupo parlamentario del Partido Revolucionario Institucional en
la sesion del Senado del 24 de octubre del 2000.

Posteriormente, el 22 de abril de 2002 se publica en el Diario Oficial de la
Federacion el Programa Nacional de Combate a la Corrupciéon y Fomento a la
Transparencia y el Desarrollo Administrativo 2001-2006 donde se sefiala como
meta la expedicién de una Ley del Servicio Civil de Carrera.

Pocos dias después, el grupo parlamentario del Partido Accion Nacional en el
Senado presentd una iniciativa con proyecto de decreto de la Ley Federal del
Servicio Publico Profesional.

Las iniciativas del PAN y del PRI fueron turnadas para su estudio en comisiones,
las cuales emitieron el "Dictamen de las Comisiones Unidas de Gobernacion; de
Hacienda y Crédito Publico; y de Estudios Legislativos, el que contiene proyecto
de Decreto por el que se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal; se reforman la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, la Ley del Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal; y
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se adiciona la Ley de Planeacién”, en donde se condensan ambos proyectos en
uno solo, para ser sometido a discusion en el pleno del Senado.

El Senado discute y aprueba por unanimidad este dictamen en sesién del 24 de
octubre del 2002 y lo remite a la Camara de Diputados para sus efectos
constitucionales.

El mismo dia en que se aprueba en el Senado la Ley del Servicio, en la Camara
de Diputados, el grupo parlamentario del Partido de la Revolucién Democratica
presenta una iniciativa de Decreto por el que se expide la Ley Federal del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal.

Tanto la minuta aprobada por el Senado, como la iniciativa presentada por el PRD,
fueron turnadas para su estudio en comision, la cual emite el "Dictamen de la
Comisiéon de Gobernacién y Seguridad Publica, con proyecto de Decreto por el
que se expide la Ley Federal del Servicio Profesional de Carrera de la
Administracion Publica Federal; se reforman la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal y la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal; y
se adiciona la Ley de Planeacion".

En la sesion del 25 de marzo de 2003, la Camara de Diputados aprueba el
dictamen mencionado, con 374 votos a favor, cero en contra y seis abstenciones,
remitiéndolo al Senado.

El Senado, en sesion del 3 de abril de 2003, aprueba por unanimidad las
modificaciones hechas por la Camara de Diputados, enviando el decreto al
Ejecutivo. Este ultimo lo firma el 9 de abril y lo publica en el Diario Oficial de la
Federacion al dia siguiente.

3.1- El servicio profesional de carrera en México

El 10 de abril de 2003 fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion el decreto
por el cual se expide la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal Centralizada, tras una votacion a favor de manera
unanime en el Congreso de la Union.

Se consideran cuatro factores que influyeron a que hoy podamos contar con una
Ley de esta naturaleza:

Democracia.- México entré recientemente en una democracia real con alternancia
partidista.
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Globalizacion.- Los paises se comparan unos con otros y México era la excepcion
en este tema. Era el unico pais de la OECD (Organizacion para la Cooperaciéon y
Desarrollo Economicos) sin un sistema de mérito en su gobierno.

Direccion centrada en la persona.- La prueba contundente en las organizaciones
publicas y privadas de la conveniencia de contar con politicas de recursos
humanos que estabilizan y desarrollan a las personas con principios de mérito y
orientacion a resultados.

Coincidencia de propdsitos.- La coincidencia de propédsitos de los poderes
ejecutivo y legislativo por tener una Administracion Publica moderna que genere
crecientes resultados para la sociedad mexicana.

El Servicio Profesional de Carrera no es un sistema implantado unicamente en
México. En otros paises se conoce también como Servicio Civil de Carrera.

Canada Australia Reino Unido francia

1908 1902 MEX'CO 1955 1941
Nueva Zelanda Espana 003 Estados Unidos Holanda

1912 1852 1883 1829

* OCDE, Organizacion para la Cooperacion y Desarrolio Econdmicos,

Fuente: Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Administracion Publica Federal.

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera esta estructurado por los siguientes
subsistemas:

v’ Subsistema de Planeacion de Recursos Humanos: Determina en
coordinacion con las dependencias, las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal que requiera la Administracion Publica para el
eficiente ejercicio de sus funciones.

v' Subsistema de Ingreso: Regula los procesos de reclutamiento y seleccion
de candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes
se incorporen al Servicio Profesional de Carrera.

v Subsistema de Desarrollo Profesional: Contiene los procedimientos para la
determinacion de planes individualizados de carrera de los servidores
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publicos, a efecto de identificar claramente las posibles trayectorias de
desarrollo, permitiéndoles ocupar cargos de igual o mayor nivel jerarquico 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 Servicio Profesional de Carrera.

v" Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades: Establece los
modelos de profesionalizacion para los servidores publicos, que les
permitan adquirir:

a) Los conocimientos basicos acerca de la dependencia en que labora
y la Administracion Publica Federal en su conjunto.

b) La especializacion, actualizaciéon y educacién formal en el cargo
desempenado.

c) Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de
igual o mayor responsabilidad.

d) La posibilidad de superarse institucional, profesional vy
personalmente dentro de la dependencia.

e) Las habilidades necesarias para certificar las capacidades
profesionales adquiridas.

f) Las condiciones objetivas para propiciar igualdad de oportunidades
de capacitacion para mujeres y hombres.

v' Subsistema de Evaluacién del Desempefo: Establece los mecanismos de
medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los servidores
publicos de carrera, que seran a su vez los parametros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la
estabilidad laboral.

v' Subsistema de Separacién: 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.

v" Subsistema de Control y Evaluacién: Disefia y opera los procedimientos y
medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso, correccion de la
operacion del Servicio Profesional de Carrera.

El Sistema de Servicio Profesional de Carrera es un mecanismo para garantizar la
igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion publica con base en el mérito
y con el fin de impulsar el desarrollo de la funcién publica para beneficio de la
sociedad.

El Sistema dependera del titular del Poder Ejecutivo Federal, y sera dirigido por la
Secretaria de la Funcidn Publica, su operacion estara a cargo de cada una de las
dependencias de la Administracion Publica.
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Seran principios rectores de este Sistema: la legalidad, eficiencia, objetividad,
calidad, imparcialidad, equidad, competencia por mérito y equidad de género.

3.2- Normatividad del servicio profesional de carrera

La Normatividad del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal esta conformada por varias publicaciones oficiales que ha dado a conocer
el gobierno federal en conjunto con la Secretaria de la Funcion Publica a través
del Diario Oficial de la Federacion y que rigen todo el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera en México.

Las principales disposiciones normativas se enuncian a continuacion:

v" Reglamento del Servicio Profesional de Carrera.

v Ley del Servicio Profesional de Carrera.

v 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 Aplicacion General en materia de Recursos
Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera.

v" Guia para inscribirse en TrabajaEn.

Guia de Evaluaciones de Habilidades.

v" Metodologia y Escalas de Calificacion (Evaluacién de la Experiencia y
Valoracion del Mérito).

v' Reglas de Valoracion.

<\

3.3- Ley del servicio profesional de carrera

La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
fue publicada el 10 de abril de 2003 en el Diario Oficial de la Federacion. Y
reformada mediante Decreto por el que se reformé su articulo 8, publicado el 1 de
septiembre de 2005 en el Diario Oficial de la Federacién. Nuevamente reformada y
adicionada por Decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de
enero de 2006.

La presente Ley tiene por objeto establecer las bases para la organizacion,
funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias de la Administracion Publica Federal Centralizada.

La Ley del Servicio Profesional de Carrera es muy amplia, por ello para su
aplicacién en los concursos de las plazas vacantes del Servicio Profesional de
Carrera (SPC) dentro de la CNBV solo nos basaremos en los siguientes articulos:
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http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/REGLAMENTO%20DEL%20SERVICIO%20PROFESIONAL%20DE%20CARRERA.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/LEY%20DEL%20SERVICIO%20PROFESIONAL%20DE%20CARRERA.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/SPC%20DIARIO%20OFICIAL%20DE%20%20LA%20FEDERACI%c3%93N%20SEP%202012.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/SPC%20DIARIO%20OFICIAL%20DE%20%20LA%20FEDERACI%c3%93N%20SEP%202012.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/SPC%20DIARIO%20OFICIAL%20DE%20%20LA%20FEDERACI%c3%93N%20SEP%202012.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/SPC%20DIARIO%20OFICIAL%20DE%20%20LA%20FEDERACI%c3%93N%20SEP%202012.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/GUIA%20PARA%20INSCRIBIRSE%20EN%20TRABAJAEN.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/GU%c3%8dA%20DE%20EVALUACIONES%20DE%20HABILIDADES.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/METODOLOG%c3%8dA%20Y%20ESCALAS%20DE%20CALIFICACI%c3%93N%20-%20Evaluaci%c3%b3n%20de%20la%20Experiencia%20y%20Valoraci%c3%b3n%20del%20M%c3%a9rito.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/METODOLOG%c3%8dA%20Y%20ESCALAS%20DE%20CALIFICACI%c3%93N%20-%20Evaluaci%c3%b3n%20de%20la%20Experiencia%20y%20Valoraci%c3%b3n%20del%20M%c3%a9rito.pdf
http://www.cnbv.gob.mx/TRANSPARENCIA/Transparencia-Focalizada/Transparencia%20y%20Rendicin%20de%20Cuentas/REGLAS_DE_VALORACION.pdf

Del Capitulo Tercero del Subsistema de Ingreso a partir del Art. 21 y hasta el 34,
donde se mencionan los requisitos que los candidatos deberan cubrir para
participar en las convocatorias de las plazas vacantes en concurso, asi como el
proceso de reclutamiento y seleccion para ocupar las vacantes, los requisitos para
elaborar las convocatorias publicas, ademas de las guias y lineamientos para la
elaboracion de los examenes o herramientas de evaluacion que se aplicaran a los
candidatos y también el otorgamiento del nombramiento al ganador del concurso.

Del Capitulo Cuarto del Subsistema de Desarrollo Profesional el Art. 37, que hace
mencidon a la posibilidad de considerar al personal interno para los procesos de
promocion cubriendo los requisitos del puesto.

De la Seccion Tercera de los Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion
del Art. 72 al 75, y por ultimo del Titulo Cuarto Capitulo Primero del Recurso de
Revocacion del Art. 76 al 78, en estas secciones dan cuenta de todas las
especificaciones relativas al Comité Técnico de Profesionalizacion y del Comité
Técnico de Seleccidn relativas a responsabilidades y atribuciones. Asi también lo
que se refiere a los requisitos para poder tramitar el recurso de revocacioén cuando
los candidatos manifiestan inconformidad sobre el resultado final del ganador de
un concurso.

Anexo 2 p.p- 159

3.4- Reglamento del Servicio Profesional de Carrera

El Reglamento del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal fue publicado el 2 de abril del 2004, acuerdo del 4 de junio del 2004, luego
reformado y adicionado el 06 de Septiembre de 2007 en el Diario Oficial de la
Federacion.

El presente ordenamiento tiene por objeto reglamentar la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal.

Los articulos a los que haremos referencia para garantizar la operacién correcta
del proceso de cobertura de plazas vacantes sujetas al SPC son los siguientes:

Del Art. 13 al 16 Capitulo Quinto De los Comités Técnicos de Profesionalizacion,

del Art. 17 al 18 del Capitulo Sexto De los Comités Técnicos de Seleccion, nos
habla de las particularidades que establece para la creacién de dichos comités.
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Del Art. 29 al 42 Capitulo Décimo del Subsistema de Ingreso, correspondientes al
proceso general del subsistema de ingreso tal como se refieren al reclutamiento y
seleccion de los aspirantes a las convocatorias publicas con las especificaciones
requeridas, y el conocimiento de los resultados de los concursos con ganador o
los declarados desiertos.

Del Art. 93 hasta el 96 Capitulo Décimo Séptimo De las Inconformidades, y por
ultimo del Art: 97 al 98 Capitulo Décimo Octavo Del Recurso de Revocacion, estos
articulos estan relacionados a las inconformidades que los aspirantes pueden
expresar conforme a las estipulaciones establecidas sobre la operacion o
procedimiento del subsistema de ingreso ante el Organo Interno de Control,
ademas del recurso de revocaciéon en caso de proceder cubriendo todos los
requerimientos sefialados en estos articulos.

Anexo 3 p.p. 164
3.5- Normatividad en la actualidad

Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de
Carrera

Titulo Reformado DOF 29/08/2011

Ultima reforma publicada DOF 23 de agosto de 2013

Las presentes Disposiciones regulan la planeacién, organizacion y administracion
de los recursos humanos en la Administracion Publica Federal.

Las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, la
Procuraduria General de la Republica y los tribunales federales administrativos, se
sujetaran a las presentes disposiciones, en lo que no se oponga a sus leyes
especificas.

El Sistema de Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal Centralizada, se sujetara a las disposiciones, criterios generales,
lineamientos y procedimientos senalados en el Titulo Sexto del Articulo Tercero
del presente Acuerdo, y se aplicara cuando corresponda, en lo no previsto en
dicho Titulo, lo sefialado en los Titulos Primero a Quinto del mismo precepto
juridico.

En estas Disposiciones consideraremos los articulos que se enlistan a
continuacion:

Del Numeral 170 al 175 del CAPITULO Ill Subsistema de Ingreso Seccién |
Generalidades, del Num.176 al 182 de la Seccién Il Herramientas de Evaluacion,
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del Num. 183 al 187 Seccion lll Reglas de Valoracion y Sistema de Puntuacion
General, del Num. 188 al 189 de la Seccion IV Reglas Especificas de Valoracion,
del Num. 190 al 194 de la Seccion V Reclutamiento, del Num. 195 al 201 de la
Seccion VI Convocatorias, del Art. 202 al 206 de la Seccién VII Concursos de
Primer Nivel de Ingreso, del Num. 207 al 209 de la Seccién VIII Procedimiento de
Seleccion, del Num. 210 al 212 de Registro de Aspirantes al Concurso, del Num.
213 al 215 de la Etapa I. Revision Curricular, del Num. 216 al 219 de la Etapa Il.
Examenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades, del Num. 220 al 224
de la Etapa lll. Evaluacién de la Experiencia y Valoracién del Mérito, del Num. 225
al 233 de la Etapa IV. Entrevistas, del Num. 234 al 239 de la Etapa V.
Determinacion, del Num. 240 al 243 de la Reserva de Aspirantes, del Num. 244 al
245 de Seccidn IX Certificacion del Concurso, y del Num. 246 al 248 de la Seccion
X Suspension y Cancelacion de Concursos.

En resumen en estas disposiciones se hace referencia a los aspectos
relacionados al Comité Técnico de Profesionalizacion y al Comité Técnico de
Seleccion, a los requisitos para ocupar el puesto sefialados en las convocatorias,
lo relacionado a herramientas de evaluacion y criterios empleados en los
concursos. También veremos las reglas especificas de valoracion y el sistema de
puntuacion general para la calificacion de la etapa de revision documental,
evaluacion de la experiencia y valoracion del mérito, ademas los puntajes
otorgados para cada uno de los aspectos valorados en esta fase del proceso de
seleccion.

Asimismo los criterios establecidos para realizar el reclutamiento, las fuentes de
reclutamiento, las condiciones y uso de la operacion de la pagina de la Secretaria
de la Funcién Publica denominada TrabajaEn y las modalidades de la publicaciéon
de las convocatorias.

Los concursos de primer nivel de ingreso al proceso del Servicio Profesional de
Carrera, el registro de aspirantes a los concursos, las etapas de todo el proceso
de reclutamiento y seleccidn consistentes en: revision curricular, examenes de
conocimientos y evaluacion de habilidades, evaluacion de la experiencia y
valoracion del mérito, la etapa de entrevistas, la de determinacion del ganador, la
reserva de aspirantes, la certificacién de los concursos, asi como la suspension y
cancelacién de los concursos del servicio profesional de carrera.

Anexo 4 p.p. 173
También en este rubro nos referiremos al Acuerdo por el que se reforman,

adicionan y derogan diversos numerales de las disposiciones en las materias de
recursos humanos y del servicio profesional de carrera, establecidas en el articulo
tercero del diverso publicado el 12 de julio de 2010 y sus reformas de 29 de
agosto de 2011, 6 de septiembre 2012 y del 16 de agosto 2013.
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En dicho acuerdo se ven afectados los siguientes numerales: el 37, el 47, el 126,
el 150, el 154, el 156 y el 157, el 167, el 192y el 193, y el 195.

Estos numerales se relacionan a la definicion de vacantes, designacién de
suplentes en caso necesario para el Comité Técnico de Profesionalizacion asi
como el de Seleccion, lo relacionado a la cobertura de puestos de gabinete de
apoyo, propuestas sobre cargos de libre designacion, condiciones de uso y el
registro de aspirantes en la pagina de la Secretaria de la Funcion Publica
denominada TrabajaEn.

Anexo 5 p.p. 199

3.6- Manual administrativo de aplicaciéon general en materia de
Recursos Humanos y Organizacion

Manual Administrativo de Aplicacién general en materia de Recursos Humanos y
Organizacion

Titulo reformado 29/08/2011

Ultima reforma publicada DOF 23 de agosto de 2013

El presente Manual tiene como objetivo establecer la regulacion de los procesos y
procedimientos en materia de planeacion, organizacion y administraciéon de los
recursos humanos, a fin de aplicar de manera eficiente los recursos humanos con
que cuentan las Instituciones.

Objetivos Especificos

1. Proporcionar a las Instituciones un marco de referencia general unificado que
estandarice la operacién en materia de planeacion, organizacion y administracion
de recursos humanos.

2. Simplificar y homologar el marco normativo de los procesos internos
relacionados en materia de planeacion, organizacion y administracion de recursos
humanos.

3. Ofrecer a las unidades administrativas encargadas de los procesos de
planeacién, organizacion y administracion de los recursos humanos del sector
publico una guia descriptiva de las actividades secuenciales para simplificar,
homologar y hacer eficientes dichos procesos.

En este manual aparte de los objetivos del mismo que se han mencionado viene
indicado el marco juridico en que se basa, el cual incluye la Constitucion Politica
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Mexicana, las leyes, los reglamentos y los acuerdos que regulan la Administracion
Publica Federal.

Ademas las definiciones y términos empleados, el ambito de aplicacion, los
responsables de la aplicacion y los procedimientos de cada subsistema del
Servicio Profesional de Carrera, en especifico para nuestro fin, consideramos el
procedimiento de Reclutamiento y Seleccion, y el de Ingreso y Movilidad dentro
del apartado de la Planeacion de Recursos Humanos.

Anexo 4 p.p. 173
3.7- Manual del Servicio Profesional de Carrera

Manual del Servicio Profesional de Carrera
Adicionado un Anexo Il DOF 29/08/2011
Ultima reforma publicada DOF 23 de agosto de 2013

El presente Manual tiene como objetivo establecer los procedimientos del Sistema
de Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica Federal
Centralizada, con la finalidad de aprovechar y utilizar de manera racional y
eficiente los recursos con que cuentan las dependencias.

Objetivos Especificos

1. Proporcionar a las Instituciones un marco de referencia general unificado que
estandarice |la operacion del Sistema.

2. Simplificar y homologar el marco normativo de los procedimientos internos que
las dependencias hayan establecido, sin menoscabo de las facultades que éstas
tienen en la aplicacion de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal.

3. Proponer una guia descriptiva de las principales actividades secuenciales por
responsable a fin de simplificar, homologar y hacer eficiente los procesos y
procedimientos del Sistema en cada dependencia.

En este manual aparte de los objetivos del mismo que se han mencionado viene
indicado el marco juridico en que se basa, el cual incluye la Constitucién Politica
Mexicana, las leyes, los reglamentos y los acuerdos que regulan la Administracion
Publica Federal.

Ademas las definiciones y términos empleados, el ambito de aplicacion, los
responsables de la aplicacion vy los procedimientos de cada subsistema del
Servicio Profesional de Carrera, en particular para nuestra finalidad, nos
enfocaremos a los procedimiento senalados para la Determinacion de la forma de
ocupar las vacantes o puestos, el Evento de Inducciéon y Convocatoria Anual de
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puestos de primer nivel al sistema, Ingreso (convocatoria de un puesto a concurso
en el sistema) y el procedimiento de Seleccion de las vacantes en concurso.

Anexo 4 p.p. 173

34



CAPITULO IV. LOS PROCESOS DE COBERTURA DE PUESTOS DE MANDOS
MEDIOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

En este punto trataremos acerca de los procedimientos para la ocupacion de
puestos de libre designacion tanto en los 6rganos desconcentrados como dentro
de la Comision Nacional Bancaria y de Valores.

4.1- La cobertura de puestos de libre designaciéon en los érganos
desconcentrados

En cuanto a este aspecto nos basaremos en el Acuerdo reformado y publicado por
la Secretaria de la Funcién Publica el 9 de abril 2010 que establece los criterios de
caracter general que deberan observar las dependencias de la Administracion
Publica Federal y los érganos desconcentrados de las mismas, en la definicién de
los puestos que por excepcion podran ser de libre designacion (confianza).

Puesto de libre designacion: Es aquel que por excepcion a lo previsto en la Ley y
su Reglamento, es aprobado con ese caracter por la Secretaria, previa propuesta
del Comité de la dependencia, conforme a los criterios generales que establece
este Acuerdo, a efecto de que la designacion de su titular la realice el superior
jerarquico inmediato, sin necesidad de sujetarlo a concurso.

El caracter excepcional de los puestos de libre designacién, deviene de las
funciones que les han sido conferidas y no por su denominacion, por lo que se
hace necesario su justificacién sustentada en las propias funciones.

Los requisitos que deberan satisfacer las personas que se designen para
desempenar el puesto de libre designacién, no podran ser menores a los que
establece el articulo 21 de la Ley, para los servidores publicos de carrera, pero no
por ese solo hecho, contaran con derecho alguno de ingreso al Sistema.

Las dependencias ademas de tomar la protesta sefialada en el articulo 128 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, debera expedir al servidor
publico de libre designacién su nombramiento, el que contendra: el nombre
completo de la persona designada para ocupar el puesto, el sefialamiento de
tratarse de un servidor publico de libre designacion; el rango, cédigo y nombre del
puesto; la fecha a partir de la cual surtira sus efectos; la adscripcion del puesto; y
el nombre, puesto y firma del servidor publico que expide el nombramiento.

4.2- El proceso de cobertura de puestos de mandos medios por
libre designacién en la CNBV

El procedimiento para la cobertura de puestos de mandos medios por libre
designacion u ocupacion, al igual que los de designacion directa es el siguiente:
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El Vicepresidente o Director General envia oficio a la DGORH, solicitando la
ocupacion de una plaza vacante disponible; en esta solicitud, el Vicepresidente y/o
Director General correspondiente refiere la ocupacién de una plaza vacante
disponible en su area, con algun candidato de la bolsa de trabajo de la CNBV o
proponiendo un candidato propio.

Las modalidades de ocupacion de las plazas vacantes son:

Designacion por el Secretario de Hacienda y Crédito Publico, del servidor publico
que ocupe la Presidencia de la Comision Nacional Bancaria y de Valores.

Designacion por la Junta de Gobierno, de los servidores publicos que ocupen las
plazas correspondientes al cargo de Vicepresidentes.

Designacioén directa por el Presidente de la CNBV, de los servidores publicos que
ocupen las plazas correspondientes a los Directores Generales, Directores
Generales Adjuntos y Directores de Area, asi como de los que ocupen las plazas
que integran su Gabinete de Apoyo.

Designacion por el Vicepresidente o Director General correspondiente del personal
Operativo o Eventual.

Por su parte el Subdirector de Organizacién y Recursos Humanos (SORH) debera
recopilar el formato de descripcidn y perfil del puesto y verificar que el candidato
seleccionado cumpla con el perfil del mismo; lo contacte y le solicite
documentacion para iniciar proceso de ocupacion.

El cual también comprendera en un examen psicométrico, una comprobaciéon de
datos, un examen médico y la firma de un nombramiento para el cargo a
desempeniar.

Documentacion.

El SORH verifica que la documentacion que entregue el candidato sea auténtica y
esté completa y tramita la constancia de no inhabilitacién de empleo y en su caso,
el dictamen de compatibilidad de empleo.

Examen psicométrico.

En el caso de que las Direcciones Generales lo soliciten, el SORH aplicara la
Bateria Psicométrica al candidato y enviara los resultados al Vicepresidente o
Director General correspondiente.

Comprobacion de datos.

- El SORH solicita la comprobacion de datos al proveedor externo a través de
una visita domiciliaria a los candidatos a ocupar puestos operativos o eventuales.
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- Para los candidatos a los puestos de designacién directa y de gabinete de
apoyo, la verificacion documental se realizara en la Subdireccién de Organizacion
y Recursos Humanos.

Examen médico.

El SORH entrega al Servidor Publico la invitacion del Jefe de Servicio Médico
para realizarse el examen y le entrega su pase para el Laboratorio.

Nombramiento.

El SORH elabora el Nombramiento y gestiona las firmas de los responsables, a fin
de formalizar la contratacién del Servidor Publico.

Responsables de Firma del Nombramiento

Vicepresidente —» Presidente de la CNBV y Vicepresidente de
Administracion y Planeacion Estratégica

Designacion Directa —* Presidente de la CNBV y Vicepresidente de
Administracion y Planeacion Estratégica

Gabinete de Apoyo  —» Director General de Organizacion y Recursos Humanos

Operativo y Eventual — Director General de Organizacion y Recursos Humanos
y Director de Organizacion y Recursos Humanos

Expediente Personal Inicial del empleado.

El SORH Integra el Expediente Personal Inicial del empleado con los documentos
de contratacién, lo digitaliza y carga la informacion a su expediente electrénico.

4.3- Etapas del proceso de reclutamiento y seleccion

Dentro de este rubro consideraremos las 8 etapas del proceso de cobertura de
puestos de libre designacion dentro de la Comision Nacional Bancaria y de
Valores, en el diagrama 1 podemos revisar el resumen de dicho proceso y
enseguida la descripcion de cada una de las etapas.
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Diagrama 1.- Proceso de reclutamiento y seleccién
Solicitud de contrataciéon

Dado que el reclutamiento es una funcion encomendada a la unidad de recursos
humanos, el primer paso es que el departamento en donde se presenta la plaza
vacante, lo comunique al area de recursos humanos. Esta comunicacion recibe
comunmente el nombre de requisicion de personal y es un formato estandarizado
con el que deben contar y conocer todos los departamentos para hacer sus
solicitudes de personal.

El contenido minimo indispensable de una requisicion de personal, es el siguiente:

Departamento solicitante.

Nombre del puesto. Debe manejarse el nombre oficial con el que se le designa
conforme al tabulador.

Numero de plazas requeridas.

Motivo por el que se solicita: renuncia, despido, licencia con goce o sin goce de
salario, incapacidad, comision, fallecimiento, creacion de la plaza, creacién de
puesto; o bien, otras razones.

En cualquier caso, debera anexarse algun documento de apoyo.

Duracion de la vacante: especificar si es definitiva o temporal. Si es temporal,
especificar el tiempo que estara vacante. En cualquier caso, debe anotarse el
nombre de la persona a quien se suplira.
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Fechas de inicio y término de la vacante.

Tipo de jornada y horarios.

Si se trata de un puesto-tipo, anotar la descripcion, experiencia y caracteristicas
deseables del puesto.

Lugar y fecha de la requisicion.

Nombre y firma de quien solicita.

Cuando la unidad de recursos humanos recibe la requisicion de personal,
comienza la funcion reclutamiento de recursos humanos.

El reemplazo de personal y en el caso de puestos de nueva creacion, éstos se
notifican a través de una requisicion al departamento de seleccion de personal o a
la seccidon encargada de estas funciones, sefalando los motivos que las estan
originando, la fecha en que debera estar cubierto el puesto, el tiempo por el cual
se va a contratar, departamento, turno y horario de trabajo. Esto es con la finalidad
de tener un soporte que ampare la cobertura del puesto y determinar si esta
autorizado o no dentro de la estructura organizacional y asimismo esta
presupuestado para ser cubierto mediante una contratacion externa o por un
movimiento interno.

Tramites de ingreso

La Institucion al momento del ingreso de un nuevo servidor publico abre un
expediente en el que se integra la informacion y documentacion a que se refiere el
numeral 40 de las presentes Disposiciones. Los documentos originales que se
anexen al expediente deben estar suscritos, cuando corresponda, por el
interesado. Cuando los documentos sean copia simple de su original debera
senalarse en el mismo que la Direcciéon General de Recursos Humanos DGRH
tuvo a la vista el original y que procedié a su cotejo y devolvid el original, en el
mismo acto.

En esta etapa del proceso se le entregan todos los formatos de contratacion que
van integrados al expediente, los cuales se componen de la Solicitud de empleo,
Carta Protesta de Compatibilidad de Empleos, Informacion complementaria para el
Inventario de Recursos Humanos, Manifestacion de Créditos, Ahorro solidario,
Designacién de Beneficiarios del Seguro de Vida, Incremento de suma asegurada.

Evaluacion psicométrica

En esta etapa del proceso de seleccion se hace una valoracion de las habilidades
y potencialidad del individuo, asi como de su capacidad en relacién con los
requerimientos del puesto y las posibilidades de futuro desarrollo. Para este fin se
aplican una bateria de examenes psicométricos compuesta por una serie de
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pruebas que miden inteligencia, habilidades, comportamiento y personalidad de
acuerdo al nivel de puesto al que aspiren los candidatos propuestos. Los
resultados se obtienen de manera sistematizada ya que se utiliza un software de
pruebas psicométricas adquirido para tal efecto.

Estudio socioeconémico

Es de suma importancia conocer el nivel econéomico del solicitante, asi como sus
condiciones socioeconomicas, sus relaciones familiares, las referencias
personales y de trabajo.

Esta etapa del proceso se realiza con el apoyo de un despacho externo
especializado en encuestas socioecondmicas.

En la cual se debe de cubrir tres areas:

a) Proporcionar una informacion de la actividad socio-familiar, a efecto de
conocer las posibles situaciones conflictivas que influyan directamente en el
rendimiento del trabajo.

b) Conocer lo mas detalladamente la posible actitud, responsabilidad y
eficacia en el trabajo en razon de las actividades desarrolladas en trabajos
anteriores.

c) Corroborar la honestidad y veracidad de la informacién proporcionada. En
esta fase se verifican los datos proporcionados por el candidato en la
solicitud, y en la entrevista del proceso de seleccién.

Visita domiciliaria

A través de la visita domiciliaria se detecta el entorno familiar y se recaba la
informacion sobre su situacidn econdémica, inclusive se toma una fotografia de la
casa en que habita el candidato, con el fin de ilustrar la fachada y corroborar que
el encuestador se presentd en su domicilio. De igual manera, es importante
conocer la dinamica familiar que se presenta alrededor del candidato.

Investigacion de referencias ocupacionales

En esta etapa del proceso de seleccion se investigan los antecedentes del
aspirante, con la finalidad de constatar si el candidato trabajo realmente en las
empresas que menciond, se desempefd en el puesto y si recibié el sueldo
sefalado en la solicitud.

Toda la informacion obtenida debe estar respaldada por documentos que
ratifiquen la veracidad de los datos.
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Examen médico

El examen médico de admision es un requisito que reviste una importancia basica
en las organizaciones, para la CNBV es el inicio de la integracion del expediente
médico del nuevo empleado, se inicia con examenes de laboratorio y una historia
clinica que sirve de antecedente para mas adelante acudir al médico para su
valoracion y diagnostico lo que permitira contar con una apreciacion general de su
estado de salud. Sin embargo esta apreciacion no descarta de ninguna manera al
nuevo servidor publico para ingresar a la Comision, ya que uno de los principales
valores de ésta es el de no discriminar a persona alguna por el tema de salud.

Elementos de decision sobre los candidatos

Con la informacién obtenida en cada una de las fases del proceso de seleccion, se
procede a evaluar comparativamente los requerimientos del puesto con las
caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al jefe inmediato y, de
ser necesario, al jefe del jefe o director de area, para su consideracién y decision
final. No obstante todos estos elementos, en caso de existir alguna observacién no
descarta al candidato, sino queda la decision final bajo la responsabilidad del jefe
inmediato del futuro empleado.

Firma de nombramiento (contrato)

La formalizacion del nombramiento o contrato individual de trabajo debe realizarse
dentro de los 30 dias habiles siguientes a la ocupacion del puesto y contiene la
fecha a partir de la cual asume el cargo. Un ejemplar autégrafo del mismo se
entrega al servidor publico en ese plazo.

La DGRH sera responsable de recabar las constancias sobre la protesta que
rindan los servidores publicos, previo a la toma de posesién de sus cargos,
conforme a lo dispuesto en el articulo 128 de la Constituciéon Politica de los
Estados Unidos Mexicanos.

Induccién al personal de nuevo ingreso

La finalidad de la Induccién es brindar informacion general, amplia y suficiente que
permita la ubicacién del empleado y de su rol dentro de la organizacion para
fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de
manera auténoma. Comprende toda la informacion general, que permite al
empleado conocer la Mision, el Proyecto organizacional, la Historia, Estructura,
Normatividad y Beneficios y/o Prestaciones que ofrece la organizacion a sus
empleados. Esta es responsabilidad de la Direccién General de Recursos
Humanos. Ver resumen del proceso en el diagrama 2.
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Diagrama 2.- Proceso de induccién al personal
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CAPITULO V. CONTEXTO LABORAL

A continuacion se describiran los antecedentes historicos de la Comisién Nacional
Bancaria y de Valores; su Mision, Vision, Valores, Estructura Organizacional, asi
como sus Objetivos y Funciones del area de Recursos Humanos.

5.1- Comisién Nacional Bancaria y de Valores (CNBV)

Es el resultado de la integracién en un solo organismo, de las Comisiones
Nacionales “Bancaria” y “de Valores”.

Historia

A finales del siglo XIX y nacimiento del siglo XX, fue creado formalmente el
Sistema Financiero Mexicano. En ese entonces se establecieron los primeros
ordenamientos para normar a las diversas entidades que proporcionaban servicios
financieros tales como instituciones de crédito, aseguradoras, afianzadoras,
almacenes generales de depdsito y, en cierto grado, a las bolsas de valores y a
los agentes de bolsa.

Desde entonces y hasta la ultima década del siglo anterior, muchas fueron las
modificaciones, integraciones, fusiones, regulaciones y leyes que se crearon y
aplicaron a través de diversos organismos. El propédsito de estas nuevas normas
fue respaldar el desarrollo seguro de las diversas entidades financieras, que con
los recursos a su cargo, propiciaran el desarrollo econémico del pais.

La historia de la Comisién Nacional Bancaria y de Valores (CNBV), se inici6 hace
sb6lo 18 afos y actualmente es referente institucional de México y reconocida
internacionalmente. En los primeros meses de 1995, y durante una de las mas
severas crisis econdémicas que ha sufrido el pais, la CNBV jugé un papel
preponderante para que el sistema bancario siguiera en operacion.

Fusiéon de la CNB y CNV

El 28 de abril de 1995, el Congreso de la Union aprobd la Ley de la Comision
Nacional Bancaria y de Valores (LCNBV), consolidando en un solo dérgano
desconcentrado, las funciones que correspondian a la Comisién Nacional
Bancaria (CNB) y a la Comisién Nacional de Valores (CNV).

La CNBV nace con el mandato de supervisar y regular las entidades que
conforman al sistema financiero mexicano, a fin de procurar su estabilidad,
correcto funcionamiento, mantener y fomentar el sano y equilibrado desarrollo del
sistema financiero en su conjunto, y proteger los intereses del publico.
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A su vez, la CNBV conserva plenamente las facultades de autoridad que tenian
las Comisiones fusionadas, complementandolas con el establecimiento de
programas preventivos y de correccion para eliminar irregularidades en las
entidades supervisadas.

Adicionalmente, a la Comision se le otorga la facultad de dictar normas
prudenciales orientadas a preservar la liquidez, la solvencia y la estabilidad de los
intermediarios. Tales regulaciones prudenciales son, entre otras, las que se
refieren a diversificacion de riesgos, capitalizacion y creacion de provisiones
preventivas.

Mediante estas herramientas, la CNBV se erigi6 como una autoridad fuerte,
confiable, creible y segura; en los siguientes afios desarroll6 métodos de
regulacion y supervision, que han dado solidez al sistema financiero mexicano, lo
que se refleja en los altos indices de capitalizacion, y que también han permitido
enfrentar diversas crisis mundiales.

Reestructura de la CNBV

La CNBV no se ha mantenido estatica: durante los afios 2008 y 2009, emprendié
un proceso de reestructura interna, que incluyo la adecuacion de su constitucion y
flujos de operacién con las necesidades de supervisidon de un sistema financiero
moderno y en constante innovacion.

Con la aprobacion del Reglamento Interior de la CNBV publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 12 de agosto de 2009, la Comision alined su
constitucién a fin de hacer frente a sus atribuciones y responsabilidades, entre
otras, en materia de:

- Supervision Consolidada

En materia de operaciones financieras realizadas por los Grupos Financieros que
cada dia son mas complejas y especializadas.

En linea con las tendencias internacionales en materia de supervision y
regulacion.

Adopcion de un nuevo enfoque de la CNBV que otorga un valor agregado a la
supervision vertical tradicional.

- Combate a la delincuencia organizada:

Se reforzaron las medidas necesarias para que las entidades financieras
implementaran mecanismos de control y de auditoria, encaminados a la

44



prevencion y deteccién de delitos cometidos con instrumentos monetarios o por
medios electronicos.

Se verificd el cumplimiento de las disposiciones legales y administrativas en
materia de prevencién y deteccion de actos u operaciones con recursos de
probable procedencia ilicita o para financiar el terrorismo, reforzando los trabajos
tanto in-situ como ex-situ del area especializada « Se trabajé para agilizar la
atencion de requerimientos de informacién, documentacién, aseguramiento y
desbloqueo de cuentas, solicitados por las autoridades judiciales, hacendarias y
administrativas, salvaguardando los intereses de los usuarios de servicios
financieros y cumpliendo con las disposiciones relativas al secreto bancario.

- Investigaciones sobre posibles infracciones a la normatividad:

Se trabajé en las labores de investigacion que formaban parte cotidiana de las
actividades de la CNBV.

Se cred un equipo especializado para la deteccién de captacion irregular, sin
detener las demas actividades ordinarias.

Se trabajé en conformar una organizacion para incrementar la eficiencia en el uso
de recursos.

Se planed estructurar una plantilla de personal suficiente, destinado a las tareas
de prevencion y deteccion temprana de incumplimientos.

La CNBV en la actualidad

La estabilidad del sistema financiero mexicano y el trabajo de la CNBV recibieron
reconocimiento internacional en 2009 en importantes foros multilaterales, como el
Comité de Supervision Bancaria de Basilea, la Organizacién Internacional de
Comisiones de Valores y el Comité de Cooperacién en Materia de Regulacion y
Supervision de la Junta de Estabilidad Financiera.

La Comisién incrementd su presencia a nivel global, pudo conocer las practicas de
otras autoridades, tuvo la oportunidad de aportar las experiencias de México a las
discusiones y fue reconocida como una autoridad supervisora eficaz. No solo logré
los avances descritos, sino que también hizo frente a los retos de la crisis
economica mundial, cumplié sus funciones con alta calidad e instrumentdé una
transformacion interna de amplio alcance. México crea el Consejo de Estabilidad
del Sistema Financiero en julio de 2010, mecanismo que serviria de coordinacion,
control e intercambio de informacion entre las distintas autoridades financieras
nacionales. Su creacion da cumplimiento a uno de los acuerdos mas importantes
adoptados por la comunidad internacional a raiz de la reciente crisis y, en este
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contexto, la participacion de la CNBV es fundamental para identificar con
oportunidad situaciones que puedan poner en peligro el adecuado funcionamiento
del sistema.

Entre las tareas mas relevantes, se encuentra el impulso a la figura del
corresponsal bancario, un esquema de negocio que permite habilitar comercios
independientes como distribuidores de servicios financieros, con lo cual es posible
utilizar las redes de distribucion de productos para proporcionar dichos servicios a
un mayor numero de personas.

Asimismo, se ha avanzado en la regularizacion y consolidacion del sector de
ahorro y crédito popular.

Se continua trabajando en el proceso de transformacion interna iniciado hace dos
ejercicios. Se renovd la Estrategia Institucional con el fin de adecuarla a los
nuevos retos que enfrenta la institucion.

La CNBV ha concentrado sus esfuerzos en consolidar la estabilidad del sistema,
impulsar la solidez de las instituciones y sentar las bases para favorecer tanto la
penetracion del sistema financiero como su crecimiento.

Durante el segundo semestre del 2011 se publicaron diversas reformas legales
cuya finalidad fue establecer un nuevo régimen de prevencion del lavado de dinero
y del financiamiento al terrorismo, que confirié a la CNBV nuevas facultades de
supervision en la materia respecto de centros cambiarios, transmisores de dinero y
sociedades financieras de objeto multiple no reguladas. Se llevaron a cabo
multiples acciones para dar cumplimiento a las reformas publicadas, se supervisé
a los intermediarios, se elaboraron nuevas disposiciones de caracter general en la
materia, se adecué la estructura de la CNBV y se desarrollaron metodologias de
supervision ad-hoc.

La Comision trabaja para consolidar la operacién de un sistema bancario y
financiero conforme a sanas practicas; que cumpla con la normatividad aplicable y
muestre una situacion estable, solvente y sélida. Como ejemplo de esta solidez, el
1 de enero de 2013 entraron en vigor las nuevas reglas de capitalizacion
conocidas como Basilea lll, a las que se sujeta el sistema bancario mexicano, las
cuales se establecieron conforme a los lineamientos internacionales y que fueron
emitidas en conjunto con otras autoridades del sector financiero, en noviembre de
2012, con ello México fue el primer pais en observar estas recomendaciones.

Para aumentar la penetracidon del sistema financiero mexicano, la CNBV dedica
importantes esfuerzos para lograr que sea mas incluyente y propiciar que haya
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una oferta mas amplia de servicios y productos orientados a cubrir las
necesidades de sectores actualmente no atendidos.

El 14 de diciembre de 2012, el Presidente de la Republica, Enrique Pefa Nieto, a
través del Secretario de Hacienda y Crédito Publico, Luis Videgaray Caso, designo
al Lic. Jaime Gonzalez Aguadé como Presidente de la CNBV.

Desde su llegada a la Comision, el licenciado Gonzalez Aguadé planted objetivos
especificos respecto a fortalecer una regulacidn prudencial, modernizar la
regulacion de la banca multiple, ampliar la colocacion del crédito hacia areas clave
para el desarrollo nacional y reducir el costo del crédito y los servicios financieros.

Hoy se estan orientando los esfuerzos para cumplir con el Plan Nacional de
Desarrollo (PND), en el que, dentro del capitulo “México Prospero”, se establecen
lineamientos que competen a la CNBV, entre otros, contribuir a las politicas
publicas tendientes a facilitar el acceso al financiamiento para la creacién y la
expansion de empresas productivas; propiciar la consolidacion del mercado de
valores, como una alternativa mas atractiva de financiamiento y promover la
competencia efectiva en el sector e incentivar la entrada de nuevos participantes.
También redoblar esfuerzos en inclusion financiera y educacion financiera.

Ademas, el titular del Organismo promueve la construccion de un sistema bancario
que cumpla con los requerimientos prudenciales como los establecidos por
Basilea lll, con el fin de contar con un sistema sélido y eficiente, que provea un
mayor financiamiento y una mejor calidad de productos y servicios acorde a las
necesidades de la poblacién.

Mision
La mision refleja la razon fundamental de la existencia de la Comisién, lo que

orienta las actividades que debemos hacer los que trabajamos en la CNBV.

“Supervisar y regular a las entidades integrantes del Sistema Financiero Mexicano,
a fin de procurar su estabilidad y correcto funcionamiento, asi como mantener y
fomentar el sano y equilibrado desarrollo de dicho sistema en su conjunto, en
proteccion de los intereses del publico”.
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Vision

La Vision es a lo que debemos de llegar en un horizonte de tiempo. Es lo que da
sentido de propdsito, direccion y una razon para seguir a delante, es como
queremos vernos en un futuro.

En nuestro caso, la Comision debe:

“Ser una autoridad eficiente, moderna y respetada que procure la estabilidad del
Sistema Financiero Mexicano, acorde con mejores practicas internacionales, y que
contribuya a la construccion de un México prospero, donde cada familia acceda a
mas y mejores servicios financieros”.

Valores

En la Comisién Nacional Bancaria y de Valores nos regimos bajo un estricto
codigo de ética el cual tiene como pilar nuestros valores institucionales los cuales
son: Integridad, Honradez, Legalidad, Equidad, Respeto y Lealtad.

Son el marco para nuestra actuacién, no son reglas impuestas, son decisiones
personales para la convivencia armoniosa y el bienestar colectivo. Los valores nos
permiten actuar por conviccion y nos guian en todo momento para ser
consistentes en cualquier situacion.

La practica de los valores permite nuestra realizacion como personas, fomenta el
actuar con ejemplo y fortalece a la institucion.

5.2- Estructura organizacional
Organigrama de la CNBV

En la CNBV el capital humano es nuestro principal y mas importante activo, es por
eso que nos desarrollamos dentro de una estructura organica eficiente vy
organizada; actualmente se cuenta con 1510 empleados activos, los cuales estan
distribuidos jerarquicamente de la siguiente manera: una Presidencia, 10
Vicepresidencias; 39 Direcciones Generales, 132 Direcciones Generales Adjuntas
y un Organo Interno de Control. Dentro de dicha estructura estan integrados los
niveles de Directores de Area, Subdirectores de Area, Jefes de Departamento
(Inspectores y Especialistas), Secretarias, Analistas y Asistentes Administrativos.
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Objetivos y funciones del area de recursos humanos

Contribuir al logro de los objetivos institucionales de la CNBV, a través de la
administracién de los procesos vinculados con el capital humano, con el propdsito
de contar con cuadros profesionales especializados que le permitan a la Comisién
cumplir con las atribuciones, que por Ley, le han sido conferidas y lograr la
adaptacién necesaria que la evolucion del sistema financiero le demanda.

Nuestra Mision

Garantizar el sentido de identidad, desarrollo, reconocimiento y bienestar personal
y familiar de quienes formamos la CNBV.

Nuestra Vision

Ser reconocidos como un equipo innovador, de alto desempeno, honesto e
imparcial que sirve con calidez, oportunidad y calidad.

DIRECCION GENERAL DE
ORGANIZACION Y RECURSOS

HUMANOS
DIRECCION GENERAL DIRECCION )
ADJUNTA DE GENERAL ADJUNTA DIRECCION GENERAL
CAPACITACION Y DE OPERACION DE ADJUNTA TECNICA DE
DESARROLLO RECURSOS RECURSOS HUMANOS
HUMANO HUMANOS
DIRECCION DE
COMUNICACION
INTERNA
NOMINA SERVICIO MEDICO INGRESO Y MOVILIDAD

Organigrama de la Direccion General de Organizaciéon y Recursos Humanos
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CAPITULO VI. APLICACION DEL SISTEMA DEL SERVICIO PROFESIONAL DE
CARRERA EN LA COBERTURA DE MANDOS MEDIOS EN LA CNBV

Este capitulo tratara acerca del método del Servicio Profesional de Carrera, su
problematica, objetivos, personal sujeto al SPC, creacién de los Comités Técnicos
de Profesionalizacion y de Seleccion, asi como el procedimiento del Subsistema
de Ingreso, la elaboracién y publicacion de las Convocatorias Publicas,
elaboracion de Examenes Técnicos, Funcionamiento de la Pagina TrabajaEn.
Ademas las etapas que comprende el proceso de seleccion como son: la Revision
Curricular, aplicacion de Examenes de Conocimientos y Habilidades, Revision
Documental, Evaluacién de la Experiencia y Valoracion del Mérito, Entrevista
CERP, Determinacion de ganador y por ultimo el Nombramiento y/o la
Contratacion del ganador, asi como su Induccion respectiva a la institucion.

En resumen el procedimiento de reclutamiento por medio del sistema del Servicio
Profesional de Carrera consiste en llevar a cabo a través de convocatorias
publicas abiertas publicadas en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) y en las
modalidades que sefala el reglamento para ocupar las plazas de ingreso al
sistema. Este proceso depende de las necesidades institucionales de las
dependencias para cada ejercicio fiscal de acuerdo con el presupuesto autorizado.
El mecanismo de seleccidn para ocupar las plazas que no sean de primer nivel de
ingreso es desarrollado por el Comité Técnico de Profesionalizacion y el de
Seleccion de cada dependencia, de conformidad con los procedimientos
establecidos en esta Ley, su reglamento y demas disposiciones relativas. Los
comités deben llevar a cabo el procedimiento de seleccion para ocupar cargos de
nueva creacidén, mediante convocatorias publicas abiertas. Cuando se trate de
cubrir plazas vacantes distintas al primer nivel de ingreso, los comités deben emitir
convocatoria publica abierta. Para la seleccion, ademas de los requisitos
generales y perfiles de los cargos correspondientes, deben considerarse la
trayectoria, experiencia y los resultados de las evaluaciones de los servidores
publicos de carrera. Con respecto al proceso de seleccion comprendera examenes
generales de conocimientos y de habilidades, asi como los elementos de
valoracion que determine el comité respectivo y que se justifiquen en razén de las
necesidades y caracteristicas que requiere el cargo a concursar. Los candidatos
seleccionados por los comités se hacen acreedores al nombramiento como
servidor publico de carrera en la categoria que corresponda.
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6.1- Método del Servicio Profesional de Carrera

El Servicio Profesional de Carrera en México (SPC) adquiri6 su carta de
presentacion en el afio 2003, con la publicacién de la Ley del Servicio Profesional
de Carrera, y se puso en marcha en abril de 2004 con la expedicion de su
Reglamento. Tal como lo describe el articulo 2° de la ley: “el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera es un mecanismo para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la funcidn publica para beneficio de la sociedad”,
mediante principios rectores como la legalidad, la eficiencia, la objetividad, la
calidad, la imparcialidad, la equidad y la competencia por mérito.

El Servicio Profesional de Carrera se sustenta en los siete subsistemas siguientes:

v Subsistema de Planeacién de Recursos Humanos.
Subsistema de Ingreso.

Subsistema de Desarrollo Profesional.

Subsistema de Capacitacién y Certificacion de Capacidades.
Subsistema de Evaluacién del Desempeno.

Subsistema de Separacion.

Subsistema de Control y Evaluacion.

LR

Nosotros nos enfocaremos a revisar el subsistema que nos compete en esta tesis,
es decir el Subsistema de Ingreso.

Problematica inicial para la implementacién del SPC

En los ultimos afos, la Administracion Publica Federal ha hecho manifiesto su
compromiso para superar los desafios en materia de gestion gubernamental,
incrementando la eficacia y la eficiencia de su operacion, buscando fortalecer la
profesionalizacion de los servidores publicos.

El reto de esta nueva cultura de cambio para la nueva profesionalizacién de los
servidores publicos consiste en desarrollar un Gobierno profesional, capaz de
atraer y retener a las mejores mujeres y a los mejores hombres, asi como
capacitarlos y evaluarlos permanentemente, lo que se traducira en una mejora en
los servicios que se ofrecen a la ciudadania.

Este Sistema permite administrar los recursos humanos de las instituciones
sujetas a la Ley del Servicio Profesional de Carrera y garantizar su ingreso,
desarrollo y permanencia en la Administracién Publica Federal a través del mérito
y la igualdad de oportunidades; en un marco de transparencia y legalidad.
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Objetivos del SPC

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera busca atraer a los mejores hombres
y mujeres ofreciéndoles la posibilidad de desarrollar una carrera en el servicio
publico; ingresar y ascender en el gobierno con base en el mérito profesional y
aportar con creatividad y profesionalismo sus mejores talentos para beneficio de la
sociedad.

Personal sujeto al Servicio Profesional de Carrera

Las vacantes de la Administracion Publica Federal Centralizada sujetas a
concurso publico y abierto, se publican en el Diario Oficial de la Federacion o en el
portal de Internet www.trabajaen.gob.mx. Es importante mencionar que en el caso
de la CNBYV los puestos que se manejan actualmente a través del SPC son los
clasificados en el nivel jefatura y subdireccién de area.

Todos los aspirantes interesados en ocupar una vacante, deben registrarse e
ingresar sus datos curriculares en esta herramienta electrénica
(www.trabajaen.gob.mx), que para transparentar el proceso, proporciona folios de
identificacion y realiza automaticamente un filtro curricular para asegurarse de que
los candidatos cumplen con el perfil.

Posteriormente, los candidatos que acreditaron el perfil solicitado son convocados
a los examenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades, experiencia y
valoracion al meérito.

El Comité encargado del proceso de seleccion en cada institucion conoce a los
aspirantes finalistas para la vacante hasta la etapa de entrevista, momento en que
se les entrega su curricula.

Creacion del Comité Técnico de Profesionalizacion

Los Comités Técnicos de Profesionalizacion estan integrados por:

El Oficial Mayor de la dependencia o su equivalente, quien lo presidira;

El titular de la Direccion General de Recursos Humanos de la dependencia, o bien,
por el servidor publico de carrera del area de recursos humanos que designe el
titular de la dependencia cuando en la misma no se cuente con aquél o se
encuentre vacante el puesto. Dicho servidor publico fungira como secretario
técnico.
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Y un representante de la Secretaria, que sera el titular del Organo Interno de
Control en la dependencia, salvo que la propia Secretaria designe a otro servidor
publico.

Atribuciones:

Los Comités Técnicos de Profesionalizacién en las dependencias deberan analizar
la pertinencia de que subsistan los Comités Técnicos de Profesionalizacion en los
organos administrativos desconcentrados.

Sélo el Presidente de los Comités Técnicos de Profesionalizacion en las
dependencias, representa a éstas en el Consejo Consultivo del Servicio
Profesional de Carrera.

Las designaciones de Representantes de la Secretaria de la Funcién Publica
vigentes a la entrada en vigor del Nuevo Reglamento, no sufren modificacion
alguna.

Creacion del Comité Técnico de Seleccion
Los Comités Técnicos de Seleccién estan integrados por:

El superior jerarquico inmediato del puesto vacante, quien lo presidira;

Un representante de la Secretaria de la Funcién Publica, que sera el titular del
Area de Auditoria de Control y Evaluacién y Apoyo al Buen Gobierno del Organo
Interno de Control en la dependencia o, en su caso, en el organo administrativo
desconcentrado de que se trate, salvo que la misma Secretaria designe a otro
servidor publico.

A falta de dicho titular, fungira como representante de la Secretaria, el titular del
Area de Auditoria o del Area de Auditoria Interna, segin corresponda, y el titular
de la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH) o por el servidor publico
del area de recursos humanos de la dependencia o del 6érgano administrativo
desconcentrado que designe el Comité Técnico de Profesionalizacién, quien
fungira como Secretario Técnico.

Atribuciones:

Las designaciones de Representantes de la Secretaria de la Funciéon Publica
vigentes a la entrada en vigor del Nuevo Reglamento, no sufren modificacién
alguna.

El Comité Técnico de Profesionalizacién designa al Representante de la DGRH o
equivalente en un 6rgano administrativo desconcentrado cuando en éste esta
vacante el puesto o no existe esa unidad administrativa o area. La Secretaria de la
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Funcion Publica designara al Representante de ésta en los concursos de puestos
vacantes que correspondan a los Organos Internos de Control.

Procedimiento del subsistema de ingreso

Los procesos del Subsistema de Ingreso tienen como propdsito atraer a los
mejores candidatos para ocupar los puestos del Sistema de Servicio Profesional
de Carrera, sustentado en el acceso por méritos y en la igualdad de
oportunidades, con imparcialidad y a través de evaluaciones objetivas y
transparentes.

A través del reclutamiento el Servicio Profesional de Carrera permite atraer
aspirantes con los perfiles y requisitos necesarios a través de convocatorias.

La seleccion es el procedimiento que permite analizar la capacidad,
conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes a ingresar al Servicio
Profesional de Carrera, su propésito es garantizar el acceso de los candidatos que
demuestren satisfacer los requisitos del cargo y sean los mas aptos para
desempeniarlo.

Este procedimiento debera asegurar la participacién en igualdad de oportunidades
donde se reconozca el mérito y comprende los siguientes pasos:

Elaboracion de los examenes de conocimientos y evaluaciones
de habilidades

La seleccion es el procedimiento que permite analizar la capacidad,
conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes a ingresar al Sistema.
Su propdsito es el garantizar el acceso de los candidatos que demuestren
satisfacer los requisitos del cargo y sean los mas aptos para desempenarlo.

El procedimiento comprendera exdmenes de conocimientos y de habilidades.

La importancia de estos elementos de valoracion, implica que la formulacion de los
examenes de conocimientos, sea una tarea compartida, que compete a todas las
areas de la Comisién. La formulacion de los examenes de conocimientos debe ser
desarrollada por los expertos de la CNBV o sea los directores de las areas que
tienen los puestos vacantes.

Para la evaluacion de habilidades, se aplicaran herramientas propias de la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores, conforme a los criterios emitidos por la
Secretaria de la Funcion Publica.

Elaboracion de la convocatoria de plazas vacantes

La elaboraciéon de la Convocatoria le corresponde al Comité Técnico de Seleccion,
que una vez autorizada debera publicarse inicialmente en el Diario Oficial de la
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Federacion y posteriormente en la pagina de TrabajaEn (canal de registro) para
que los candidatos interesados se postulen por este medio a las vacantes
publicadas en dicha convocatoria, asimismo se publicara en la pagina externa de
la CNBV www.cnbv.gob.mx y en la pagina interna también de la CNBV
http://intranetcnbv

Publicacién en la pagina de la Secretaria de la Funcién Publica
denominada TrabajaEn

La informacion de las convocatorias publicas que se presentan en el Portal
TrabajaEn es registrada por las dependencias y organos administrativos
desconcentrados de la Administracion Publica Federal Centralizada y no es
responsabilidad del administrador de la pagina, en este caso la Secretaria de la
Funcion Publica.

Operacion de la pagina TrabajaEn de la Secretaria de la Funcién
Publica

La utilizacion de este Portal y de cualquiera de las funcionalidades del mismo
constituye el pleno y expreso consentimiento por parte del usuario y/o candidato
para observar y sujetarse a cada una de las condiciones de uso que aqui se
contienen, asi como a las politicas de privacidad, politicas de seguridad y, en su
caso, cualesquiera otros documentos que formen parte o regulen la participacion
del usuario en este Portal.

Al utilizar este Portal, el usuario se compromete a cumplir con las Condiciones de
Uso establecidas en el presente documento, reconoce haber leido, entendido y
estar de acuerdo en sujetarse a éstas. Asimismo, acepta su utilizacion con base
en el Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, previsto en la Ley, Reglamento, Lineamientos y
demas disposiciones aplicables.

Cualquier persona podra incorporar en TrabajaEn, sin que medie costo alguno, su
informacion personal, curricular y profesional, con el fin de participar en los
concursos de ingreso al Sistema que resulten de su interés.

6.2- Etapas del proceso de seleccion de los concursos a través
del Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Este apartado esta compuesto por 7 subetapas que se enuncian a detalle a
continuacion en el diagrama 3.
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Identificacion de vacante Profesionalizacion y del Elaboracién _de
oAt e Convocatoria
Comité Técnico de Seleccién
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4. Publicacién y registro de la 6.

——>  Convocatoria en el Diaric —>

SIS e Oficial de la Federacién y

Publicacién en TrabajaEn

RHnet
\7
7. 3 9.
Publicacién en Bolsas de ~ ——>* —> Etapa Il. Subetapa de

Etapa I. Revisién Curricular

Trabajo de Universidades Examen de Conocimientos

V/

11.

10. Etapa Ill. Evaluacion de la 12.
Etapa Il. Subetapa de —— Experiencia y Valoracion al —> Etapa IV. Entrevista con el

Habilidades Mérito. Revision Comité Técnico de Seleccion
Documental
13. 14.
Etapa V. Decisidn del S Nombramiento y/o
ganador del concurso por el contratacién del ganador
Comité Técnico de Seleccion del concurso e induccién

Diagrama 3.- Etapas del proceso de reclutamiento y selecciéon del SPC

Revision curricular de los CV’S de los candidatos

El sistema realizara el filtro curricular comparando la informacion capturada por el
usuario en el sistema con el perfil del puesto; algunos campos de verificacion son:
el area genérica y el area especifica, la carrera genérica y especifica, afos de
experiencia, etc. Ademas de las evaluaciones vigentes que se tienen registradas
en el sistema.
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Es indispensable que el usuario capture toda la informaciéon que requiera el
curriculum, misma que se utilizara tanto en la revision curricular al aplicar a una
convocatoria como en el resto del proceso de seleccion.

Aplicacion del examen de conocimientos

Uno de los principales filtros o elementos de valoracién son los examenes de
conocimientos, ya que permiten:

Evaluar el nivel de conocimientos de los candidatos.

Garantizar que los candidatos que van a ocupar la plaza, cuentan con el nivel de
dominio requerido para el desempenio del puesto.

Dirigir la seleccion s6lo a aquellos candidatos con posibilidades para ocupar la
plaza vacante.

La importancia de estos elementos de valoracién, implica que la formulacion de los
examenes de conocimientos, sea una tarea compartida, que compete a todas las
areas de la Comision. La formulacion de los exdmenes de conocimientos debe ser
desarrollada por los expertos de la CNBV (directivos de las areas), porque son los
que conocen la funcion a desempefar y los conocimientos requeridos para su
ejercicio. Este examen su aplicacion es en linea con un sistema desarrollado para
tal efecto.

Aplicacion del examen de habilidades

Para la evaluacion de habilidades, se aplicaran herramientas propias de la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores, conforme a los criterios emitidos por la
Secretaria de la Funcién Publica.

El objetivo de las tres pruebas psicométricas es medir el comportamiento y
personalidad del aspirante, y a través de un analisis estadistico de diversos
factores, dar un resultado del rendimiento o desempefio general en la solucion de
situaciones practicas, la aplicacion se realizara en linea con un software
desarrollado para este fin y los resultados se reflejaran en la pagina de
www.trabajaen.gob.mx, en una escala de 0 a 100 puntos sin decimales, no sera
motivo de descarte en el concurso y sélo serviran de referencia para elaborar el
orden de prelacion de los aspirantes.

Las pruebas cuentan con criterios y reglas fijas de calificacion, disefio, elaboracion
y aplicacion, el aspirante debera contestar como actuaria u opinaria normalmente,
es por esto, que no requiere de preparacion o estudio especifico previo para
contestarlas.
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Integracion de las pruebas de habilidades

La primera prueba consta de 24 cuartetas o grupos de 4 palabras en las que el
aspirante, debera seleccionar primero la palabra que mas lo describa 6 con la que
mas se identifique, y luego de las 3 palabras restantes elegir la que menos lo
describa o con la que menos se identifique. Es un instrumento que refleja la
dinamica de comportamiento o rendimiento de la persona a través de:
Caracteristicas sobresalientes en situaciones cotidianas, bajo presién y motivado.
Su tiempo de aplicacion es de 10 a 15 minutos aproximadamente a partir de que el
aspirante ingresa a la prueba. Para que la prueba pueda ser calificada se deben
contestar todos los reactivos.

La segunda prueba esta integrada por 184 preguntas de opcidén multiple, con ellas
se requiere conocer sus actitudes y sus intereses, el aspirante tiene que elegir una
de las tres opciones propuestas en cada pregunta. Para obtener la mayor cantidad
de informacion de sus resultados, debera tratar de responder exacta vy
sinceramente. Este instrumento presenta un perfil de la personalidad del individuo
mediante diversos factores que indican el grado de adaptacion al medio
circundante.

Su tiempo de aplicacion es de 30 a 45 minutos aproximadamente a partir de que el
aspirante ingresa a la prueba. Para que la prueba pueda ser calificada se deben
contestar todos los reactivos.

La tercera y ultima prueba esta conformada por grupos de 4 frases en las que
debe seleccionar primero la frase que mas lo describa o con la que mas se
identifique, y luego de las 3 restantes frases elegir la que menos lo describa o con
la que menos se identifique. Este instrumento mide importantes aspectos del
funcionamiento de la personalidad que se ven reflejados en su rendimiento laboral.
Su tiempo de aplicacion es de 20 a 25 minutos aproximadamente a partir de que el
aspirante ingresa a la prueba. Para que la prueba pueda ser calificada se deben
contestar todos los reactivos.

Revisiéon documental, evaluacion de la experiencia y valoracion
del mérito de los candidatos finalistas en los concursos de

vacantes

La Comision Nacional Bancaria y de Valores aplicara las herramientas de
evaluacion en sus instalaciones.

De conformidad con la Metodologia y Escalas de Calificacion para la Evaluacion
de la Experiencia y la Valoracion del Mérito, emitidas por la Secretaria de la
Funcion Publica y vigente a partir del 23 de abril del 2009, los elementos que se
calificaran para la Evaluacion de la Experiencia seran los siguientes:
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Orden en los puestos desempefiados.

Duracion en los puestos desempenados.

Experiencia en el Sector publico.

Experiencia en el Sector privado.

Nivel de responsabilidad.

Nivel de remuneracion.

Relevancia de funciones o actividades.

En su caso, experiencia en puestos inmediatos inferiores al de la vacante.
En su caso, aptitud en puestos inmediatos inferiores al de la vacante.

Lo X

La calificacion para cada candidato, por elemento dependera, en igualdad de
oportunidades, de la siguiente escala:
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EVALUACION DE LA EXPERIENCIA

DATOS DE IDENTIFICACION DEL (DE LA) ASPIRANTE

NO. CONVOCATORIA: NO. DE PLAZA: No. DE FOLIO:
NOMBRE DE LA PLAZA QUE APLICA:
REFERENCIA DE LA EVALUACION DE LA . . .
EXPERIENCIA ANTERIOR CONVOCATORIA: | NO. DE PLAZA: | NO. DE FOLIO:
No. | Elemento/Calificacion 20 40 60 80 100 DOCUMENTO
Orden en los puestos El nivel ierarauico El nivel jerarquico
desempenados del ultimJo ugsto o del ultimo puesto | El nivel jerarquico del
1* N/A N/A actual es’?‘nenor o actual es igual | ultimo puesto o actual

Nivel jerarquico en la
trayectoria laborar del (de
la) aspirante

respecto al del
inmediato anterior

respecto al del
inmediato
anterior

es mayor respecto al
del inmediato anterior

Duracién en los puestos

desempeiados

Menos de 1 afio

1 afio promedio de

2 afios promedio

3 afios promedio

4 0 mas afos

Sk promedio de f . de permanencia promedio de
2 La permanencia en los permanencia por permanencia por de permanencia por cargo o permanencia por cargo
cargo o puesto or cargo o puesto
puestos o cargos cargo o puesto goop P goop puesto 0 puesto
ocupados
Sector Publico
La permanencia en los Nula experiencia Mayor o igual a 3 ) ) ) )
3 puestos o cargos omenora3 meses y Menor de 2 2 0 3 afos 4 0 5 afios 6 afios 0 mas
ocupados en el Sector meses anos
Publico
Sector Privado
. Nula experienci
4 La permanencia en los uoarr?er?(?r Z 3C ° Mayor a 3 meses y 1 02 afios 3 04 afos 5 afios 0 mas
puestos o cargos meses Menor de 1 afio
ocupados en el Sector
Privado
Sector Social
La experiencia en los L L
N/A N/A N/A Nula Experiencia Con experiencia
S puestos o cargos p P
ocupados en el Sector
Social
Nivel de He desempefiado He desempefiado
Responsabilidad He desempefiado uestosp e He desempefiado | He desempefiado | puestos que requerian
puestos donde he pue que puestos que puestos que dirigir diversas areas
R . requerian coordinar . . A -
espuesta seleccionada desarrollado una : requerian requerian dirigir que contribuian al
. . una serie de : .
6 | por el (la) Candidato (a), serie de funciones coordinar una un area con desarrollo de los
bajo protesta de decir actividades - Sy serie de funciones funciones de planes estratégicos de
) . actividades similares : :
verdad a 5 opciones sencillas y . de naturaleza naturaleza una o varias unidades
; - . | yrelacionadas entre . . - .
posibles similares entre si. si diferente. diferente. administrativas o de
) negocio.
Nivel de Remuneracion
Se refiere a la percepcion N h ibid
salarial que obtiene una unca ha recibido Igual o Inferior a .
7 persona en el puesto N/A N/A remuneracion la Vacante Superior a la Vacante
actual o, en su caso, alguna

ultimo que hubiera
ocupado
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Relevancia de
Funciones o
Actividades
desempenadas en En el CV no existe En el CV existe 1 Enel CV existe 20
Relacion con las del ninguna coincidencia | coincidencia ente mas coincidencias
puesto vacante ente la(s) rama(s) de | la(s) rama(s)de | ente la(s) rama(s) de
8 N/A N/A cargo o puesto cargo o puesto cargo o puesto
La coincidencia entre la seleccionada(s) por | seleccionada(s) | seleccionada(s) por el
Rama de Cargo o puesto el candidato y la de la | por el candidato y | candidato y la de la
en el CV del (de la) vacante. la de la vacante. vacante.
candidato (a) con la rama
de cargo o puesto de la
vacante
En su caso, experiencia
en puestos inmediatos
inferiores al de la
vacante ~ De 1 a 2 afios en o
Menor a 1 afio en el el puesto 30 mas afios en el
9 Aplica Unicamente: si el N/A N/A . pue_sto inmediato inmediato inferior _puegto inmediato o
) . inferior a la vacante inferior a la vacante
(la) aspirante ocup6 u a la vacante
ocupa el puesto(s)
inmediato (s) inferior (es)
a la vacante
En su caso, aptitud en
puestos inmediatos
inferiores al de la
vacante Menos de 70 de 90 a 95.9 de .
calificacién en la Tfo a 8.9'9 del calificacion en la ?? 0 mas del
10 | Aplica Unicamente: si el N/A Gltima evaluacion | ., c2/Mcacion en ia Gltima evaluacion | . camcacion enfa
(la) aspirante ha sido del desempefio u(litlma eval—uamon ?e del desempefio ulélma evalyamon (Tel
evaluado en el anual. esempeno anual. anual. esempeno anual.
desempenio de un puesto
inmediato inferior a la
vacante

Nombre y Firma del (de la) Responsable de la

L Nombre y Firma de Conformidad del (de la) Aspirante
Evaluacion

FECHA: . . i .l .
"Declaro bajo protesta de decir verdad que la informacién proporcionada es veraz

y que fui evaluado (a) conforme a la Metodologia establecida por la Secretaria de
Funcién Publica "

1* Los y las candidatos (as) seran calificados en el orden en los puestos desempefiados, salvo cuando
cuenten con una sola experiencia, cargo o puesto previos.

2** El nimero de afios promedio se obtiene de dividir el numero de afios de experiencia comprobados entre el
numero de cargos o puestos comprobados.

3 Atodos los (as) candidatos (as) de les debera calificar respecto de los elementos 2 al 8.

4 Los (as) candidatos (as) que ocupen o hayan ocupado uno o mas de los cargos o puestos inmediatos
inferiores al de la vacante seran calificados en el elemento 9.

Los (as) candidatos (as) que cuenten con resultados en la evaluacion del desempefio del sistema (SPC) en
uno o mas de los cargos o puestos inmediatos inferiores al de la vacante seran calificados en el elemento 10.
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Para la calificacion de cada elemento, la DGRH debera considerar la informacion y
evidencia que cada candidato posea y exhiba y, en su caso, la disponible en el
RUSP.

Para la calificacion otorgada a cada candidato por cada uno de los elementos
anteriores se observara lo siguiente:

En tanto se emiten las disposiciones previstas en los articulos 43 y 45 del
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera (Reglamento), ningun
candidato sera evaluado en el elemento 1.

Todos los candidatos que sean servidores publicos de carrera titulares, sin
excepcion, seran calificados en los elementos 2 a 4.

Todos los candidatos, sin excepcion, seran calificados en los elementos 5 a 9.

Asimismo, los elementos que se calificaran para la Valoracién del Mérito seran los
siguientes:

Resultados de las evaluaciones del desempefio.
Resultados de las acciones de capacitacion.
Resultados de procesos de certificacion.
Logros.

Distinciones.

Reconocimientos o premios.

Actividad destacada en lo individual.

Otros estudios.

SRR N N N N NN

La calificacion para cada candidato por elemento dependera, en igualdad de
oportunidades, de la siguiente escala:
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VALORACION DEL MERITO

DATOS DE IDENTIFICACION DEL (DE LA) ASPIRANTE

NO. CONVOCATORIA:

NO. DE PLAZA:

No. DE FOLIO:

NOMBRE DE LA PLAZA QUE APLICA:

REFERENCIA DE LA EVALUACION DE LA
EXPERIENCIA ANTERIOR

CONVOCATORIA:

NO. DE PLAZA:

NO. DE
FOLIO:

No. Elemento/Calificacion 20

40

60

80

100

DOCUMENTO

Acciones de Desarrollo
1 Profesional

Aplicara una vez emitidas las disposiciones previstas en los articulos 43 y 45 del Reglamento de la Ley de SPC

Resultados de las
Evaluaciones del
Desempeiio

2 Callificaciones en la
Evaluaciones del
SPCT Desempefio Anual de los
(as ) Servidores (as)
Publicos (as) de Carrera
Titulares

N/A

Menos de 70 de
calificacion en la
Ultima evaluacion
del desempefio
anual.

Promedio de 70 a
89.9 de
calificacién en la
Ultima evaluacion
del desempefio
anual.

Promedio de 90 a
95.9 de
calificacion en la
Ultima evaluacion
del desempefio
anual.

Promedio de 96 o
mas de calificacion
en la dltima
evaluacion del
desempeiio anual.

Resultados de las
Acciones de Capacitacion

3 Promedio de calificaciones
de las Acciones de
SPCT Capacitacion en el ejercicio
fiscal inmediato anterior. No
aplica si no se autorizaron
acciones de capacitacion

Promedio
menor a 70

N/A

Promedio de 70 a
79.9

Promedio de 80 a
89.9

Promedio de 90 a
100

Resultados de Procesos
de Certificacion

4 Capacidades profesionales
SPCT | certificadas vigentes de
servidores (as) publicos
(as) logradas en puestos
sujetos al SPC.

N/A

Ninguna

3 6 mas

Logros

El alcance de un objetivo
5 relevante en su labor o
campo de trabajo.
Segun las opciones
previstas en la
Metodologia.

N/A

Ninguno

3 6 mas

Distinciones

Es el honor o trato especial
6 concedido a una persona
por su labor, profesién o
actividad individual.

Segun las opciones
previstas en la
Metodologia.

N/A

Ninguno

3 6 mas
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Reconocimientos o
Premios

Recompensa o galardon
otorgado al (la) candidata
(a) por agradecimiento o
reconocimiento al esfuerzo
realizado por algiin mérito o
servicio en su labor,
profesion o actividad
individual. Segun las
opciones previstas en la
Metodologia

N/A

Ninguno

3 6 mas

Actividad destacada en lo
individual

Es la obtencion de los
mejores resultados,
sobresaliendo en su
profesion o actividad
individual ajena a su campo
de trabajo, del resto de
quienes participan en la
misma.

Segun las opciones
previstas en la
Metodologia.

N/A

Ninguno

3 6 mas

Otros Estudios

Estudios maximos
concluidos con
reconocimiento de validez
oficial, adicionales a los
requeridos por el perfil del
puesto vacante en
Concurso.

Ninguno

Diplomado

Especialidad o
Licenciatura
Titulado

Grado de
Maestria

Grado de Doctorado

o Postdoctorado

Nombre y Firma del (de la) Responsable de la
Evaluacién

Nombre y Firma de Conformidad del (de la) Aspirante

FECHA:

"Declaro bajo protesta de decir verdad que la informacién proporcionada es
veraz y que fui evaluado (a) conforme a la Metodologia establecida por la
Secretaria de Funcion Publica "

1.- Ningun candidato (a) sera evaluado en el elemento 1.

2.- Todos (as) los (as) candidatos (as) que sean Servidores (as) Publicos (as) de Carrera Titulares (SPCT), sin
excepcion, seran calificados en los elementos 2 a 4.
3.- Todos (as) los (as) candidatos (as) (TC), sin excepcion, seran calificados en los elementos 5 a 9.
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Interpretacion y modificaciones

La interpretacién de la metodologia y escalas de calificacion contenidas en el
presente documento correspondera a la DGSPC.

Las dependencias podran establecer escalas de calificacion diferentes a las
contenidas en el presente documento, en aquellos casos en que el Comité
Técnico de Profesionalizacion lo estime pertinente conforme a las particularidades
de la dependencia, dichas escalas cumplan con los elementos previstos en los
numerales 59 y 60 de los Lineamientos, estén reflejadas las calificaciones en
escala 0 a 100 y sean aprobadas por la DGSPC antes de su aplicacion.

Entrevista de Seleccion por Competencias CERP

Los resultados obtenidos en los diversos examenes y evaluaciones, seran
considerados para elaborar el listado de candidatos con los resultados mas altos a
fin de determinar el orden de prelacion para la etapa de entrevista, de acuerdo con
las reglas de valoracion y el sistema de puntuacion establecidos en la Comision
Nacional Bancaria y de Valores, basadas en 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 Aplicacion General en materia
de Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de
Carrera, vigente a la fecha.

Por acuerdo del Comité Técnico de Profesionalizacion, pasaran a la etapa de
Entrevista, los(as) tres candidatos(as) con puntuaciones mas altas en estricto
apego al orden de prelacion registrado. En caso de empate en tercer lugar de
acuerdo con el orden de prelacion, accederan a la etapa de Entrevista el primer
lugar, el segundo lugar y la totalidad de candidatos(as) que compartan el tercer
lugar. Cabe senalar, que el numero de candidatos que se continuarian
entrevistando, que serda como minimo de tres y sélo se entrevistarian en caso de
no contar al menos con un finalista de entre los(as) candidatos(as) ya
entrevistados(as).
Para la evaluacion de la entrevista, el Comité Técnico de Seleccidon considerara
los criterios siguientes:

v Contexto, situacion o tarea (favorable o adverso)

v’ Estrategia o accion (simple o compleja)

v" Resultado (sin impacto o con impacto)

v Participacion (protagdnica o como miembro de equipo)

66



En relacibn a este punto recordaremos algunos conceptos relacionados y la
técnica de la entrevista por competencias, tales como:

¢ Qué es una entrevista?

Es una forma de comunicacion interpersonal, que tiene por objeto proporcionar o
recibir informacion y en virtud de la cual se toman determinadas decisiones.

¢ Qué es una competencia?

Existen muchas definiciones acerca de lo que es una competencia, nosotros
utilizaremos la que nos proporciona la UNESCO (Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura).

La UNESCO la define en (1996) como: “Una competencia es el conjunto de
comportamientos socio-afectivos y habilidades cognoscitivas, psicologicas,
sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un desempefio,
una funcion, una actividad o una tarea”.

¢En qué consiste la entrevista por competencias?

El entrevistador efectua preguntas indicando situaciones especificas, por ejemplo
de trabajo, escolares y/o personales, en las cuales el candidato ejemplifica las
respuestas mencionando como se dio la situacién, que hizo o como actuo, el
resultado obtenido o la consecuencia de esa accidon y cual fue su participacion, si
fue protagdnica o como miembro de un equipo.

La entrevista por competencias se basa en el principio de usar el
comportamiento pasado como un indicador del comportamiento futuro.

Ejemplo: Describa una ocasion en la que haya participado activamente en un
equipo, para lograr una meta compartida.

¢ Como escoger preguntas clave para evaluar capacidades?

En la entrevista de seleccion lo que se busca es identificar el comportamiento
pasado del entrevistado, con el fin de poder predecir su desempefio en el puesto
que va a ocupar. Triptico Entrevista por Competencias, Lopez, M.P. (2011).

La pregunta que se hacen los entrevistadores es:

¢ Sera capaz esta persona de resolver los problemas que enfrentara?
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Para esto, los entrevistadores se preocuparan por encontrar todos aquellos datos
que les den informacion sobre su desempefio anterior, cuidando que abarque los
siguientes factores:

C= Contexto en el que actud la persona, es lo que caracterizé la situacion, las
condiciones existentes y el contexto en el que sucedieron las cosas.

E= Estrategia realizada o llevada a cabo por la persona. Lo que dijo, hizo o
propicio la persona. Coémo lo dijo o hizo. De igual manera, lo que dej6é de hacer, no
dijo o lo que omitié. Son los comportamientos, palabras, hechos que directamente
realizé o llevo a cabo la persona.

R= Resultado que se obtuvo, ;Qué se logré o alcanzé con lo realizado? ¢ Cual
fue el impacto o efecto obtenido? ;Se logré lo esperado o establecido? Es
importante buscar los indicadores y las evidencias de cdmo se midieron estos
resultados.

P= Participacion si fue protagénica o como miembro de un equipo de trabajo.
¢ Qué competencias se evaluaran?

Estas dependen de la vacante, se revisan los requisitos reales del puesto y se
eligen las competencias que aseguren un mejor desempefio, apegandose a las
necesidades actuales y futuras asi como a los objetivos de la institucion.

Competencias del Servicio Profesional de Carrera

TRABAJO EN EQUIPO: Se coordina con otros para trabajar, colabora, coopera,
alienta y motiva, aporta lo mejor de sus capacidades para lograr el obijetivo,
prevalece el bien comun antes que el individual.

VISION ESTRATEGICA: Planear a Largo plazo, establecer el Costo-beneficio,
establecer metas y objetivos, prever el impacto presente y futuro de las acciones y
decisiones.

LIDERAZGO: Reconoce y refuerza conductas y desempefio deseado, motiva y
ayuda a encontrar sentido y significado al trabajo, aprovecha las capacidades de
los miembros del equipo, establece metas y objetivos retadores.

ORIENTACION A RESULTADOS: Motivacién de logro, tenacidad y persistencia,
luchar contra obstaculos, demostrar energia y empuije.
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NEGOCIACION: Presenta sus puntos de vista de manera asertiva, evalta pros y
contras de las diferentes posiciones que se presentan, obtiene lo mejor de las
diferencias.

Modelo de Entrevista por Competencias para el Comité Técnico de Seleccion
(CTS)

ANTES DE LA ENTREVISTA

Planeacién

Revision de la informacion: Curriculo, Perfil del Puesto y Examenes.
Preparaciéon del Ambiente: Lugar, tiempo y privacidad.
Capacidades: Seleccionar capacidades o competencias.

Definicion y Guia de Preguntas: Definir las preguntas, los entrevistadores
formularan las mismas preguntas a cada uno de los candidatos y deberan quedar
registradas en el formato de entrevista individual.

DURANTE LA ENTREVISTA
Proceso

Apertura: Establecer Rapport, bienvenida, crear clima de confianza, explicar el
proceso a seguir, tiempos y roles.

Investigacion de Competencias: Aplicar la guia de Preguntas CERP a los
candidatos, con el objeto de verificar si reune el perfil y los requisitos para
desempeniar el puesto.

La entrevista debera permitir la interaccion de cada uno de los miembros del CTS,
con los candidatos, a efecto de evitar que ésta se realice sélo por su Presidente o
algun otro miembro del comité.

Llenar el formato, registrando las respuesta de los candidatos, procurando
transcribirlas o al menos reproducirlas o mas exacto posible, con el fin de
identificar las evidencias que le permitan en un primer momento considerarlo
finalista.

Preguntas de los candidatos a los entrevistadores.
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Cierre: Explicar los siguientes pasos, aclarar dudas y despedida.

DESPUES DE LA ENTREVISTA

Conclusion: Evaluar las competencias con el sistema CERP. Con la informacién
que el candidato proporciona al entrevistador, se evaluan las respuestas, compara
informacion, identifica fortalezas y area de oportunidad, checa el perfil del
candidato con el perfil solicitado y toma una decision. Registrar la calificacion del
candidato en una escala de 0 a 100 sin decimales. Firmar el formato de entrevista.
Anexo 6 p.p. 202-203.

Decision del ganador del concurso por el Comité Técnico de
Seleccion

Se consideraran finalistas a los candidatos que acrediten el puntaje minimo de
calificacion en el sistema de puntuacion general, esto es, que hayan obtenido un
resultado aceptable para ser considerados aptos para ocupar el puesto sujeto a
concurso en términos de los articulos 32 de la Ley y 40, fraccion Il de su
Reglamento.

En esta etapa el Comité Técnico de Seleccidon resuelve el proceso de seleccion,
mediante la emision de su determinacion, declarando: Ganador(a) del concurso, al
finalista que obtenga la calificacion mas alta en el proceso de seleccion, es decir,
al de mayor Calificacion Definitiva, y

Al (la) finalista con la siguiente mayor Calificacion Definitiva, que podra llegar a
ocupar el puesto sujeto a concurso en el supuesto de que por causas ajenas a la
dependencia, el (Ia) ganador(a) senalado(a) en el inciso anterior:

Comunique a la dependencia, antes o en la fecha sefalada para tal efecto en la
Determinacion, su decision de no ocupar el puesto, o

No se presente a tomar posesion y ejercer las funciones del puesto en la fecha
sefalada, o

c) Desierto el concurso

Nombramiento y/o contrataciéon del ganador del concurso e
induccién

Se otorga el nombramiento de Servidor Publico de Carrera a aquella persona que
resulte ganador de un concurso de seleccion, la formalizacion de dicho
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nombramiento debe realizarse dentro de los 30 dias habiles siguientes a la
ocupacion del puesto y contiene la fecha a partir de la cual asume el cargo.

En cuanto a la finalidad de la Induccion es brindar informacién general, amplia y
suficiente que permita la ubicacion del empleado y de su rol dentro de la
organizacion para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar
su trabajo de manera auténoma. Comprende toda la informacion general, que
permite al empleado conocer la Mision, el Proyecto organizacional, la Historia,
Estructura, Normatividad y Beneficios y/o Prestaciones que ofrece la organizacion
a sus empleados. Esta es responsabilidad de la Direcciéon General Organizacién y
Recursos Humanos.
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CAPITULO VII. EL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN EL
CONTEXTO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA — ANALISIS FODA

En este capitulo revisamos el Servicio Profesional de Carrera en el contexto de la
Planeaciéon Estratégica, se revisa inicialmente el concepto, las etapas,
antecedentes y aspectos generales de la planeacion estratégica, en que consiste
el analisis FODA, definiciones de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas y la aplicacion de la planeacion estratégica en las empresas publicas.

También se incluyen los antecedentes del analisis FODA en la Secretaria de la
Funcion Publica (SFP) en cuanto al Programa para el Servicio Profesional de Carrera
en la Administracion Publica Federal 2008 — 2012. (PSPC 2008 -2012).

Al final se anotan las conclusiones obtenidas del analisis de dicha informacion bajo
el enfoque de la Planeacién Estratégica, al incluir un analisis FODA indicando las
fortalezas del Servicio Profesional de Carrera asi como las areas de oportunidad
detectadas (debilidades y amenazas) y adicionando nuestras propuestas de
mejora en cuanto al Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera.

7.1- Concepto de Planeacién Estratégica, definiciones, etapas,
antecedentes y aspectos generales de la planeacién estratégica

El concepto de Planeacién Estratégica ha sido definido por varios autores. Kotler
(1990), explica que la Planeacion Estratégica es el proceso gerencial de
desarrollar y mantener una direccidon estratégica que pueda alinear las metas y
recursos de la organizacion con sus oportunidades cambiantes de mercadeo.
Dipres (2003), sefala que es un proceso de evaluacion sistematica de la
naturaleza de un negocio, definiendo los objetivos a largo plazo, identificando
metas y objetivos cuantitativos, desarrollando estrategias para alcanzar dichos
objetivos y localizando recursos para llevar a cabo dichas estrategias. Es una
poderosa herramienta de diagndstico, analisis, reflexion y toma de decisiones
colectivas, en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro
las organizaciones e instituciones, para adecuarse a los cambios y a las
demandas que les impone el entorno y lograr el maximo de eficiencia y calidad de
sus prestaciones.

El concepto de planeacion estratégica esta referido principalmente a la capacidad
de observacion y anticipacion frente a desafios y oportunidades que se generan,
tanto de las condiciones externas a una organizacion, como de su realidad interna.

Como ambas fuentes de cambio son dinamicas, este proceso también es
dinamico. La planeacion estratégica involucra la capacidad de determinar un
objetivo, asociar recursos y acciones destinados a acercarse a él y examinar los
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resultados y las consecuencias de esas decisiones, teniendo como referencia el
logro de metas predefinidas.

Etapas de la Planeacion Estratégica

Existen varios enfoques respecto de cdmo debe desarrollarse este proceso. Fred
R. David, propone el esquema de la diagrama 4, para el Proceso de Planificacién
Estratégica:

1. Definicién de la Vision: David, F.R. (2003) sefala que la vision es la respuesta a
la pregunta ;qué queremos ser? Formulacion de la Mision: responde a la
pregunta: ¢ Cual es nuestro negocio? ; Como lograremos nuestra vision?

2. Analisis de la situacién actual con el Entorno Externo e Interno Clave. (FODA)
3. Analisis y formulacién de las metas y objetivos estratégicos.

4. Implementacion de estrategias. Elaboracion de los planes de accion. Ejecucion
del plan

Estratégico.

5. Control y evaluacion.

Vision
1 Mision
2 Analisis Analisis _ 3
Interno Externo Formulacion
3 Objetivos

Estratégicos

Implementacion
4 « Adaptaciones
* Planes de Accion

5 Evaluacion Evaluacion
Y Control

Diagrama 4.- Proceso de Planeacion Estratégica
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La Planeacién estratégica debe ser entendida como un proceso participativo, que
no va a resolver todas las incertidumbres, pero que permitira trazar una linea de
propositos para actuar en consecuencia.

Debe comprometer a todos los miembros de una organizacion, ya que su
legitimidad y grado de adhesion, dependera del nivel de participacion con que se
implemente.

Antecedentes de la Planeacién Estratégica

El término "empresa” se usa por lo regular en el sector privado; la gente de
gobierno no se siente comoda con la palabra empresa aplicada en cualquier
funcién gubernamental, puesto que el vocablo "empresa” es percibido como
sinbnimo de utilidad y lucro. De esta manera se olvida que el término debe
emplearse cuando las tres funciones basicas: insumo, transformacion y resultado
estan combinadas y dirigidas hacia un cliente. Asi un hospital es una empresa
donde el paciente es su consumidor y la salud su producto. El cliente de una
escuela publica es el alumno y los conocimientos o la educacion representan el
producto.

El cliente de una agencia gubernamental es el ciudadano y el producto puede ser,
por ejemplo, un pasaporte. Dado que todas estas empresas tienen que
desempefarse con eficiencia, surge la necesidad de herramientas gerenciales.

Lo ultimo conduce a dos sencillas conclusiones: primero, es completamente
legitimo usar el término “empresa” para actividades gubernamentales, aunque la
mayoria de ellas carece de auténticas metas de utilidad.

En nuestro pais, la tendencia a la utilizacion de herramientas administrativas del
sector privado por parte del sector publico comenzd en la década de 1990. No
obstante, mundialmente esta tendencia se desarroll6 desde la década de 1970.
Este uso es, a grandes rasgos, lo que hoy se denomina como nueva gerencia
publica. En otras palabras, de acuerdo con algunos estudiosos de la evolucion de
la administracién publica, ante la crisis de la forma de organizacion burocratica y la
legitimidad del papel del Estado que se origind en las ultimas décadas, se pensé
que el gobierno deberia pasar de ser un propietario y prestador de servicios a ser
un promotor, articulador y regulador de esfuerzos colectivos.

En términos mas especificos, la nueva gerencia publica hace referencia a la
introduccidén en el sector publico de las herramientas administrativas del sector
privado con el fin de hacer mas eficientes y responsables las organizaciones
publicas y gubernamentales, como supuestamente sucede en los ambientes de
mercado.

74



A fin de cuentas, lo que la nueva gerencia publica busca es mejorar aspectos
como la responsabilidad de la administracion publica, la evaluacion de los outputs
y no de los inputs, el desarrollo del recurso humano de las dependencias
gubernamentales, la reduccion de costos y la mejora en la eficiencia operacional, y
la calidad en la produccion y prestacion de servicios.

Es en este marco en el que algunas organizaciones del sector publico y
gubernamental en México comenzaron a utilizar herramientas administrativas
propias del sector privado, una de las cuales es la planeacion estratégica. Al
respecto, no es fortuito que diversas organizaciones gubernamentales y publicas
expongan en sus instalaciones fisicas 0 en sus paginas electrénicas sus misiones,
visiones y objetivos estratégicos.

Aspectos generales de la Planeacion Estratégica

En términos generales, la planeacidén estratégica se puede entender como una
herramienta administrativa que consiste en el establecimiento de la mision y vision
organizacionales, seguido del analisis de las fortalezas y debilidades de la
organizacion, asi como de las oportunidades y amenazas del entorno
organizacional, con el fin de llegar a establecer los objetivos estratégicos,
estrategias y metas que permitan a la organizacién cumplir con la misién y vision
establecidas de antemano.

Desde la década de 1950, han propuesto multiples maneras de planear
estratégicamente. Estos modelos (Andrews, Ansoff, Ackoff, Steiner, Porter, Hax y
Majluf) suponen ciertos preceptos, es decir, estan construidos segun ciertos
criterios que definen, en términos generales, la naturaleza de la planeacién
estratégica.

Algunos de estos preceptos son: la planeacion estratégica es una herramienta
administrativa creada en y para la gran empresa privada, cuyo fin ultimo es
mantener o aumentar la rentabilidad de un negocio; existen dos formas de hacer
estrategia: a través de la intuicion y a través de un proceso formal (la planeacion
estratégica representa esta segunda forma de hacer estrategia, pues suple la falta
de lideres visionarios encargados de conducir la organizacion); la planeacion
estratégica se debe desarrollar en la cupula administrativa y debe ser una funcién
permanente de dicho nivel; el proceso de planeacion estratégica supone una
separacion entre la planeacion y la implementacion de los objetivos estratégicos;
la implementacion de los objetivos estratégicos presupone que la estructura
organizacional debe adecuarse a lo establecido por dichos objetivos; y la
planeacioén estratégica define el desarrollo futuro de la organizacion.
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Misién y Vision

El ejercicio de construccion de la planeacién estratégica comienza con la
formulacion de la misidn y la vision de la organizacion. La induccion técnica sobre
coémo se debe construir la misién y la vision se fundamento en la consideracion de

tres preguntas basicas:

¢ Qué es?

Mision

Vision

* Es la razon de ser de la organizacién, la cual
justifica su existencia.

» Expresa el interés publico que justifica a la
organizacion.

* Es una declaracion formulada por los
miembros de la organizacion que describe su
propdsito fundamental.

» Ubica la identidad de la organizacion y la
direccion requerida.

* Es un escenario altamente deseado
por la organizacidon que se quisiera
alcanzar en el largo plazo.

» Expresa el estado deseado de la
organizacion en el largo plazo.

¢, COmo se construye?

Mision

Vision

Contestando las preguntas fundamentales
hechas a la organizacion:

* ¢ Qué hace la organizaciéon?
« ;Para qué lo hace?

* ;A través de qué lo hace?

* ¢A quién se dirige?

Contestando las preguntas fundamentales
hechas a la organizacion:

* ¢ Qué deseamos lograr?

+ ; Como queremos que nos describan?

+ ¢ Cuales son nuestros valores?

+ ¢ Qué valores queremos que nos distingan?
« s Hacia déonde queremos cambiar?

¢, Qué caracteristicas debe poseer?

Mision

Vision

» Generar motivacion y compromiso entre los
integrantes de la organizacion.

* Definir el campo de especialidad y delimitar
fronteras de responsabilidad de la organizacion.
 Ser un parrafo corto.

 Permitir establecer el alcance de los esfuerzos
por realizar de manera amplia y detallada para
que sea entendible.

* Ser positiva y alentadora para que invite al
desafio

y la superacion, justificando un esfuerzo extra
de la organizacion.

Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA)

El anadlisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, es decir, el
analisis FODA, constituye la segunda parte del proceso de la planeacién
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estratégica, ya que es después de conocer la razon de ser de la organizacion y lo
que quiere llegar a ser, cuando pueden determinar son las amenazas y
oportunidades, y las debilidades y fortalezas que posibilitan o limitan el alcance de
la mision y la vision.

La planeacion estratégica emplea el analisis FODA para identificar la situacién en
la que se encuentra la organizacion respecto de sus recursos internos y externos
disponibles, y respecto de las restricciones internas y externas actuales y futuras.

Por una parte, es en el ambiente externo donde se ubican las oportunidades y
amenazas. Las primeras corresponden a esa circunstancia ambiental favorable a
la organizacién, mientras que las segundas corresponden a una circunstancia
ambiental desfavorable para la organizacion. En conjunto, pueden ser
identificadas en fendémenos de tipo econdmico, politico, cultural, social,
tecnoldgico, ecoldgico, demografico y legal, entre otros. Un aspecto a destacar es
el hecho de que la organizacién dificiimente puede influir o controlar estos
aspectos.

Por otra parte, es en el contexto interno de la organizacion donde se ubican las
fortalezas y debilidades de la organizacion. Las primeras son aquellos aspectos en
los que la organizacion es competente, y por lo tanto, le proporcionan mayor
desempefo. Las segundas son carencias, condiciones o circunstancias que
colocan en desventaja a la organizacién y le provocan un bajo desempefo. En
conjunto, hacen referencia a la tenencia o escasez de habilidades
organizacionales importantes, activos fisicos valiosos, activos humanos valiosos,
activos organizacionales valiosos, activos intangibles valiosos, entre otros. De
igual forma, un aspecto por destacar es el hecho de que la organizacion influya o
controle estos aspectos.

Objetivos estratégicos

La parte instrumental de la planeacidn estratégica requiere del establecimiento de
objetivos estratégicos, los cuales representan la guia de accidon estratégica de la
organizacion, pues indican el rumbo que debera tomar, llevandola hacia un punto
favorable o uno adverso.

¢ Qué son?

Son enunciados concisos que identifican y expresan cualitativamente las
finalidades hacia las cuales deben dirigirse los recursos y esfuerzos de la
organizacion para dar cumplimiento a su mision y vision.
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Estrategias

Debido a los abusos del lenguaje en torno al término estrategia, es preciso
profundizar sobre lo que significa en el contexto del modelo propuesto.

La estrategia se constituye como el medio para cumplir con los fines, que en
nuestro caso estan representados por los objetivos estratégicos.

¢ Qué son?

* Son los cursos de accion que permiten avanzar hacia el cumplimiento de los
objetivos estratégicos.

» Son la expresion detallada del conjunto de acciones necesarias para cumplir con
los objetivos estratégicos.

Metas

Generalmente, determinar los objetivos especificos o metas resulta la mayor
dificultad dentro de un proceso de planeaciéon estratégica, cuestion que no tiene
que ver con aspectos técnicos de orden conceptual —como en los anteriores
factores—, sino con la contabilizacion o cuantificacion de las estrategias. Al
instrumentar los objetivos estratégicos en estrategias y éstas en metas —
cuantificables en tiempo, espacio y numero—, se generan problemas particulares,
se mostraran los aspectos técnicos que deben contener la elaboracion de las
metas:

¢ Qué son?

* Son los objetivos especificos que se pretenden lograr en el transcurso de un
ano.

» Son la expresion cuantitativa y detallada del conjunto de acciones para cumplir
con las estrategias y objetivos estratégicos.

Para facilitar la construccién de las metas, resulta pertinente determinar los
indicadores que permiten hacer operativas las estrategias, por ejemplo, el numero
de tareas, la cantidad de tiempo, la cantidad de acciones, el numero de personas
atendidas, entre otros.

7.2- Antecedentes del analisis FODA en la Secretaria de la
Funcién Publica (SFP)

En los ultimos afios a nivel mundial se ha estado hablando de la planeacion
estratégica, por lo que cualquier tipo de empresa requiere de la planeacién
estratégica teniendo en cuenta el entorno que le rodea. Con este enfoque nos
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atrevemos a analizar el Servicio Profesional de Carrera implementado dentro de
la Comision Nacional Bancaria y de Valores en el periodo comprendido del 2009 al
2013, no sin antes revisar lo que ha realizado en este sentido la Secretaria de la
Funcion Publica.

Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon
Publica Federal 2008 - 2012 (PSPC 2008 — 2012)

Mediante el Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal 2008 - 2012 (PSPC 2008 — 2012), se busca garantizar la correcta
operacion del Sistema de Servicio Profesional de Carrera (SPC), asi como la
adecuada participacion y coordinacién de los diferentes actores involucrados en
este proceso; siendo obligatorio para las dependencias y sus o6rganos
administrativos desconcentrados que les aplica la Ley del Servicio Profesional de
Carrera (LSPC) y constituye el marco de referencia para las entidades
paraestatales de la Administracion Publica Federal que opten por establecer sus
propios sistemas de servicio profesional de carrera tomando como base los
principios de dicha Ley.

Acorde a lo establecido en el PND 2007 — 2012 y de conformidad con la LSPC y
su Reglamento, se llevaron a cabo diversas acciones con las instituciones sujetas
al SPC para conocer su opinion y propuestas para fortalecer el SPC; entre dichas
acciones se encuentran la realizacion de una consulta con los operadores del SPC
en las dependencias y 6rganos administrativos desconcentrados, cuyo objetivo fue
conocer los planteamientos que dichos actores consideran pertinentes incluir en el
PSPC 2008 — 2012; asi como también, la consolidacion de un diagndstico de las
areas de recursos humanos en las instituciones sujetas al SPC, para conocer la
situacion de los operadores del mismo.

Asimismo, para definir la Politica de Recursos Humanos y Profesionalizacion, y la
del Servicio Profesional de Carrera, en particular, fue necesario realizar el proceso
de planeacioén estratégica, a fin de determinar los elementos que se contemplan
en las Politicas mencionadas. Para ello, se contdé con la participacion de los
diversos actores que intervienen en su operacion, considerando los principales
problemas y soluciones que se presentan en la gestion de los recursos humanos,
la profesionalizacion de los servidores publicos de la Administracion Publica
Federal (APF) y la implementacion del SPC.

Los elementos estratégicos para el periodo 2008 — 2012, que se incorporan en el
presente programa, son el resultado de sesiones especificas dentro del proceso
de planeacion iniciado en 2007 para el tema del Servicio Profesional de Carrera.
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Estudio realizado por la Secretaria de la Funcién Publica sobre la
implantacion del SPC en México

La Secretaria de la Funcion Publica realiz6 un estudio profundo acerca de la
implantacion del SPC en el periodo 2003-2006 y a cuatro afos de haber
comenzado el SPC decidi6 evaluar su funcionamiento a través de
recomendaciones y propuestas de instituciones tanto nacionales como
internacionales, por ello se llevd a cabo, la reforma y el fortalecimiento del
Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, publicado en el mes de septiembre de 2007. Este ordenamiento
fue determinante para identificar el camino a seguir en los siguientes anos, y se
establece como referente del presente Programa para el Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal 2008 - 2012 (PSPC 2008 — 2012).

Resultados de las consultas con la ciudadania, sector académico vy
dependencias

Los resultados especificos de las consultas realizadas por la SFP fueron los
siguientes:

Consulta electréonica

Como se mencioné con anterioridad, el cuestionario denominado “Servicio
Profesional de Carrera” fue elaborado por la Secretaria de la Funcién Publica para
consultar a la ciudadania en el proceso para la elaboracion del PND 2007 — 2012.
El cuestionario consté de 13 preguntas, relacionadas con los temas de recursos
humanos, organizaciones publicas y el Servicio Profesional de Carrera. Respecto
del SPC, los principales resultados obtenidos de la consulta electrénica fueron los
siguientes:

- EI SPC debe mejorarse, fortalecerse y consolidarse.

- La capacitaciéon y el conocimiento son factores determinantes en el desempefio
de los servidores publicos.

- La capacitacion es fundamental para su profesionalizacion.

- La separacién de los servidores publicos, debe darse por no lograr sus objetivos
y resultados, asi como, por mala actitud.

- La evaluacion del desempefio debe ser con base en objetivos y resultados en
conjunto con la percepcién de su desempefio y su contribucion institucional.
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Mesa de trabajo sobre la Politica de Recursos Humanos y el Servicio
Profesional de Carrera

De manera resumida, las aportaciones de la mesa de trabajo en materia del SPC
se presentan a continuacion:

- EI SPC debe continuar en su proceso de madurez y consolidacion.

- EI SPC tiene tres grandes fines:
] es una institucion politica con un grupo de servidores publicos de
carrera,
] es un instrumento para gobernar y
1 es un sistema de recursos humanos.

- Es necesario armonizar el SPC con los objetivos de las organizaciones.

- Se deben establecer mecanismos de descentralizacién, con aspectos que es
necesario mantener centralizados.

- Participacién ciudadana en el SPC.
- Impulsar el cambio cultural de los servidores publicos, respecto del SPC.

- Vision de largo plazo del tipo de servidor publico que se quiere y requiere para
satisfacer las necesidades de México, un servidor publico integral.

Consulta con dependencias y 6rganos administrativos desconcentrados
sobre PSPC 2008 - 2012

La Secretaria de la Funcién Publica,15 envié la consulta para el PSPC 2007 -
2012 a los Presidentes de los Comités Técnicos de Profesionalizacion del SPC de
las dependencias y 6rganos administrativos desconcentrados; como uno de los
mecanismos para contar con la opinién de los principales actores que participan
en el Servicio Profesional de Carrera.

El objetivo de esta consulta fue conocer los planteamientos que dichos actores
consideran pertinentes incluir en el Programa para el Servicio Profesional de
Carrera en la APF 2008 — 2012.

En términos generales, se recibieron respuestas de 49 instituciones, que
representan el 64.5 por ciento de las instituciones sujetas al SPC. De estas
instituciones, 10 son dependencias y 39 son O&rganos administrativos
desconcentrados.
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Analisis FODA Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas

En el proceso de planeacion estratégica que se llevo a cabo para definir los
elementos estratégicos que se incorporarian al PSPC, se consideraron las
tendencias internacionales, resultados de la implantacion y las consultas al sector
académico y a las instituciones sujetas al Servicio Profesional de Carrera, asi
como las condiciones que se establecen en el Reglamento de la LSPC.

Cabe mencionar que en dicho proceso participaron los principales operadores del
Servicio Profesional de Carrera, como lo son: el personal de las Direcciones
Generales de Recursos Humanos, de los Organos Internos de Control, los lideres
de la Secretaria de la Funcién Publica (SFP) en los subsistemas, asi como el
personal de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico responsable de coordinar
el presupuesto para el Sistema.

Asi mediante la realizacion de este ejercicio de diagndstico del SPC, se
establecieron las principales fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
para el Sistema — FODA —, mismo que se ejemplifica en la grafica anexa de
Diagnéstico FODA para el SPC.
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OPORTUNIDADES

Capitalizar las expectativas que el SPC ha
generado con adecuaciones precisas.

Mejorar la imagen y credibilidad del SPC.
Clarificar la interfase politico-administrativa del
SPC.

Implantar la gestion del desempefio vinculando los
resultados individuales e institucionales.
Concretar el rol definido para la Secretaria de la

Funcion Publica en el SPC hacia todos los actores.

Clarificar las responsabilidades y ampliar la
capacidad para gestionar los recursos humanos.
Alinear el SPC a las exigencias internacionales.
Fortalecer la gobernanza del SPC.

Poner en el centro el desarrollo profesional de los
servidores publicos de carrera.

Evaluar la estrategia de implementacion del SPC.
Difundir las buenas practicas de la gestion de
recursos humanos.

Alinear el SPC a la gestidon por competencias.
Establecer para la APF un marco general que
desarrolle la gestion del conocimiento.

Falta de aceptacion del Servicio Profesional
de Carrera.

Falta de compromiso y conocimiento de los
mandos superiores.

Posibilidad de abuso y corrupcién de altos
funcionarios que intenten evadir la norma.
Que se ubique al SPC como un sistema de
burdcratas.

Falta de una cultura hacia la gestion del
talento.

Falta de una gestién de recursos humanos
con orientacién estratégica.

Falta alinear la profesionalizacién a las metas
estratégicas del gobierno.

AMENAZAS

EXTERNAS

INTERNAS

DEBILIDADES

Se requiere mas vinculacion entre los
subsistemas del Servicio Profesional de
Carrera (SPC).

Normatividad y procedimientos poco flexibles.
Deficiencias en la implementacién del sistema
informatico.

Falta de liderazgo institucional.

Falta de personal y experiencia para operar el
SPC en las areas de recursos humanos.
Estructura limitada para administrar el SPC.
Cuestionamiento sobre la equidad,
transparencia y mérito en el subsistema de
ingreso.

Poco énfasis en la gestion del desempefio.
Limitado debate sobre la importancia del SPC.

Marco normativo existente (Ley, Reglamento y
Manual).

Existe una planeacion estratégica que define el
rumbo y desarrollo del Sistema.

Se dispone de sistemas informaticos
implantados (RH net).

Experiencia acumulada en la direccion y
operacion del Sistema.

Servicio Profesional de Carrera operando con
un 76% de servidores publicos de carrera
titulares.

Transversalidad de la operacion del Sistema.

FORTALEZAS

INTERNAS
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DIAGNOSTICO FODA

El diagnostico FODA que se realizé en las sesiones de planeacion sirvio de base
para definir los elementos estratégicos del Programa del Servicio Profesional de
Carrera (PSPC).

Elementos Estratégicos

Vision y Misidn del Sistema del Servicio Profesional de Carrera

Durante el proceso de planeacion, se definieron como elementos estratégicos para
el PSPC una Vision de largo plazo, describir con claridad la Mision, establecer
Objetivos Estratégicos, y para lograr su cumplimiento se trazaron Lineas
Estratégicas y de Accion, asi como los elementos de medicion que contribuyan a
dar seguimiento y control de tales acciones.

En este sentido, los elementos iniciales son:

VISION

El Servicio Profesional de Carrera es un referente internacional por su credibilidad
y utilidad para la ciudadania, con servidores publicos de carrera competentes,
orgullosos de serlo y reconocidos por su desempefio eficiente y eficaz.

MISION

Guiar la profesionalizacion y el desempefio de los servidores publicos sujetos al
Servicio Profesional de Carrera con el fin de contribuir al logro de los objetivos de
la Administracién Publica Federal y sus politicas de gobierno.

Objetivos Estratégicos y Lineas Estratégicas

A partir de una serie de reflexiones de los participantes en el proceso de
planeacién estratégica, comentarios de las dependencias, opiniones del sector
académico, resultados de la consulta ciudadana y la sintesis del equipo directivo
de la SFP, se identificaron cuatro grandes objetivos estratégicos orientados a
Consolidar y fortalecer el SPC, Adecuar su operacion, Tener los conocimientos
para implementarlo e Incrementar su aceptacion.
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OBJETIVOS

1.- Consolidar y fortalecer el SPC en coordinacion con la Politica de
Recursos Humanos para que ayude al logro de los resultados institucionales
establecidos.

Lineas estratégicas:

1.1 Actualizar permanentemente el Registro Unico del Servicio Publico Profesional
(RUSP), vinculado a estructuras organizacionales.

1.2 Fomentar que los servidores se desarrollen y/o permanezcan en sus puestos
en funcion de su desempefio.

1.3 Impulsar que los servidores de carrera adquieran mas y mejores
competencias.

1.4 Promover que los puestos se ocupen por profesionales calificados.
1.5 Establecer reglas claras de separacion de los servidores publicos de carrera.

1.6 Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a los servidores publicos de
carrera para contar con los mejores elementos.

1.7 Impulsar que los puestos sujetos al SPC lleven a cabo actividades sustantivas
y permanentes.

1.8 Fortalecer los Procesos y desarrollo mas efectivos de las Areas de Recursos
Humanos para la operacién del SPC.

1.9 Adecuar las organizaciones de las instituciones sujetas al SPC, para contribuir
al cumplimiento de los objetivos del Gobierno Federal.

1.10 Promover el cumplimiento del objeto y principios rectores de la LSPC

2.- Adecuar los criterios, practicas, procesos y sistemas para la efectiva
operacion del SPC.

Lineas estratégicas:

2.1 Facilitar lineamientos, guias, metodologias, herramientas y sistemas
informaticos para operar el SPC conforme al marco normativo y su realidad de
operacion.

2.2 Difundir los lineamientos, guias, metodologias, herramientas y sistemas
informaticos para la operacion del SPC.

2.3 Transmitir el conocimiento de los lineamientos, guias, metodologias,
herramientas y sistemas informaticos para operar el SPC.
2.4 Fortalecer los mecanismos de prevencion, revision y mejora del SPC.
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3.- Fomentar que los altos mandos y los operadores tengan los
conocimientos que les permitan implementar mejor el SPC.

Lineas estratégicas:

3.1 Disefar e implementar acciones adecuadas de capacitacion y comunicacion
para que los altos mandos conozcan y se comprometan con el SPC, demostrando
las ventajas y beneficios que representa.

3.2 Fortalecer los mecanismos de coordinacion, control y gestion de los actores
del SPC.
3.3 Capacitar y asesorar a los servidores publicos en materia del SPC.

4.- Incrementar la aceptacién del SPC.
Lineas estratégicas:
4.1 Mejorar la imagen del Sistema y de los servidores publicos de carrera.

4.2 Fortalecer los mecanismos de informacién y comunicacién respecto del SPC.

Para cada linea estratégica se definieron lineas de accion especificas que
permiten su cumplimiento y de las cuales no entraremos en detalle en este
resumen del estudio realizado por la Secretaria de la Funcién Publica.

Indicadores

Cada uno de los objetivos del PSPC 2008 — 2012, tiene indicadores estratégicos
para medir su grado de cumplimiento; los cuales se definieron en términos de los
resultados esperados para el SPC. Asimismo, para medir de manera integral el
fortalecimiento del SPC; se tiene contemplado un indice del Fortalecimiento del
Servicio Profesional de Carrera. Dicho indice se compone de los indicadores para
medir el cumplimiento de los objetivos.

Foéormula:

Sumatoria de los porcentaje de logro de los objetivos del SPC en las instituciones
sujetas a la Ley del SPC / Cantidad de instituciones sujetas al SPC.

Adicionalmente en los Programas Operativos Anuales del SPC se estableceran
indicadores que permitan complementar la medicion.
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Esquema metodolégico

En el diagrama 5 se presenta de forma grafica el camino seguido en el proceso
estratégico para la elaboracion del PSPC 2008 — 2012.

El proceso parte del analisis del marco normativo y de planeacion, inicié con la
revision de las condiciones del entorno y un diagndstico estratégico para la
determinacion de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)
del Sistema del Servicio Profesional de Carrera (SPC).

Una vez realizado el diagndstico, se tomé como base para definir los elementos
estratégicos, estableciendo en primer lugar la Vision y la Mision en un nivel
estratégico, hasta llegar a la determinacion de las Lineas de Accion.

Visién :.Como nos queremos ver / a dénde nos dirigimos?
Mision ¢ Cual es nuestra razén de ser?

-Entorno|. L Objetivos ¢Que debemos Iograr para cumplir la Vision y
-Diagnostico Mision?
Tres a seis afios

estrategicos

I-v lelaa:s ¢ Como logramos los objetivos?
Estratégicas

Asuntos

criticos Tt
Lineas de | ;Qué hacemos en cada linea
Accion estratégica?
L i
"

¢ Como sabemos que lo

logramos ? Actividades
Medir el qué y el como Acciones Para cada afio

Proyectos Operativo

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

Diagrama 5. Esquema Metodolégico: PSPC 2008 -2012
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7.3- EL ANALISIS FODA DEL SUBSISTEMA DE INGRESO EN LA CNBV

En este rubro incluimos nuestras observaciones de la informacion bajo el enfoque
de la Planeacion Estratégica, al realizar un analisis FODA semejante al efectuado
por la Secretaria de la Funcién Publica a nivel general dentro de las Instituciones
del Gobierno Federal que tienen implementado el SPC, indicando las fortalezas y
debilidades del Servicio Profesional de Carrera, asi como las areas de oportunidad
y amenazas detectadas en cuanto al proceso, los Recursos Humanos, las
herramientas y las técnicas utilizadas.

Antes de adentrarnos al analisis, recordaremos algunos conceptos importantes
sobre el significado de las siglas FODA:

Las oportunidades y amenazas corresponden a la influencia de las circunstancias
del ambiente externo, tales como fendmenos de tipo econdémico, politico, cultural,
social, tecnolégico, ecolégico, demografico y legal.

Por otra parte, en el contexto interno de la organizacién se ubican las fortalezas y
debilidades, las primeras se refieren a los aspectos en los que la organizacion es
competente y las segundas a las carencias o condiciones en desventaja como son
los activos fisicos, humanos y organizacionales.

A continuacién se anexa el cuadro FODA sobre nuestras observaciones, pros y
contras, acerca del analisis realizado al Subsistema de Ingreso del Servicio
Profesional de Carrera dentro de la CNBV y que consideramos importantes de ser
consideradas para un mejoramiento del proceso de cobertura de vacantes sujetas
al Servicio Profesional de Carrera.

En este analisis podemos observar algunas coincidencias con el analisis FODA
realizado de manera general a las instituciones gubernamentales que manejan el
SPC en sus procesos de reclutamiento y seleccion.

Y otras corresponden a las detectadas dentro de la CNBYV al revisar los datos de
los procesos estudiados durante el periodo 2009 — 2013 y a las situaciones
presentadas durante la ejecucion de estos procesos. Ver el cuadro anexo.

En el apartado correspondiente a propuestas y limitaciones se comentan algunas
ideas respecto a este analisis para ser revisado y ser considerado para futuros
estudios o investigaciones sobre el tema, el cual puede ser ampliado y servir de
base para mejoras en el Subsistema de Ingreso ya sea dentro de la CNBV como
en otras Instituciones del Gobierno Federal sujetas al SPC.
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EXTERNAS

OPORTUNIDADES

1.- Mejorar la imagen y la credibilidad del SPC en la
organizacion.

2.- Difundir los logros del SPC en la comunidad interna.
3.- Alinear el SPC a las necesidades del mundo actual.

4.- Evaluar la estrategia de implementacion del SPC dentro
de la organizacion.

5.-Difundir las buenas practicas de gestion de recursos
humanos entre el personal directivo.

6.- Alinear y hacer conciencia en los entrevistadores de la
importancia de la evaluacion por competencias en el SPC.

INTERNAS

DEBILIDADES

1.- Normatividad y procedimientos poco flexibles por estar
sujetos a la SFP, que no permiten facilmente cumplir con
el objetivo de cubrir las vacantes al 50% de mujeres y
50% hombres.

2.- Estructura limitada para administrar el SPC, en cuanto
al personal del area de ingreso.

3.- Cuestionamiento sobre la equidad, la transparencia y
el mérito en el subsistema de ingreso.

4.-Limitado debate sobre la importancia del SPC dentro
de la organizacion.

5.- El largo tiempo de cobertura de las vacantes que
actualmente es de 90 dias naturales.

1.- Falta de aceptaciéon del Servicio Profesional de
Carrera en el personal interno.

2.- Falta de conocimiento y compromiso real de los
mandos superiores con el SPC.

3.- Falta de un servicio de recursos humanos con
orientacion estratégica.

4.- Posibilidad de irregularidades en la normatividad del
proceso por parte de los mandos superiores.

AMENAZAS

EXTERNAS

1.- Marco normativo existente (Ley, Reglamento vy
Manuales).

2.- Existe una Planeacion Estratégica que define el rumbo
y desarrollo del Sistema del Servicio Profesional de
Carrera.

3.- Se dispone para la operacién del sistema de paginas
electronicas como son RHnet y TrabajaEn.

4.- Se cuenta con baterias propias de la CNBV para
evaluar la etapa de conocimientos y habilidades.

5.- Un numero importante de vacantes se sujeta al SPC
para cubrir puestos a nivel jefatura y subdireccion.

6.- Aun sin haber un programa establecido en el periodo
estudiado, se aprecia un equilibrio en la cobertura de
vacantes por género.

FORTALEZAS

INTERNAS
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CAPITULO VIIl. METODOLOGIA

El concepto de método se define como una serie de pasos sucesivos que
conducen a una meta o resultados, es el conjunto de procesos que se debe
emprender en la investigacion y demostracion de la verdad.

8.1- JUSTIFICACION

Esta investigacion analizara la implementacion del sistema del Servicio Profesional
de Carrera en la cobertura de puestos de nivel mandos medios (jefatura y
subdireccién de area) durante los afos 2009-2013 dentro de la Comision Nacional
Bancaria y de Valores; asimismo pretende corroborar la existencia de equidad de
género en la cobertura de puestos sujetos al Servicio Profesional de Carrera.

Se considera que la ventaja del Servicio Profesional de Carrera es que los
aspirantes a cubrir una plaza vacante cuenten con igualdad de oportunidades, no
importando si son candidatos internos o externos de la Institucion o si son
hombres o mujeres; ya que las convocatorias son publicas y abiertas para todo
interesado(a).

8.2 OBJETIVO GENERAL

El estudio pretende ser una fuente de informacion para las consultas realizadas
por la ciudadania sobre la implementacion del Servicio Profesional de Carrera
dentro de las Instituciones del Gobierno Federal, respecto a su eficacia para la
cobertura de puestos vacantes a nivel de mandos medios.

Para lograr lo anterior se plantean a continuacion los objetivos especificos.
Objetivos especificos:

- Fortalecer el SPC en conjunto con las politicas de Recursos Humanos para
el logro de resultados en la institucién.

- Fomentar que los directivos y los operadores del sistema de ingreso tengan
los conocimientos que les permitan la implementacién adecuada del SPC.

- Promover la aceptacion del SPC dentro de la institucion.

- Atraer a los mejores hombres y mujeres ofreciéndoles la posibilidad de
desarrollar una carrera en el servicio publico dentro de la CNBV.

8.3- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Corroborar la existencia de equidad de género en la cobertura de puestos sujetos
al Servicio Profesional de Carrera en la CNBV; asi como ver la influencia en las
promociones internas al aplicar dicha modalidad de Reclutamiento y Seleccién de
vacantes a nivel jefatura y subdireccion.
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8.4- PREGUNTA DE INVESTIGACION / HIPOTESIS
Hipotesis

Las hipdtesis son se definen como supuestos tedricos pero probables de las
relaciones entre variables.

En cuanto al planteamiento de nuestras hipotesis relacionadas a este trabajo de
investigacion, tenemos las siguientes interrogantes en el analisis de los datos, se
anota la hipdtesis nula (que indica que no existe relacion causa efecto con el
evento en estudio) y la hipotesis de investigacion (que si plantea la posibilidad de
relacion causa efecto) en tres aspectos relevantes de esta tesis documental:

Hipétesis 1

Hi: Existen diferencias en proporcion de aspirantes internos y externos en la
cobertura de plazas asignadas mediante el sistema del Servicio Profesional de
Carrera.

Ho: La proporcion en la cobertura de plazas mediante el SPC es equitativa entre
aspirantes internos y externos.

Hipotesis 2

Hi: Existen diferencias en el numero de plazas cubiertas mediante el SPC vy el
numero de plazas cubiertas por Libre Designacion.

Ho: No existen diferencias en el numero de plazas cubiertas mediante el SPC y la
Libre Designacion.

Hipotesis 3

Hi: Existen diferencias de género en la asignacion de vacantes mediante el
Servicio Profesional de Carrera.

Ho: Existe la equidad de género en la asignacién de vacantes mediante el Servicio
Profesional de Carrera.

Este estudio al finalizar el analisis de los resultados nos revela la confirmacion o
rechazo de las hipdtesis planteadas en esta investigacion. De acuerdo a los
resultados obtenidos en el analisis de datos, podemos decir que las hipotesis
planteadas (Ho hipétesis nula y la Hi hipotesis de investigacion) han quedado de la
siguiente manera en cada uno de los enunciados y conforme a cada uno de los
cuadros resumen anexados en este apartado. Es importante mencionar que nos
referimos a la cobertura de posiciones vacantes dentro de la institucion solo de
nivel mandos medios, especificamente posiciones de nivel jefatura y subdireccion.
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Para la comprobacién de las hipdtesis propuestas se aplicod la prueba estadistica
no parameétrica denominada Ji cuadrada que se simboliza como X2, debido a que
nosotros manejamos datos nominales. Levin, R. (2004).

Esta prueba es una medida de la discrepancia existente entre las frecuencias
observadas y las esperadas. Mientras mas cercano a cero el valor de Ji cuadrada,
mayor es la coincidencia entre las frecuencias observadas y las esperadas,
mientras mas grande el valor de Ji cuadrada, mayor discrepancia entre las
frecuencias.

En el procedimiento calculamos por medio de una tabla de contingencia, que
consiste en un cuadro de dos dimensiones y cada dimension contiene una
variable, a su vez cada variable se subdivide en dos 0 mas categorias.

Ademas fijamos un nivel de significancia para validar los resultados obtenidos. El
nivel de significancia o nivel alfa que elegimos fue de 0.05, el cual implica que en
la investigacion se tiene el 95% de seguridad para generalizar sin equivocarse y
solo el 5% en contra.

Para estimar el nivel de significancia del valor de Ji cuadrada es necesario utilizar
una tabla de valores significativos para el nivel alfa y los grados de libertad dados
por el numero de categorias menos 1. Anexo 7 p.p. 204.

TOTAL DE INSCRITOS POR GENERO A PLAZAS DEL SPC PERIODO

2009-2013
Inscritos hombres Inscritas mujeres Total de inscritos(as)
22368 12423 34791
17396 17396
CUADRO 1
X2= (22368 -17396)2 + (12423 - 17396)2
17396 17396
X2 = 2842.70
gl=1

nivel alfa = .05
tabla de valores X2 = 3.841

X2 = 2842.70 mayor que 3.841
Si hay diferencias significativas en
cuanto al nimero de inscritos.
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Hipotesis 1

Ho: La proporcion en la cobertura de plazas mediante el SPC es equitativa entre
aspirantes internos y externos.

Hi: Existen diferencias en proporcion de aspirantes internos y externos en la
cobertura de plazas asignadas mediante el sistema del Servicio Profesional de

Carrera.

# % # % DETALLE
ANO | GANADORES | GANADORES | GANADORES | GANADORES DE LOS
INTERNOS INTERNOS EXTERNOS EXTERNOS DATOS
2009 5 55.5 4 445 Cuadro 5
2010 128 78.04 36 21.96 Cuadro 10
2011 52 42.6 70 57.4 Cuadro 15
2012 96 52.7 86 47.3 Cuadro 20
2013 61 59.8 41 40.2 Cuadro 25
TOTAL 342 59.1 237 40.9

Como se puede observar de acuerdo a la informacion obtenida se confirma que si
hay diferencias en la proporcién de aspirantes internos y externos en la cobertura
de plazas en el periodo de estudio, siendo un mayor numero de ganadores
internos los que consiguieron las plazas convocadas (59.1% del total). Estas cifras
son significativas como se esperaba en cuestion estadistica (aplicacion de la
prueba Ji cuadrada X2), por lo que la hipotesis de investigaciéon se acepta.

Cuadro 2 p.p. 93

GANADORES DE CONCURSOS DEL SPC PERIODO
2009-2013

Ganadores internos Ganadores externos Total de ganadores

342 237 579
289 289
CUADRO 2
X2= (342-289)2 + (237-289)2
289 289
X2 =19.07
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gl=1

nivel alfa = .05

tabla de valores X2 = 3.841

X2 =19.07 mayor que 3.841
Si hay diferencias, se acepta Hi.

Hipotesis 2

Ho: No existen diferencias en el numero de plazas cubiertas mediante el SPC y la
Libre Designacion.

Hi: Existen diferencias en el numero de plazas cubiertas mediante el SPC vy el
numero de plazas cubiertas por Libre Designacion.

TIPO DE # TOTAL DE % TOTAL DE DETALLE DE
OCUPACION CONTRATADOS CONTRATADOS LOS DATOS
SPC 579 95.8 Ver cuadro 27
LIBRE 25 4.2
DESIGNACION
TOTAL 604 100

En este cuadro resumen se aprecia que de acuerdo a la informacién analizada se
confirma la hipotesis de investigacion, ya que si existen diferencias en el numero
de plazas cubiertas mediante el SPC y el numero de plazas cubiertas por libre
designacion en el periodo considerado, siendo un mayor numero de personal
contratado por SPC (95.8% del total). Estadisticamente de acuerdo a la aplicacién
de Ji cuadrada (X2) son significativas las cifras obtenidas por lo que se acepta la
hipotesis de investigacion. Cuadro 3 p.p. 94

PLAZAS CUBIERTAS POR TIPO DE OCUPACION PERIODO

2009-2013
SPC Libre designacion Total cubiertas
579 25 604
302 302
CUADRO 3
X2= (579-302)2 (25-302)2
302 302
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X2 =256.48

gl=1

nivel alfa = .05
tabla de valores X2 =3.841

X2 =256.48 mayor que 3.841

Si hay diferencias, se acepta Hi.

Hipotesis 3

Ho: Existe la equidad de género en la asignacion de vacantes mediante el Servicio
Profesional de Carrera.

Hi: Existen diferencias de género en la asignacion de vacantes mediante el
Servicio Profesional de Carrera.

# % # % DETALLE
ANO | GANADORES | GANADORES | GANADORES | GANADORES | DE LOS
HOMBRES HOMBRES MUJERES MUJERES DATOS
2009 6 67 3 33 Cuadro 4
2010 81 49 83 51 Cuadro 9
2011 67 55 55 45 Cuadro
14
2012 103 57 79 43 Cuadro
19
2013 53 52 49 48 Cuadro
24
TOTAL 310 53.5 269 46.5 Cuadro 2

Por ultimo en este cuadro resumen se observa que de acuerdo a los datos
obtenidos si existen diferencias en el numero de plazas cubiertas por ganadores
hombres en relacién a las cubiertas por ganadoras mujeres, pero esta diferencia
es minima (53.5% del total). Por lo que estadisticamente (aplicacién de X2) la
hipétesis de investigacion se rechaza y la hipdtesis nula se acepta, o en otras
palabras, si existe equidad de género en la asignacién de plazas vacantes

mediante el SPC en el periodo estudiado.

Cuadro 4 p.p. 96
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GANADORES POR GENERO DE PLAZAS DEL SPC PERIODO 2009-2013

Ganadores hombres Ganadoras mujeres Total ganadores(as)
310 269 579
289 289
CUADRO 4
X2= (310-289)2 + (269 - 289)2
289 289
X2=2.88
gl=1

nivel alfa = .05
tabla de valores X2 = 3.841

X2 =2.88 menor que 3.841
No hay diferencias, se acepta Ho.

Con respecto al sexo los datos correspondientes al personal que forma parte del
servicio profesional de carrera; no resultan ser demasiado dispares, no obstante
se destacan porcentajes mas equilibrados entre hombres y mujeres para el
personal que forma parte del servicio profesional de carrera. Con esto no se quiere
asegurar que el Servicio Profesional de Carrera a de privilegiar la igualdad de
generos; lo que si es probable es que en las instituciones que establecen su
ingreso a través de concursos y en igualdad de oportunidades, a diferencia de las
qgue no, tienen de por medio criterios de caracter mas objetivo.

En conclusién estadisticamente podemos decir que los resultados de la presente
investigacién pueden ser atribuidos inequivocamente a la variable independiente
(implementacién del servicio profesional de carrera), se dice entonces que la
investigacién es internamente valida.

8.5- MUESTRA Y ESCENARIO

El Sistema del Servicio Profesional de Carrera estudiado comprende a los
individuos que participaron en los concursos del 2009 al 2013 en los siguientes
rangos de puestos:

a) Subdirector de area
b) Jefe de departamento

La presente tesis se realiza en la Comisién Nacional Bancaria y de Valores, la cual
se ubica en la Ciudad de México, misma en la que se desarrollan los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal.
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8.6- TIPO DE ESTUDIO (DESCRIPTIVO, NO EXPERIMENTAL, POST- FACTO)

El presente estudio es clasificado como descriptivo debido a que mide o describe
situaciones o eventos, esto es, como se manifiestan determinados fendmenos.

Se especifican ciertas caracteristicas de una poblacion a partir del analisis y
evaluacion de ciertos datos de manera independiente o conjunta de un fenémeno
en particular.

En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se centra en
medir con la mayor precision posible cada una de ellas independientemente, para
asi describir lo que se investiga. Los estudios descriptivos son predicciones.

Por ello para la comprobacién de nuestras hipotesis propuestas se aplicod la
prueba estadistica no paramétrica denominada Ji cuadrada que se simboliza como
X2, ésta prueba fue la mas adecuada para usarse de acuerdo a la metodologia
debido a que manejamos datos nominales y a que es una prueba que nos permite
evaluar hipotesis acerca de la relacion entre dos variables categoéricas que se van
a medir u observar. Martinez, J.A. (2013).

8.7- VARIABLES

La variable es una propiedad o caracteristica determinada del individuo, sea
medible o no. Esta propiedad hace que las personas de un grupo puedan diferir de
las de otro grupo en una muestra o poblacion.

Variable dependiente.- es la variable de nuestro interés, cuyos valores dependen
de las de otras variables que pueden influir en ella.

En este caso son variables dependientes nominales cualitativas ya que nos
permiten establecer un orden (género o sexo, ganadores internos o externos, los
niveles de puesto, el tipo de ocupacion de las plazas).

Variable independiente.- es la que modifica de una u otra manera a la variable
dependiente. Como en este caso fue la aplicaciéon del sistema del Servicio
Profesional de Carrera en la cobertura de vacantes a nivel mandos medios.

8.8- PROCEDIMIENTO

El procedimiento que se llevd a cabo consistié en una investigacion bibliografica, y
la recoleccion de datos del afio 2009 al 2013 para después poder analizarlos y
compararlos. Fue un proceso de revision y busqueda de informacion relacionada
con el tépico a investigar.

Nos basamos en lo que los estudiosos del tema Sabino (1992), Grande y Abascal,
(2009) llaman Datos Secundarios, cuyo concepto es el que son informaciones
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(bases de datos, registros, hechos, cifras, publicaciones, libros, revistas, datos
electronicos, etc,) que ya han sido producidas por otras personas o instituciones y
que se recolectaron con propdositos diferentes de las necesidades especificas de la
investigacion que se esta desarrollando. Los datos secundarios internos se
encuentran disponibles dentro de la organizacion (sistemas internos privados),
mientras que los datos secundarios externos se han obtenido de fuentes externas
a la misma (generados en otra entidad distinta a la organizacion). Nosotros
utilizamos ambas fuentes para la realizacion de este trabajo.

8.9 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este apartado primeramente se hace el analisis general de la informacion
obtenida en los cuadros y graficas de los datos correspondientes al periodo del
afo 2009 al 2013.

Después se hace el analisis de datos para verificar las hipotesis planteadas al
inicio de esta investigacion y asi determinar su aceptacion o rechazo.

En el Cuadro 5 p.p. 104, podemos observar el numero de plaza vacantes en
concurso durante este periodo, que en total fueron 820 plazas convocadas, de las
cuales 241 fueron plazas desiertas que no tuvieron un ganador y 579 fueron
cubiertas con ganadores, de éstas es donde parte el analisis de los resultados.

El numero total de personas inscritas (34791) a los concursos de vacantes del
Servicio Profesional de Carrera dentro de la CNBV entre los afos 2009 al 2013,
también podemos ver el numero de mujeres inscritas en dichos concursos en
comparacion con el numero de hombres inscritos en los mismos afos, del analisis
de estas cifras podemos decir que el 64.3% (22368) del personal inscrito a dichos
concursos corresponde a los hombres y el 35.7% (12423) a las mujeres.
Cuadro 1 p.p. 92.

Analizando las cifras afo por ano apreciamos que los hombres inscritos a las
vacantes superan a las mujeres casi en un 45% durante el periodo sefalado. La
Grafica 1 p.p. 105, nos permite visualizar mas claramente las diferencias entre
mujeres y hombres inscritos en los concursos del Servicio Profesional de Carrera,
afio por afo del 2009 al 2013 y en la grafica 2 podemos ver el resumen completo
del periodo sujeto a analisis donde el numero total de hombres inscritos fue
superior (64.3%) al total de mujeres inscritas (35.7%).

A continuacion en el Cuadro 6 p.p. 106, se observan los resultados de ganadores
de los concursos de vacantes del Servicio Profesional de Carrera en el mismo
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periodo del 2009 al 2013, donde se aprecia que las mujeres ganaron el 46% (269)
de las plazas vacantes y que los hombres en el mismo periodo obtuvieron el 54%
(310) de los puestos en concurso. De acuerdo a estos resultados podemos
senalar que la diferencia entre mujeres y hombres se redujo y que las mujeres casi
llegan a obtener el 50% de las posiciones vacantes en relacion a lo observado en
el cuadro anterior referente al numero total de personas inscritas a los concursos
del SPC.

Estos datos revelan que a pesar de que hubo un mayor numero de hombres
inscritos a los concursos de las posiciones vacantes en comparacion con las
mujeres, al final esta diferencia no fue tan significativa en cuanto al numero de
ganadores de los puestos en concurso, ya que la diferencia disminuy6 y las
mujeres obtuvieron un 46% del total de las plazas ganadoras.

Como complemento la Grafica 3 y 4 p.p. 106, 107, nos dan un resumen y una
apreciacion mas clara de lo mencionado en el Cuadro 6 p.p. 106.

Resultados correspondientes al ano 2009

Iniciamos el analisis de resultados con el afno 2009, en este afio solo se
convocaron a concurso del Servicio Profesional de Carrera 9 puestos o plazas
vacantes, Cuadro 7 y 8 p.p. 108, 109, debido a que hubo una restriccién en
presupuesto para la contratacion de personal, por ello los datos observados son
pocos, sin embargo a pesar de esto, se puede interpretar lo siguiente:

En cuanto a género en forma general el 67% (6) de las plazas fueron cubiertas por
hombres y el 33% (3) fueron obtenidas por mujeres, Grafica 5 p.p. 109, como
podemos apreciar los hombres tomaron ventaja durante ese afio ya que ganaron
el doble de concursos que las mujeres.

Si nos vamos a detalle Cuadro 9 p.p. 110, observamos en ganadores internos y
externos, en relacion a personal interno que el 60% de los puestos los obtuvieron
los hombres y el 40% mujeres, Grafica 6 p.p. 110. Por otra parte, en lo que
corresponde a personal externo el 75% de las plazas fueron ganadas por hombres
y el 25% por mujeres, Grafica 7 p.p. 110. De manera general en este rubro
apreciamos que el 60% de los puestos fueron ocupados por hombres y el 40% por
mujeres, Grafica 8 p.p. 110.

Revisamos ahora el Cuadro 10 p.p. 111 y las graficas correspondientes a
ganadores por nivel jefatura y observamos que en cuanto a género el 60% de las
plazas fueron para las mujeres y el 40% para los hombres, Grafica 9 p.p. 111. En
cuanto a nivel jefatura por clasificacién en personal interno, se observa que el 67%
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fueron ganadoras mujeres y el 33% ganadores hombres, Grafica 10 p.p. 111. Y
en lo que se refiere a personal externo a nivel jefatura quedaron iguales en
porcentaje 50% mujeres y 50% hombres, Grafica 11 p.p. 111.

Por ultimo, pasamos al Cuadro 11 p.p. 112 y las graficas correspondientes a
ganadores por nivel subdireccién y observamos que en cuanto a género el 100%
de las plazas las obtuvieron los hombres, Grafica 12 p.p. 112. A nivel
subdireccién por identificacion en personal interno, se observa por supuesto que el
100% fueron ganadores hombres, Grafica 13 p.p. 112 y en lo que se refiere a
personal externo de igual manera a nivel subdireccion las plazas fueron cubiertas
por hombres en un 100%, Grafica 14 p.p. 112.

Resultados correspondientes al afio 2010

Continuamos enseguida con el analisis de la informacién correspondiente al afio
2010 del periodo sujeto a estudio, en este afo fueron cubiertas 164 plazas,
Cuadro 12 y 13 p.p. 113-117 que quedaron de la siguiente manera:

En cuanto a género en total el 49% (81) de las plazas fueron cubiertas por
hombres y el 51% (83) fueron obtenidas por mujeres, Grafica 15 p.p. 117.

Veremos ahora a detalle, Cuadro 14 p.p. 118 observando en ganadores internos
y externos, en relacion a personal interno que el 49% de los puestos los
obtuvieron los hombres y el 51% mujeres, Grafica 16 p.p. 118. Por otra parte, en
lo que corresponde a personal externo quedaron iguales el 50% de las plazas
fueron ganadas por hombres y el 50% por mujeres, Grafica 17 p.p. 118. De
manera general en este apartado apreciamos que el 49% de los puestos fueron
ocupados por hombres y el 51% por mujeres, Grafica 18 p.p. 119.

Revisamos a continuacion el Cuadro 15 p.p. 119 y las graficas correspondientes a
ganadores por nivel jefatura y observamos que en cuanto a género el 57% de las
plazas fueron para las mujeres y el 43% para los hombres, Grafica 19 p.p. 120.
En cuanto a nivel jefatura por clasificacion en personal interno, se observa que el
56% fueron ganadoras mujeres y el 44% ganadores hombres, Grafica 20 p.p.120,
y en lo que se refiere a personal externo a nivel jefatura quedaron en porcentaje
59% mujeres y 41% hombres, Grafica 21 p.p. 120.

Finalmente, pasamos al Cuadro 16 p.p. 121 y las graficas correspondientes a
ganadores por nivel subdireccidn y observamos que en cuanto a género el 52% de
las plazas las obtuvieron los hombres Grafica 22 p.p. 121, a nivel subdireccion
por categorizacion en personal interno, se observa que quedaron iguales el 50%
fueron ganadores hombres y el 50% mujeres, Grafica 23 p.p. 121 y en lo que
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compete a personal externo a nivel subdireccion las plazas fueron cubiertas en un
64% por hombres y en un 36% por mujeres, Grafica 24 p.p. 121.

Resultados correspondientes al ano 2011

Proseguimos ahora con el analisis de la informacion correspondiente al afio 2011
del periodo sujeto a investigacion, en este afio fueron cubiertas 122 plazas,
Cuadro 17 y 18 p.p. 122-125 que fueron cubiertas de la siguiente manera:

De manera general en cuanto a género o sexo el 55% (67) de las plazas fueron
cubiertas por hombres y el 45% (55) fueron obtenidas por mujeres, Grafica 25
p-p- 125.

Luego a detalle observamos Cuadro 19 p.p. 126 en ganadores internos y
externos, que en cuanto a personal interno el 56% de los puestos los obtuvieron
los hombres y el 44% mujeres, Grafica 26 p.p. 126. Por otra parte, en lo que
corresponde a personal externo quedaron el 54% de las plazas fueron ganadas
por hombres y el 46% por mujeres, Grafica 27 p.p. 126, de forma global en esta
seccion apreciamos que el 56% de los puestos fueron ocupados por hombres y el
44% por mujeres Grafica 28 p.p. 126.

Después observamos el Cuadro 20 p.p. 127 y las graficas correspondientes a
ganadores por nivel jefatura y vemos que en cuanto a género el 47% de las plazas
fueron para las mujeres y el 53% para los hombres, Grafica 29 p.p. 127. En lo que
se refiere a nivel jefatura por division en personal interno, se observa que el 42%
fueron ganadoras mujeres y el 58% ganadores hombres Grafica 30 p.p. 127 y en
lo que respecta a personal externo a nivel jefatura quedaron en porcentaje iguales
50% mujeres y 50% hombres, Grafica 31 p.p. 127.

Para finalizar este analisis del afno 2011, revisamos al Cuadro 21 p.p. 128 y las
graficas correspondientes a ganadores por nivel subdireccion y observamos que
en cuanto a género el 59% de las plazas las obtuvieron los hombres y el 41%
fueron para las mujeres, Grafica 32 p.p. 128, a nivel subdireccién por
categorizacion en personal interno, se observa que el 54% fueron ganadores
hombres y el 46% mujeres, Grafica 33 p.p. 128 y en lo que compete a personal
externo a nivel subdireccién las plazas fueron cubiertas en un 67% por hombres y
en un 33% por mujeres, Grafica 34 p.p. 128.
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Resultados correspondientes al afio 2012

En el Cuadro 23 y Grafica 35 p.p. 135, correspondiente al afio 2012 podemos
observar que de los 182 concursantes ganadores de plaza vacantes del SPC el
57% de estos ganadores fueron hombres mientras que el 43% de las plazas
fueron ocupadas por mujeres. Asi, podemos sefalar que en funcién del ano
inmediato anterior existe una variable de 2 puntos porcentuales en el resultado de
los ganadores.

Es importante recalcar que de los ganadores en referencia el 53% de ellos se trata
de concursantes internos, contra un 47% de personal externo a la Comision.
Concluyendo que el 56% de los ganadores internos fueron hombres y el 44%
mujeres; en contraste con los concursantes externos donde la diferencia equitativa
es de un punto porcentual (57% hombres - 43% mujeres). Cuadro 24 y Graficas
36, 37 y 38 p.p. 136.

En la informacién presentada en el Cuadro 25 y Grafica 39 p.p. 137 se analiza el
numero de ganadores que concursaron plazas sujetas al SPC a nivel Jefatura de
Departamento, obteniendo que el 46% de ellos fueron mujeres y el 54% hombres;
de los cuales llama la atencion que el 64% fueron concursantes externos y solo el
36% de las plazas fueron ocupadas por personal que ya laboraba en la CNBV.

En cuanto a las plazas ocupadas en el ejercicio 2012 con categoria de
Subdireccién de Area concluimos que el 59% de los ganadores fueron hombres
mientras que el 41% fueron mujeres. Es relevante mencionar que, en esta
ocasion, el 75% de estas plazas fueron concursantes internos contra el 25% de
personal ajeno a la Comisién. Encontramos también que de este 25% de personas
externas predominé el sexo masculino de ganadores hombres con un 85% contra
el 15% de mujeres que ocuparon estas plazas. Cuadro 26 y Graficas 42, 43 y 44
p-p- 138.

Resultados correspondientes al ano 2013

En el afno 2013 tenemos como total general 102 plazas ocupadas sujetas al SPC
de los cuales el 48% fueron mujeres y el 52% fueron hombres. Cuadro 28 y
Grafica 45 p.p. 142, del total general de ganadores internos (61) el 44% se
ocuparon por mujeres mientras que el 56% por hombres. En cuanto a ganadores
externos, el 63% se declaré ganadores a personal masculino y solo el 37% fueron
ocupadas por mujeres. Cuadro 29 y Graficas 46, 47 y 48 p.p. 143.

De las plazas concursadas para ocupar puestos de Jefes de Departamento,
nuevamente observamos que predominan los ganadores hombres obteniendo el
58% de las vacantes, contra un 42% de mujeres ganadoras. Excepcionalmente,
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nos encontramos con una igualdad exacta, ya que del personal interno que ocupd
las plazas en referencia, el 50% fue ocupado por hombres y otro 50% por mujeres;
no asi en el caso del personal ganador externo donde se regulariza el
comportamiento generalizado de mayor porcentaje de hombres ganadores (64%)
y solo el 36% de mujeres lograron obtener una plaza de esta categoria.
Cuadro 30 y Graficas 49, 50 y 51 p.p. 144.

En cuanto a las plazas ocupadas con nivel de Subdireccién de Area, tenemos un
comportamiento fuera de lo habitual en relacion a los afios anteriores, ya que el
60% de las vacantes fueron ocupadas por mujeres contra un 40% de
nombramientos a personal masculino. Sin mucha variable en relacion a la
informacion anteriormente sefialada, tenemos que el 38% de ganadores externos
fueron hombres y el 62% fueron mujeres. Del personal interno el 40% y 60%
fueron para hombres y mujeres respectivamente, concluyendo que el afio 2013 fue
el unico en el que la tendencia favorecio al personal femenino en cuanto al mayor
numero de plazas ocupadas. Cuadro 31 y Graficas 52, 53 y 54 p.p. 145.

Resultados de plazas cubiertas por tipo de contratacion durante 2009-2013

En cuanto a la informacion obtenida por tipo de contratacion respecto a ganadores
de puestos de mandos medios a través del Servicio Profesional de Carrera (SPC)
y por Libre Designacién tenemos que, comparando los ingresos del afio 2009 al
2013, el mayor numero de ganadores a ese nivel fueron por el Servicio Profesional
de Carrera 579 personas que representan el 95.8% del total y en la modalidad de
Libre Designacion fueron solo 25 personas (4.2%) del total de contratados (604).
Analizando los datos por género tenemos que en ambos casos, la mayoria de los
contratados fueron hombres, por el SPC fueron 310 (53.5%) y mujeres 269
(46.5%); y por Libre Designaciéon 17 hombres (68%) y 8 mujeres (32%) del total de
25 personas. Cuadro 32 p.p. 146.
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CAPITULO IX. DESCRIPCION DE RESULTADOS DE LOS CONCURSOS DE
VACANTES A TRAVES DEL SISTEMA DEL SERVICIO PROFESIONAL DE
CARRERA DE LOS ANOS 2009 AL 2013

En este apartado se anotan a continuacién los resultados obtenidos en la
investigacion documental realizada a los concursos de plazas vacantes dentro la
CNBV efectuados en el periodo sujeto a estudio del 2009 al 2013, conforme al
analisis estadistico de los datos de dichos concursos del Servicio Profesional de
Carrera y de los cuales se tienen registros en los archivos de Recursos Humanos.

Iniciamos con la informacion general del total de candidatos inscritos en los
concursos de vacantes del SPC durante el periodo estudiado, considerando
también el numero de mujeres y hombres inscritos para ver las diferencias
existentes por género.

CANDIDATOS INSCRITOS AL SPC 2009-2013

ANO No. DE No. DE | HOMBRES MUIJERES TOTAL DE
CONVOCATORIAS | PLAZAS | INSCRITOS | INSCRITAS | INSCRITOS
2009 1 13 494 287 781
2010 12 206 4231 2291 6522
2011 21 194 5029 2855 7884
2012 33 278 8067 4396 12463
2013 24 129 4547 2594 7141
TOTAL 91 820 22368 12423 34791
CUADRO 5
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TOTAL

CANDIDATOS GANADORES SPC 2009-2013

ANO HOMBRES MUIJERES TOTAL DE GANADORES
2009 6 3 9
2010 81 83 164
2011 67 55 122
2012 103 79 182
2013 53 49 102
310 269 579
CUADRO 6
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CANDIDATOS GANADORES POR GENERO Y ANO
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El analisis de cada afio del periodo sujeto a estudio es revisado a detalle en la parte
correspondiente a estadistica de resultados, iniciando con lo correspondiente al afo
2009 en el cual solo se publicé una convocatoria para las 9 plazas vacantes de la CNBV.

PLAZAS CUBIERTAS DEL SPC EN EL ANO 2009

INTERNO
No.cony.  NOMBREDELA ' cobigo  crHNET ADSCRIPCION SEXO 6
EXTERNO

INSPECTOR DE GRUPOS DIRECCION GENERA DE

1-2009 E INTERMEDIARIOS 2156 22596 | SUPERVISION DE GRUPOS E M |
FINANCIEROS "E" INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "E"
INSPECTOR DE GRUPOS DIRECCION GENERA DE

1-2009 E INTERMEDIARIOS 2323 22597 | SUPERVISION DE GRUPOS E M E
FINANCIEROS "E" INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "E"
INSPECTOR DE GRUPOS DIRECCION GENERA DE

1-2009 E INTERMEDIARIOS 2378 22601 | SUPERVISION DE GRUPOS E M |
FINANCIEROS "D" INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D"
INSPECTOR DE BANCA DIRECCION GENERAL DE
DE DESARROLLO Y SUPERVISION DE BANCA DE

1-2009 ENTIDADES DE 2576 22522 | DESARROLLO Y ENTIDADES DE H E
FOMENTO FOMENTO
SUBDIRECTOR DE

1-2009 | RIESGO OPERACIONAL 2037 22579 | QFERAGIONAL Y TEGNOLOGIGO H E
Y TECNOLOGICO
SUBDIRECTOR DE

1-2009 RIESGO OPERACIONAL 2103 22587 8555&?&25'&%’%@%353%0 H I
Y TECNOLOGICO
INSPECTOR DE DIRECCION GENERAL DE UNIONES

1-2009 UNIONES DE CREDITO 2578 22606 | pe crepITo H '
SUBDIRECTOR DE DIRECCION GENERAL DE

1-2009 COOPERATIVAS DE 2039 22608 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y H I
AHORRO Y PRESTAMO PRESTAMO
SUBDIRECTOR DE
PROGRAMACION, DIRECCION GENERAL DE

1-2009 PRESUPUESTO Y 2294 22610 | PROGRAMACION, PRESUPUESTO Y H E
RECURSOS RECURSOS MATERIALES
MATERIALES

CUADRO 7
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CUADRO Y GRAFICA DE GANADORES POR SEXO DE CONCURSOS DEL
SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2009

TOTAL HOMBRES 6

TOTAL MUJERES 3

TOTAL GENERAL 9
CUADRO 8

GANADORES DEL SPC CONV. 2009
POR GENERO

B TOTAL HOMBRES
O TOTAL MUJERES

GRAFICA 5
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES INTERNOS Y EXTERNOS DE
CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2009

MUIJERES HOMBRES | TOTALES
TOTAL INTERNOS 2 3 5
TOTAL EXTERNOS 1 3 4
TOTAL GENERAL 3 6 9
CUADRO 9
GANADORES DEL SPC GANADORES DEL SPC
CONV. 2009 INTERNOS CONV. 2009 EXTERNOS

B MUJERES B MUJERES

E HOMBRES O HOMBRES

GRAFICA 6 GRAFICA 7

GANADORES DEL SPC CONV. 2009
INTERNOS Y EXTERNOS

B MUJERES
B HOMBRES

GRAFICA 8
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL JEFATURA INTERNOS Y

EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2009

INTERNOS

EXTERNOS

TOTAL

MUJERES | HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES | MUIJERES

HOMBRES

PUESTOS
NIVEL
JEFATURA

5 3 2

2 1 1

1

CUADRO 10

GANADORES DEL SPC CONV. 2009
NIVEL JEFATURA POR GENERO

B MUJERES
COHOMBRES

GRAFICA 9

GANADORES DEL SPC CONV.
2009 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL INTERNO

GANADORES DEL SPC CONV.
2009 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL EXTERNO

B MUJERES B MUJERES
[ HOMBRES [ HOMBRES
GRAFICA 10 GRAFICA 11
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL SUBDIRECCION INTERNOS

Y EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2009

INTERNOS EXTERNOS

TOTAL | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES

PUESTOS
NIVEL 4 0 2
SUBDIRECCION

CUADRO 11

0%

GANADORES DEL SPC CONV. 2009 NIVEL
SUBDIRECCION POR GENERO

E MUJERES
COHOMBRES

GRAFICA 12

GANADORES DEL SPC CONV.
2009 NIVEL SUBDIRECCION POR
GENERO PERSONAL INTERNO

GANADORES DEL SPC CONV.
2009 NIVEL SUBDIRECCION POR
GENERO PERSONAL EXTERNO

B MUJERES B MUJERES
£ HOMBRES £ HOMBRES
GRAFICA 13 GRAFICA 14
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A continuacion, se anexa la informacion correspondiente al ano 2010 en el cual se
publicaron 12 convocatorias para inscripcion a las 164 plazas vacantes de la

PLAZAS CUBIERTAS DEL SPC EN EL ANO 2010
NO INTERNO O
0 NOMBRE DE LA PLAZA CODIGO | CRHNET ADSCRIPCION SEXO

CONV. EXTERNO
SUBDIRECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE BANCA DE DESARROLLO Y

01-2010 | ENTIDADES DE FOMENTO 2033 30809 | ENTIDADES DE FOMENTO M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 2160 30793 | E\NTERMEDIARIOS FINANGIEROS "D M I
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

01-2010 TECNOLOGICO 2441 30810 TECNOLOGICO H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "E" 2164 30796 | £ |NTERMEDIARIOS FINANCIEROS "E" M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "B" 2212 30811 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "B" H I

01-2010 SUBDIRECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2084 30808 DIRECCION GENERAL DE UNIONES DE CREDITO M |
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "B" 2082 30780 | £ \NTERMEDIARIOS FINANCIEROS "B" H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "B" 2609 30788 | E\NTERMEDIARIOS FINANGIEROS "B" M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

02-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 1991 31824 | E\NTERMEDIARIOS FINANCIEROS D" H I

02-2010 ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 2854 31826 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M E

02-2010 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2074 31822 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS H |

02-2010 SUBDIRECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 2704 31821 DIRECCION GENERAL DE ENTIDADES BURSATILES H |

02-2010 SUBDIRECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 2966 31820 | DIRECCION GENERAL DE ENTIDADES BURSATILES H |
SUBDIRECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE BANCA DE DESARROLLO Y

02-2010 | ENTIDADES DE FOMENTO 2444 31823 | ENTIDADES DE FOMENTO M I

02-2010 INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2579 31829 | DIRECCION GENERAL DE UNIONES DE CREDITO H |

02-2010 SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2110 31830 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H |
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

02-2010 FINANCIEROS "D" 2148 31825 | E\NTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" M E

03-2010 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2970 32005 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS M E

03-2010 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2095 32001 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

03-2010 BURSATILES 2045 32000 BURSATILES H E

03-2010 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2146 32003 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS H |
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

04-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2081 32006 | £ \NTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

04-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2043 32078 | E|NTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

04-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2035 32103 | E|NTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H I
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

04-2010 INVERSIONES 2958 32107 | |\vERSIONES H I
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

04-2010 INVERSIONES 2705 32118 | |\vERSIONES M I
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

04-2010 | |\VERSIONES 2857 32119 | |\VERSIONES H E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

05-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2987 32191 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

05-2010 | |\VERSIONES 2856 32194 | |\VERSIONES H E

05-2010 ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 2462 32213 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES M |
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

05-2010 | XUtoRIDADES 2032 32190 | puToRIDADES M E
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 |y presTAMO 2581 32187 | AHORRO Y PRESTAMO H I
SUBDIRECTOR DE SOCIEDADES DIRECCION GENERAL DE SOCIEDADES

05-2010 FINANCIERAS POPULARES 2034 32195 | FINANCIERAS POPULARES M I
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SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE

DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2036 32188 AHORRO Y PRESTAMO M '
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2040 32189 AHORRO Y PRESTAMO M I

05-2010 SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3050 32197 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES M |

05-2010 SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 2060 32196 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES M |
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2118 32185 AHORRO Y PRESTAMO M I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2105 32186 AHORRO Y PRESTAMO H I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

05-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2093 32184 AHORRO Y PRESTAMO M I
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

06-2010 AUTORIDADES 3047 32349 | AuTORIDADES M I
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

06-2010 AUTORIDADES 2925 32246 | puToRIDADES M I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

06-2010 AHORRO Y PRESTAMO 2041 32294 AHORRO Y PRESTAMO M I
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

06-2010 Y PRESTAMO 2982 32297 AHORRO Y PRESTAMO H I
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

06-2010 Y PRESTAMO 2983 32316 AHORRO Y PRESTAMO H I
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

06-2010 Y PRESTAMO 2627 32298 AHORRO Y PRESTAMO M I
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

06-2010 FINANCIEROS B 2328 32332 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I

06-2010 SUBDIRECTOR DE COMUNICACION SOCIAL 2565 32334 DIRECCION GENERAL DE COMUNICACION SOCIAL H E
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRADOR DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRADOR DE

06-2010 INVERSIONES 2211 32448 INVERSIONES H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

06-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2988 32291 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

06-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2980 32335 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

06-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2997 32336 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H I
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

06-2010 AUTORIDADES 2929 32339 | AuTORIDADES M I
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

06-2010 AUTORIDADES 2928 32340 | puTORIDADES H E
SUBDIRECTOR DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

06-2010 AUTORIDADES 2927 32342 | AUTORIDADES H I
INSPECTOR DE SOCIEDADES FINANCIERAS DIRECCION GENERAL DE SOCIEDADES

06-2010 POPULARES 3019 32378 FINANCIERAS POPULARES H I
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

06-2010 BURSATILES 3004 32390 | gyrsATiLES H E
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

06-2010 BURSATILES 2979 32393 | gursATILES H E

06-2010 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2762 32401 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA M |
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

06-2010 BURSATILES 2976 32406 | gyrsATILES H I
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE BANCA DE DESARROLLO Y

06-2010 ENTIDADES DE FOMENTO 2153 32410 ENTIDADES DE FOMENTO H I
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE BANCA DE DESARROLLO Y

06-2010 ENTIDADES DE FOMENTO 2188 32397 ENTIDADES DE FOMENTO M I
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE BANCA DE DESARROLLO Y

06-2010 ENTIDADES DE FOMENTO 3021 32414 ENTIDADES DE FOMENTO H I

07-2010 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2671 32404 DIRECCION GENERAL DE MERCADOS M E

07-2010 ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 3010 32338 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M E

07-2010 ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 2860 32341 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M E

07-2010 SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3008 32333 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H |

07-2010 SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2218 32343 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H |

07-2010 SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2668 32407 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |
SUBDIRECTOR DE INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

07-2010 FINANCIEROS ESPECIALIZADOS 2616 32345 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS ESPECIALIZADOS H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

07-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2700 32348 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

07-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 3000 32350 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M I

07-2010 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2228 32409 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA M |

07-2010 SUBDIRECTOR DE GRUPOS E 2121 32370 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS M |

INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A

E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A

114




INSPECTOR DE PREVENCION DE

DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2922 32354 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2681 32357 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2687 32392 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2920 32395 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2921 32396 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2923 32434 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA

07-2010 | SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2667 32450 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS H E

07-2010 | SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2674 32352 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS M E
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2919 32440 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2918 32439 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA

07-2010 INSPECTOR DE MERCADOS 2384 32538 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS H E

07-2010 ESPECIALISTA DE ANALISIS E INFORMACION 2525 32469 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION H |

07-2010 SUBDIRECTOR DE ANALISIS E INFORMACION 2651 32460 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION M |

07-2010 SUBDIRECTOR DE ANALISIS E INFORMACION 2647 32532 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION M |

07-2010 SUBDIRECTOR DE ANALISIS E INFORMACION 2132 32480 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION M |
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

08-2010 INTERNACIONALES 2672 32471 INTERNACIONALES H E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

08-2010 INTERNACIONALES 2961 32490 | |\TERNACIONALES H E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

08-2010 INTERNACIONALES 2129 32492 | |\TERNACIONALES M I
ESPECIALISTA DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

08-2010 INTERNACIONALES 2184 32509 | |NTERNACIONALES M E

08-2010 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 3055 32510 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA M |

08-2010 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2124 32468 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA M |

08-2010 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2112 32497 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA M |
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

08-2010 | aUToRIDADES 2527 32447 | AuTORIDADES M I
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

08-2010 | AUTORIDADES 2520 32461 AUTORIDADES M I
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A

08-2010 | aUToRIDADES 2637 32455 | puTORIDADES M I
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

08-2010 | ANALISIS DE RIESGO 2652 32521 ANALISIS DE RIESGO H I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 | pscRESIONALES 3031 32526 | pSCRESIONALES H I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 | pscRESIONALES 3032 32554 | b|SCRESIONALES M I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 | pscRESIONALES 3033 32539 | pSCRESIONALES M I
INSPECTOR DE GRUPOS E INTEMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

08-2010 FINANCIEROS D 2254 32557 | E NTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 | pscRESIONALES 3028 32498 | p|SCRESIONALES H I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 | pscRESIONALES 2087 32512 | p|SCRESIONALES H I

08-2010 | INSPECTOR DE RIESGOS DISCRESIONALES 3035 32514 B:gggg's?g&'f_'égm'- DE RIESGOS H |

DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 INSPECTOR DE RIESGOS DISCRESIONALES 3036 32449 | 51SCRESIONALES M |
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

08-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2162 32545 | E\NTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

08-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2168 32491 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

08-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2083 32553 | E |NTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

08-2010 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2115 32462 | £ \NTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

08-2010 | ANALISIS DE RIESGO 2136 32511 | ANALIsIS DE RIESGO M !

08-2010 | SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y 3014 39507 | DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y H E

ANALISIS DE RIESGO

ANALISIS DE RIESGO
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SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y

DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

08-2010 ANALISIS DE RIESGO 3013 32518 ANALISIS DE RIESGO M '
SUBDIRECTOR DE METODOS Y PROCESOS DIRECCION GENERAL DE METODOS Y PROCESOS

08-2010 DE SUPERVISION 2130 32347 DE SUPERVISION H I
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

08-2010 ANALISIS DE RIESGO 2815 32537 ANALISIS DE RIESGO H I

DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 INSPECTOR DE RIESGOS DISCRESIONALES 2724 32530 DISCRESIONALES M I
SUBDIRECTOR DE RIESGOS DIRECCION GENERAL DE RIESGOS

08-2010 DISCRESIONALES 2170 32515 | pSCRESIONALES H I
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 TECNOLOGICO 2440 32528 TECNOLOGICO H I
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 TECNOLOGICO 2104 32542 TECNOLOGICO M I
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 | tecnoLoGIco 2442 32531 TECNOLOGICO M I
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 TECNOLOGICO 2038 32541 TECNOLOGICO H I
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 | recnoLoGIcO 2572 32517 | TECNOLOGICO H E
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

08-2010 TECNOLOGICO 2202 32520 TECNOLOGICO H I

08-2010 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2070 32549 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H |

08-2010 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2361 32467 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |

08-2010 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2001 32474 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |

08-2010 ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2529 32476 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA M |
SUBDIRECTOR DE ORGANIZACION Y DIRECCION GENERAL DE ORGANIZACION Y

08-2010 | RECURSOS HUMANOS 2359 32548 | RECURSOS HUMANOS M :
ESPECIALISTA DE ORGANIZACION Y DIRECCION GENERAL DE ORGANIZACION Y

08-2010 | RECURSOS HUMANOS 2936 32524 | RECURSOS HUMANOS M :

08-2010 ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2531 32547 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA M E
ESPECIALISTA DE DESARROLLO DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO

08-2010 REGULATORIO 2197 32463 | ReGULATORIO M E

08-2010 SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD 2030 32552 | DIRECCION GENERAL DE NORMATIVIDAD M |
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENRAL DE AUTORIZACIONES

08-2010 ESPECIALIZADAS 2067 32483 | EgpECiaLIZADAS H I

08-2010 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2971 32472 | DIRECCION GENERAL DE MERCADOS H |
SUBDIRECTOR DE PROGRAMACION, DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION,

08-2010 PRESUPUESTO Y RECURSOS MATERIALES 2290 32550 | pRESUPUESTO Y RECURSOS MATERIALES H I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES AL DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 SISTEMA FINANCIERO 2117 32513 | SISTEMA FINANCIERO H I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES AL DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 SISTEMA FINANCIERO 2098 32516 | SISTEMA FINANCIERO M I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES AL DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 SISTEMA FINANCIERO 2063 32527 | SISTEMA FINANGIERO M I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES AL DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 SISTEMA FINANCIERO 2223 32506 | 5iSTEMA FINANGIERO H I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 ESPECIALIZADAS 2031 32556 | 5iSTEMA FINANGIERO H I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 ESPECIALIZADAS 2029 32555 | 5iISTEMA FINANCIERO M I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 ESPECIALIZADAS 3058 32540 | giSTEMA FINANCIERO H I
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

08-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2553 32504 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

08-2010 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2554 32501 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA

08-2010 SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD 2711 32546 | DIRECCION GENERAL DE NORMATIVIDAD M |
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

08-2010 BURSATILES 2977 32559 BURSATILES M I
SUBDIRECTOR DE ORGANIZACION Y DIRECCION GENERAL DE ORGANIZACION Y

08-2010 RECURSOS HUMANOS 2143 32519 | RECURSOS HUMANOS M I
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

08-2010 ESPECIALIZADAS 1997 32544 | 5iSTEMA FINANCIERO H !

09-2010 ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 2904 33570 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H E

09-2010 ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 2858 33565 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

09-2010 BURSATILES 2669 33554 BURSATILES M E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

09-2010 BURSATILES 2045 33558 BURSATILES H E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

09-2010 BURSATILES 1996 31998 BURSATILES H E

10-2010 INSPECTOR DE METODOLOGIAS Y ANALISIS 3210 33837 | DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y M E

DE RIESGO

ANALISIS DE RIESGO
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SUBDIRECTOR DE GRUPOS E

DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

10-2010 | \NTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 1992 33796 | £ NTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

10-2010 | |NTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2660 33798 | E|NTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

10-2010 | \\TERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2508 33800 | £ |NTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H '
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO DIRECCION GENERAL DE COOPERATIVAS DE

10-2010 | v presTAMO 2583 33804 | AHORRO Y PRESTAMO M '

10-2010 SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3216 33826 | DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES M |
ANALISTA DE AUTORIZACIONES AL SISTEMA DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

10-2010 | Fivanciero 3215 33833 | 5iSTEMA FINANCIERO M E

11-2010 INSPECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 2315 34300 | DIRECCION GENERAL DE ENTIDADES BURSATILES M E

12-2010 SUBDIRECTOR DE PROYECTOS ESPECIALES 2984 34483 | DIRECCION GENERAL DE PROYECTOS ESPECIALES H |

CUADRO Y GRAFICA DE GANADORES POR SEXO DE CONCURSOS DEL
SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2010

TOTAL HOMBRES 81

TOTAL MUJERES 83

TOTAL GENERAL 164
CUADRO 13

GANADORES DEL SPC CONV. 2010
POR GENERO

B TOTAL HOMBRES
O TOTAL MUJERES

GRAFICA 15
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES INTERNOS Y EXTERNOS DE
CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2010

MUJERES | HOMBRES | TOTALES
TOTAL INTERNOS 65 63 128
TOTAL EXTERNOS 18 18 36
TOTAL GENERAL 83 81 164
CUADRO 14
GANADORES DEL SPC CONV. GANADORES DEL SPC CONV. 2010
2010 INTERNOS EXTERNOS

B MUIJERES BMUJERES

B HOMBRES OHOMBRES

GRAFICA 16 GRAFICA 17
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL JEFATURA INTERNOS Y
EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2010

INTERNOS

EXTERNOS

TOTAL

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

PUESTOS NIVEL
JEFATURA

47

27

20

14

11

13

9

CUADRO 15

GANADORES DEL SPC CONV. 2010
INTERNOS Y EXTERNOS

B MUJERES
B HOMBRES

GRAFICA 18
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GANADORES DEL SPC CONV. 2010
NIVEL JEFATURA POR GENERO

B MUJERES
O HOMBRES

GRAFICA 19

GANADORES DEL SPC CONV.
2010 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL
INTERNO

E MUJERES
CJHOMBRES

GANADORES DEL SPC CONV.
2010 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL
EXTERNO

E MUJERES
CJHOMBRES

GRAFICA 20

GRAFICA 21
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL SUBDIRECCION INTERNOS
Y EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2010

INTERNOS

EXTERNOS

TOTAL

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

PUESTOS NIVEL
SUBDIRECCION

117

56

61

51

52

5

9

CUADRO 16

GANADORES DEL SPC CONV. 2010
NIVEL SUBDIRECCION POR GENERO

E MUJERES
CJHOMBRES

GRAFICA 22

INTERNO

GANADORES DEL SPC CONV.
2010 NIVEL SUBDIRECCION
POR GENERO PERSONAL

E MUJERES
CJHOMBRES

GANADORES DEL SPC CONV.
2010 NIVEL SUBDIRECCION

POR GENERO PERSONAL

EXTERNO

E MUJERES
CJHOMBRES

GRAFICA 23

GRAFICA 24
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A continuacion, se anexa la informacion correspondiente al ano 2011 en el cual se
publicaron 21 convocatorias para inscripcion a las 122 plazas vacantes de la

NO INTERNO
CON\.I NOMBRE DE LA PLAZA CODIGO | CRHNET ADSCRIPCION SEXO o
. EXTERNO
SUBDIRECTOR DE DELITOS Y DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y
01/2011 SANCIONES 2226 35117 | SANCIONES H |
01/2011 | ANALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 2471 35119 SL'T\%\TS',\?E";GENERAL DE DELITOS ¥ M E
01/2011 ANALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 2472 35121 25\‘%‘]8',\?ENSGENERAL DE DELITOS Y M E
SUBDIRECTOR DE PLANEACION DIRECCION GENERAL DE PLANEACION
01/2011 ESTRATEGICA 3163 35122 | EstRATEGICA M '
SUBDIRECTOR DE PLANEACION DIRECCION GENERAL DE PLANEACION
01/2011 ESTRATEGICA 3192 35123 | EstRATEGICA H E
INSPECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2011 BURSATILES 2196 35304 ENTIDADES BURSATILES M E
INSPECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2011 BURSATILES 2332 35302 | ENTIDADES BURSATILES H E
ESPECIALISTA B EN EL AREA DE ORGANO INTERNO DE CONTROL EN LA
03/2011 AUDITORIA INTERNA EN EL ORGANO 366 35403 | COMISION NACIONAL BANCARIA Y DE M |
INTERNO DE CONTROL VALORES
03/2011 ESPECIALISTA CONTENCIOSO 2519 35397 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H E
03/2011 ESPECIALISTA CONTENCIOSO 2265 35393 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H E
03/2011 SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2718 35395 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H |
04/2011 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES 3009 35555 | DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE H |
RESERVA | BURSATILES EMISIONES BURSATILES
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2747 35534 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2696 35537 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M '
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2749 35471 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2515 35475 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M '
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
05/2011 | \VERSIONES 2172 35538 | DE INVERSIONES H E
SUBDIRECTOR DE DESARROLLO DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO
05/2011 REGULATORIO 2090 35476 | ReGULATORIO M '
SUBDIRECTOR DE DESARROLLO DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO
05/2011 REGULATORIO 2960 35477 | ReGULATORIO H E
SUBDIRECTOR DE ANALISIS E DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E
05/2011 INFORMACION 2663 35539 | |NFORMACION H E
SUBDIRECTOR DE ANALISIS E DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E
05/2011 INFORMACION 2625 35540 | NFORMACION M E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
06/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2122 35704 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M '
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
06/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2502 35690 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M '
SUBDIRECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
07/2011 BURSATILES 2967 35778 | ENTIDADES BURSATILES M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
07/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2198 35774 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
07/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2738 35772 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H E
07/2011 INSPECTOR DE MERCADOS 2380 35784 '?Aggg%%héGENERAL DE SUPERVISION DE H E
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
07/2011 THSSESS%RPDR%.ES\?S ERATIVAS DE 2204 35777 BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE M E
FOMENTO
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
07/2011 K'HSOPE%%RPDR%.?S,\% ERATIVAS DE 2205 35776 BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE H E
FOMENTO
ESPECIALISTA DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y
07/2011 ANALISIS DE RIESGO 2371 35780 ANALISIS DE RIESGO ) H E
07/2011 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2664 35782 'E)AIIIER'IRE((::EE)%%GENERAL DE SUPERVISION DE H E
08/2011 INSPECTOR DE GRUPOS E 2741 36141 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE H |
RESERVA | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A
08/2011 | INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
RESERVA | AHORRO Y PRSTAMO 2581 36142 ngﬂiﬁl Tog DESARROLLO Y ENTIDADES DE H |
09/2011 INSPECTOR DE MERCADOS 2779 35973 3@58%%%%”““ DE SUPERVISION DE H E
ESPECIALISTA DE PROGRAMACION,
09/2011 PRESUPUESTO Y RECURSOS 2686 35978 afT'DE'ERmCE)gRAMAC'ON’ PRESUP. Y REC. H |
MATERIALES
09/2011 INSPECTOR DE SOCIEDADES 2690 350980 | DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE H E

FINANCIERAS POPULARES

SOCIEDADES FINANCIERAS POPULARES
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09/2011 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2365 36011 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H E
10/2011 ESPECIALISTA DE EMISIONES 2914 36283 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE M E
RESERVA | BURSATILES EMISIONES BURSATILES
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
11/2011 BURSATILES 2641 36234 | jURIDICOS BURSATILES H '
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
1172011 BURSATILES 2523 36235 | jURIDICOS BURSATILES M E
ESPECIALISTA DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
11/2011 INTERNACIONALES 2941 36239 | |NTERNACIONALES H E
11/2011 gggglll;gCTOR DE UNIONES DE 3225 36245 B:\ﬁgﬁ(ég)g;ggggﬁé DE SUPERVISION DE M |
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 2917 36395 OPERACIONES CON RECURSOS DE H E
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 3048 36396 | OPERACIONES CON RECURSOS DE H E
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 2629 36449 | OPERACIONES CON RECURSOS DE M E
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 2268 36450 | OPERACIONES CON RECURSOS DE H |
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 2266 36451 OPERACIONES CON RECURSOS DE M E
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
12/2011 OPERACIONES CON RECURSOS DE 2516 36452 OPERACIONES CON RECURSOS DE H E
PROCEDENCIA ILICITA PROCEDENCIA ILICITA
ESPECIALISTA DE DELITOS Y DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y
12/2011 SANCIONES 2460 36453 | SANCIONES H |
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A
13/2011 AUTORIDADES 2838 36574 | AUTORIDADES M '
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A
13/2011 AUTORIDADES 2930 36599 | auTORIDADES M '
ESPECIALISTA DE ATENCION A DIRECCION GENERAL DE ATENCION A
13/2011 AUTORIDADES 2931 36600 | AuTORIDADES M '
13/2011 ggggﬁgcrorq DE UNIONES DE 2084 36604 Bﬁgﬁgggfgﬁlgﬁé DE SUPERVISION DE M |
13/2011 gléggll?gCTOR DE UNIONES DE 2091 36606 B:\rﬁgﬁﬁg}gEecEgggﬁLo DE SUPERVISION DE H |
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
14/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 2044 36812 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
1412011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 2208 36815 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
14/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 2154 36814 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
14/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 3231 36813 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
14/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "D" 2253 36816 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E
14/2011 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2362 36826 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
15/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "A" 2255 37089 | GrRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H '
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
15/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS "A" 2740 37058 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H E
SUBDIRECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
15/2011 BURSATILES 3208 37062 | ENTIDADES BURSATILES H '
15/2011 ﬁ\lUFBoDR“:nE\CchS DE ANALISIS E 2673 37065 ﬁlﬁgﬁﬁf’g OG’\I‘ENERAL DE ANALISIS E M E
15/2011 ﬁuUFBoDRI?AI/E\%TgS DE ANALISIS E 2560 37066 R:Eggﬂ/(\)g OG’\I‘ENERAL DE ANALISIS E H |
16/2011 giﬁlé%/;\\ll_égTA DE DELITOS Y 2461 37187 gLRNEé:IS:\(‘)Er\g GENERAL DE DELITOS Y H E
16/2011 EﬁpRgfxﬁtEsTA DE EMISIONES 2855 37194 gLRRI,ESCAC_:rIEEISGENERAL DE EMISIONES M E
SUBDIRECTOR DE EMISIONES DIRECCION GENERAL DE EMISIONES
16/2011 BURSATILES 3009 37193 | gursATILES H E
16/2011 ggggﬁggR DE EMISIONES 2215 37212 gIURFI{ESCAC_:rIEEISGENERAL DE EMISIONES M |
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
16/2011 K"HsggggngDREEg?f,\ngAﬂVAs DE 3248 37215 BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE M |
FOMENTO
17/2011 | SisTEMA FINANGIERD o h- | 2089 | 37329 | ATSCTEMA FNANCIERD e | M E
1712011 | SEECAITACEATORACONES AL | 458 | 7330 | SIECCIONGENERAL DE TOREACIONES | |
17/2011 | SiSTEMAFINANGIERD oo | 2455 | 37331 | ATGGTEMA FNANCIERD e | H E
17/2011 | SisTemA FINANGIERD o | 2683 | 37303 | ATScTEMA FNANCIERD e | M E
17/2011 | SiSTEMAFINANGIERD oot | 2457 | 37301 | ATGGTEMA FNANCIERD e | M E
17/2011 | SisTeMA FINANGIERD o h- | 2675 | 37332 | ATScTEMA FuANCIERD e | H !
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
18/2011 INSPECTOR DE GRUPOS E 2379 37404 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS H E

INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E

E
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INSPECTOR DE GRUPOS E

DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

18/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 3232 37405 (EBRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS M |
INSPECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
18/2011 BURSATILES 2386 37408 | ENTIDADES BURSATILES M E
INSPECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
18/2011 BURSATILES 2381 37409 | ENTIDADES BURSATILES M E
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
20/2011 JURIDICOS BURSATILES 2978 37788 | JURIDICOS BURSATILES H '
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
20/2011 JURIDICOS BURSATILES 2222 37797 | JURIDICOS BURSATILES M '
22/2011 | INSPECTOR DE MERCADOS 2262 38243 | pRECTION GENERAL DE SUPERVISION DE H E
2912011 INSPEGTOR DE MERCADOS 2972 38244 aIIER}ECC/SE)OOBéGENERAL DE SUPERVISION DE M E
INSPECTOR DE SOCIEDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
22/2011 FINANCIERAS POPULARES 2691 38255 | 50CIEDADES FINANGIERAS POPULARES M E
INSPECTOR DE SOCIEDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
22/2011 FINANCIERAS POPULARES 3020 38257 | SOCIEDADES FINANCIERAS POPULARES H '
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
22/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2138 38259 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M '
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
23/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2745 38448 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
23/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B 2080 38452 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H '
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
23/2011 ﬁ,UTBE?R,'ﬁEgT&RlODSEFG”\T:,\TSE,EOS £ 2167 38454 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS H |
E
SUBDIRECTOR DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
23/2011 BURSATILES 2967 38458 | ENTIDADES BURSATILES M E
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
23/2011 Y TECNOLOGICO 2338 38462 | RiESGO OPERAGIONAL Y TECNOLOGICO H '
23/2011 ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2009 38487 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |
24/2011 SUBDIRECTOR DE MERGADOS 3207 38689 Bllg{gg%%héGENERAL DE SUPERVISION DE H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
24/2011 INTERMEDIAROS FINANCIEROS B 2744 38691 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
25/2011 INTERMEDIAROS FINANCIEROS B 2746 38948 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H E
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
26/2011 K‘HSSRE,%%RPDREESC?SJ‘ERAT'VAS DE 2584 39067 BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE H |
FOMENTO
26/2011 ESPECIALISTA CONTENCIOSO 2336 39070 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA M |
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
26/2011 INVERSIONES 2909 39069 | pg \nvERSIONES H E
SUBDIRECTRO DE ENTIDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
26/2011 BURSATILES 2966 39154 | ENTIDADES BURSATILES M E
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
INSPECTOR DE GRUPOS E
26/2011 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 3233 39072 (E;RUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS H E
ESPECIALISTA DE EMISIONES DIRECCION GENERAL DE EMISIONES
27/2011 BURSATILES 2912 39262 | gyrsaTiLes M '
SUBDIRECTOR DE DELITOS Y DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y
27/2011 SANCIONES 2061 39264 | sanciONES M '
28/2011 SUBDIRECTOR DE GRUPOS E 2995 39428 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE H |
RESERVA | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS C GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS C
28/2011 SUBDIRECTOR DE BANCA DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
S DESARROLLO Y ENTIDADES DE 2101 39429 | BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE H |
RESERVA | FoMenTO FOMENTO
i ORGANO INTERNO DE CONTROL EN LA
ESPECIALISTA A EN EL AREA DE
30/2011 | AUDITORIA INTERNA EN EL OIC 694 40073 Sgl'_\gsR'SSN NACIONAL BANCARIA'Y DE H E
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
31/2011 INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2027 41397 UNIONES DE CREDITO H |
DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
31/2011 INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2177 41398 UNIONES DE CREDITO H |
INSPECTOR DE BANCA DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
31/2011 DESARROLLO Y ENTIDADES DE 3022 41413 BANCA DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE M |
FOMENTO FOMENTO
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
31/2011 BURSATILES 3005 41415 | JURIDICOS BURSATILES M E
ESPECIALISTA DE EMISIONES DIRECCION GENERAL DE EMISIONES
31/2011 BURSATILES 2915 41416 | gursATILES H '
32/2011 INSPECTOR DE GRUPOS E 2956 41424 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE M E
RESERVA | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 INTERMEDIERIOS FINANCIEROS E 2155 41607 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 INTERMEDIERIOS FINANCIEROS E 2325 41609 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 INTERMEDIERIOS FINANCIEROS E 2151 41610 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M E
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
33/2011 INVERSIONES 3239 41613 | pe INVERSIONES H '
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 Y TECNOLOGICO 2014 41615 | RiESGO OPERACIONAL Y TECNOLOGICO M E
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 Y TECNOLOGICO 2571 41616 | RIESGO OPERACIONAL Y TECNOLOGICO M '
33/2011 ESPECIALISTA DE DELITOS Y 3212 41620 | DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y M E

SANCIONES

SANCIONES
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ESPECIALISTA DE DELITOS Y

DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y

33/2011 SANCIONES 2464 41621 SANCIONES E
SUBDIRECTOR DE RIESGO DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
33/2011 OPERACIONAL Y TECNOLOGICO 2051 41731 RIESGO OPERACIONAL Y TECNOLOGICO I
34/2011 INSPECTOR DE GRUPOS E 2324 41719 | DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE E
RESERVA | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E

CUADRO 17

CUADRO Y GRAFICA DE GANADORES POR SEXO DE CONCURSOS DEL
SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2011

TOTAL HOMBRES 67

TOTAL MUJERES 55

TOTAL GENERAL 122
CUADRO 18

GANADORES DEL SPC CONV, 2011 POR
GENERO

B TOTAL HOMBRES
O TOTAL MUJERES

GRAFICA 25
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES INTERNOS Y EXTERNOS DE
CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2011

MUJERES HOMBRES TOTALES
TOTAL INTERNOS 23 29 52
TOTAL EXTERNOS 32 38 70
TOTAL GENERAL 55 67 122
CUADRO 19
GANADORES DEL SPC CONV. 2011 GANADORES DEL SPC CONV. 2011
INTERNOS EXTERNOS

B MUJERES B MUJERES

D HOMBRES EHOMBRES

GRAFICA 26 GRAFICA 27

GANADORES DEL SPC CONV. 2011
INTERNOS Y EXTERNOS

B MUJERES
B HOMBRES

GRAFICA 28
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL JEFATURA INTERNOS Y
EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2011

INTERNOS EXTERNOS

TOTAL

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

PUESTOS NIVEL
JEFATURA

78

37

41

11

15

26

26

CUADRO 20

GANADORES DEL SPC CONV. 2011
NIVEL JEFATURA POR GENERO

B MUJERES
CJHOMBRES

GRAFICA 29

GANADORES DEL SPC CONV.
2011 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL
INTERNO

B MUJERES
O HOMBRES

GANADORES DEL SPC
CONV. 2011 NIVEL
JEFATURA POR GENERO
PERSONAL EXTERNO

B MUJERES
COHOMBRES

GRAFICA 30

GRAFICA 31
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL SUBDIRECCION INTERNOS
Y EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2011

INTERNOS EXTERNOS
TOTAL | MUJERES |HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
PUESTOS
NIVEL SUBDIRECCION 44 18 26 12 14 6 12
CUADRO 21
GANADORES DEL SPC CONV. 2011
NIVEL SUBDIRECCION POR GENERO
B MUJERES
JHOMBRES
GRAFICA 32
GANADORES DEL SPC CONV. GANADORES DEL SPC CONV.
2011 NIVEL SUBDIRECCION 2011 NIVEL SUBDIRECCION
POR GENERO PERSONAL POR GENERO PERSONAL
INTERNO EXTERNO

E INTERNOS
MUIJERES

CJINTERNOS
HOMBRES

H EXTERNOS
MUIJERES

O EXTERNOS
HOMBRES

GRAFICA 33

GRAFICA 34
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A continuacion, se anexa la informacién correspondiente al afio 2012 en el cual se

publicaron 33 convocatorias para inscripcion a las 182 plazas vacantes de la

CNBV.

PLAZAS CUBIERTAS DEL SPC EN EL ANO 2012

NO INTERNO
CON\.I NOMBRE DE LA PLAZA CODIGO | CRHNET ADSCRIPCION SEXO o
. EXTERNO

SUBDIRECTOR DE METODOS Y PROCESOS DE DIRECCION GENERAL DE METODOS Y PROCESOS

01/2012 SUPERVISION 2075 42488 DE SUPERVISION M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01/2012 | EiyanciEROS A 2608 42489 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M I
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01/2012 | giNANCIEROS A 2743 42490 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H E
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01/2012 | FiNANCIEROS B 2689 42492 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B H I
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

01/2012 | fNANCIEROS B 2259 42493 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B M E
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE RIESGO OPERACIONAL Y

01/2012 TECNOLOGICO 2190 42554 TECNOLOGICO M E

01/2012 | INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE INVERSIONES 2911 42557 DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE E

INVERSIONES

01/2012 | ESPECIALISTA DE EMISIONES BURSATILES 2854 42558 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES E

02/2012 | INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2742 42560 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS E

RESERVA | FINANCIEROS B E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS B

DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

03/2012 | SUBDIRECTOR DE ASUNTOS INTERNACIONALES 2672 42652 INTERNACIONALES H |
ESPECIALISTA DE AUTORIZACIONES AL SISTEMA DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES AL

03/2012 | FyanCIERO 2391 42654 SISTEMA FINANCIERO H '

03/2012 | SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD 3061 42655 DIRECCION GENERAL DE NORMATIVIDAD M |

03/2012 | ESPECIALISTA DE NORMATIVIDAD 2684 42656 DIRECCION GENERAL DE NORMATIVIDAD M E
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

03/2012 | FNANCIEROS D 2377 42659 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E
INSPECTOR DE INTERMEDIARIOS FINANCIEROS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

04/2012 | EpeciaLizaDOS 2397 42713 INTERMEDIARIOS ESPECIALIZADOS M I
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y ANALISIS DE DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS ANALISIS

04/2012 | Riesco 2135 42714 DE RIESGO H E
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO

04/2012 | eenoLoGIco 2200 42716 OPERACIONAL Y TECNOLOGICO M E
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

04/2012 | \\yersionES 2710 42717 INVERSIONES H I
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

05/2012 | FNANCIEROS A 2695 42968 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M E
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

05/2012 | FiNANCIEROS E 2269 42969 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M E
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

05/2012 | ENTIDADES DE FOMENTO 2576 42972 DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO M E
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

05/2012 | ENTIDADES DE FOMENTO 2195 42973 DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO M E

05/2012 | INSPECTOR DE MERCADOS 2383 42975 a'§§g§$%§GENERAL DE SUPERVISION DE M E
ESPECIALISTA A EN AL AREA DE AUDITORIA ORGANO INTERNO DE CONTROL EN LA COMISION

05/2012 | |NTERNA EN EL ORGANO INTERNO DE CONTROL 694 42977 NACIONAL BANCARIA Y DE VALORES M E

05/2012 | INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE INVERSIONES 2907 42980 msgggllg,\NIE%ENERAL DE ADMINISTRACION DE H E
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

05/2012 | ENTIDADES DE FOMENTO 2187 42981 DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO H I
ESPECIALISTA DE PROGRAMACION.PRESUPUESTO DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION

06/2012 |\ ReCURSOS MATERIALES 2521 43370 PRESUPUESTO Y RECURSOS MATERIALES H I
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SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

06/2012 | \\versIONES 2171 43369 | nvERSIONES

07/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2578 43755 Bﬁgﬁg?gfg&g&ﬁb‘x SUPERVISION DE
07/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2579 43758 B:\ﬁgﬁg?gfg&‘g?ﬁb’x SUPERVISION DE
07/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2580 43760 Bﬁgﬁ%ggfg&‘ggﬁb’x SUPERVISION DE
07/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2203 43762 Bﬁgﬁ%ggfg&gﬁbw SUPERVISION DE
07/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2026 43764 Bﬁgﬁg?gfg&g&ﬁbw SUPERVISION DE
07/2012 | SUBDIRECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2678 43765 Bﬁgﬁg?gfg&g&ﬁb‘x SUPERVISION DE
08/2012 | SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2035 44184 E'mﬁ%‘éﬁ%‘fﬂﬁg@’}ﬁ r\?/-I\ENSCLIJI'EDIEOR\S”?C)N DE GRUPOS
ouzots | MSIESIRIESRROSENTEEONNS | 30 | qares | DRSO SEIERALEE sureRysOn o aueos
08/2012 | FINARGIEROSE o TERHEPIARIOS 2326 44186 | D e bmIos Fivanoos £ DF CRUPOS
ouzo2 | RS OSCORIASIENOTOT | 05 | gty | SESCSONCEEILE reisoucs
08/2012 | SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES 2097 44190 EISIT:’IE%?AOLII} GENERAL DE AUTORIZACIONES
08/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 2715 44191 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES
08/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 2716 44193 | DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES
09/2012 | prderamo T VAS DEAHORROY 2585 48514 | RS D AHORRG v PRESTAMG
09/2012 | SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2145 44515 “Dﬂ'g,fgféggeENERAL DE SUPERVISION DE
09/2012 | ESPECIALISTA DE ANALISIS E INFORMACION 2373 44516 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION
09/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2010 44540 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA

00/2012 | SUBDIRECTOR DE ORGANIZACION Y RECURSOS 2062 44542 ggaCELfJ:RCégr; GENERAL DE ORGANIZACION Y
1012012 | ERARGIEROS A o N ERMEDIARIOS 3288 44715 | e DAmIos FivANo e o DF CRUPOS
1012012 | FRARGIEROS A o C N ERMEDIARIOS 2236 44721 e DARIOs FivANGe | DF GRUPOS
1012012 | FRANGIEROS A o HMEDIARIOS 2237 44722 | D Amos FANG o8 A 1 OF GRUPOS
1012012 | ANARCEROS E o T HEDIARIOS 2322 44723 | e amIos Fivanoos £ F CRUPOS
10/2012 | SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2165 44724 E'ﬁ?‘éﬁﬁgﬁfg@@%ﬁ’stclePng\s”E'ON DE GRUPOS
10/2012 | ESPECIALISTA DE AUTORIZACIONES AL SISTEMA 2458 44797 gllg_ll_zé‘,'\sl‘,/l:j;\ll |GENERAL DE AUTORIZACIONES AL
11/2012 | SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2567 44743 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
RESERVA | FINANCIEROS A E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A

12/2012 | INSPECTOR DE MERCADOS 2384 44906 ,\Dﬂ'gggfl'%\éeENERA" DE SUPERVISION DE
13/2012 | INSPECTOR DE VISITAS DE INVESTIGACION 3413 44980 msggﬁgg‘c%,\’;‘m“- DE VISITAS DE

13/2012 | SUBDIRECTOR DE VISITAS DE INVESTIGACION 3421 44984 msgg-ﬁg:‘c%;TERAL DE VISITAS DE

13/2012 | SUBDIRECTOR DE VISITAS DE INVESTIGACION 3422 44985 msgg%g:‘c%,TERAl‘ DE VISITAS DE

14/2012 | INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2960 45550 | DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

FINANCIEROS B

E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A

130




14/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2095 45556 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3457 45562 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3454 45565 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3334 45604 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3458 45612 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3452 45621 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
14/2012 | INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3449 45626 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
15/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2333 45995 Bﬁgﬁg?gfg&‘gﬁbﬁ SUPERVISION DE
15/2012 | SUBDIRECTOR DE ANALISIS E INFORMACION 2833 45979 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION
15/2012 |SNL</BE?R|§|EOCNT|?SR DE ADMINISTRACION DE 2705 45988 msgggllgnE%ENERAL DE ADMINISTRACION DE
15/2012 | ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 3414 45990 DIRECCION GERERAL DE DELITOS Y SANCIONES
15/2012 | ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 3416 45992 DIRECCION GERERAL DE DELITOS Y SANCIONES
15/2012 | ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 3417 46011 DIRECCION GERERAL DE DELITOS Y SANCIONES
15/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3419 46012 DIRECCION GERERAL DE DELITOS Y SANCIONES
15/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3418 46013 DIRECCION GERERAL DE DELITOS Y SANCIONES
15/2012 | ESPECIALISTA CONTENCIOSO 3410 46002 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA

15/2012 | ESPECIALISTA CONTENCIOSO 3411 46005 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA

15/2012 | ESPECIALISTA CONTENCIOSO 3415 45987 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA

15/2012 | SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 2070 45996 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA

15/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2366 45989 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA

15/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2361 45991 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA

15/2012 EK&?\:SEC;I’OOSREDE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2164 45997 E'ﬁ?ﬁﬁﬁ?ﬁf&@% r\?ENSCLIJgIEOR\S/lI?ON DE GRUPOS
15/2012 | ESPECIALISTA DE ATENCION A AUTORIDADES 3522 45971 RLR’T%;&%SSENERA" DE ATENCION A

15/2012 | ESPECIALISTA DE ATENCION A AUTORIDADES 3521 45972 E:JRT%E&%SSENERAL DE ATENCION A

15/2012 | ESPECIALISTA DE ATENCION A AUTORIDADES 3523 45973 E:JRT%E&%SSENERAL DE ATENCION A

15/2012 | ESPECIALISTA DE ATENCION A AUTORIDADES 3524 45974 Ebﬁ%éi&%SSENERA'— DE ATENCION A

15/2012 glgggggg DE CONTROL Y SEGUIMIENTO DE 3553 45977 g:E%ELﬁ'\cﬂzg: %EgEr«F”ARlb AéDEJSLg\IS'I'A DE CONTROL Y
16/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2024 46123 Bﬁgﬁ%ggfgﬁgﬁbﬁ SUPERVISION DE
16/2012 g\llggg((:)TOR DE METODOLOGIAS DE ANALISIS DE 3582 46130 ggglcE(ggg GENERAL DE METODOLOGIAS ANALISIS
16/2012 | ESPECIALISTA DE ANALISIS E INFORMACION 2372 46132 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION
16/2012 | ESPECIALISTA DE ANALISIS E INFORMACION 2632 46133 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION
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16/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2530 46134 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
16/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 3584 46146 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
16/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 3350 46066 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
16/2012 | NSPECTORDE PREVENCIONDE OPERACIONES | 3548 | 45092 %?5%%22%%%‘;5&?552?SFT&;EEDENCM
1612012 | NSTECTORDEPREVENCIONDEOPERIGINES | 3545 | 46064 | OPERAGIONES CON RECURSOS DE PROCEDENGIA
16/2012 | NSPECTORDE PREVENCIONDE OPERACIONES | 3547 | 45068 %?CEIE%%N‘EE%%RNAEEEJF?&EEE'SFTCE’CEEDEWA
16/2012 | NSPECTORDE PREVENCIONDE OPERACIONES | 3533 | 45076 %?5%?&22%%%‘&555&%52&'SFTCE’&DENCM
1612012 | NSTECTORDEPREVENCIONDEOPERIIONES | 358 | 46102 | OPERAGIONES CON RECURSOS DE PROCEDENGIA
1612012 | SUPRECIOR OSPREVENCIOUDE QPERACIONES | 5380 | 46107 | GRERACIONES CN ECLAS0S D PROCEDENGI
1612012 | SUDECTOR DEPREVENOONDEQPERICIONES | 3554 | 46111 | OPERAGIONES CON RECURS03 D PROGEDENGA
1612012 | SROIECTON PEPREUENCONDEQPERACIONES | 3531 | 46114 | OPERAGIONES CON RECURSOS DE PROCEDENGIA
1612012 | SUPRECIOR OSPREVENCIOUOE QPERACIONES | 3530 | 46115 | GPERACIONES CN RECLRSDS D PROCEDENGI
16/2012 | SUDIECTOR DEPREVENGOUDEQPERICIONES | 2009 | 46119 | OPERAGIONES CON RECURS03 D PROGEDENGA
1612012 | SROIECTON PEPREUENGONDEQPERACIONES | 355 | 46122 | OPERAGIONES CON RECURSOS DE PROCEDENGIA
1612012 | SUPRECIOR OSPREVENCIONDE QPERACIONES | 3535 | 46125 | GPERACIONES CN RECLRSDS D PROCEDENGI
16/2012 | SUDIRECTOR DEPREVENOOUDE QPERICIONES | 3538 | 46128 | OPERAGIONES CON RECURS03 D PROGEDENGA
17/2012 | SUBDIRECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 3263 46275 Eﬁ%‘%’é SEEE?\%ESE SUPERVISION DE
17/2012 | SUEDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y ANALISIS DE 2135 46341 gggﬁggg GENERAL DE METODOLOGIAS ANALISIS
17/2012 Egggg:ﬁt:glg Eg AUTORIZACIONES 2456 46273 Elsﬁz%%?:} AGDEANSERAL DE AUTORIZACIONES
17/2012 | SUBDIRECTOR DE VISITAS DE INVESTIGACION 3561 46274 msggﬁgg‘c%&“m“- DE VISITAS DE
17/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 3362 46276 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
17/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 3361 46278 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
tar2012 | BSTECTOR 2 ACAOE DesATROLLO Y 2575 | deste | QEECCONSEERA OESIPERSONDE Bica
18/2012 | ESPECIALISTA DE ANALISIS E INFORMACION 2793 46549 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION
18/2012 | SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 3562 46762 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA
18/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3255 46550 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES
18/2012 | SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 2060 46767 | DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES
18/2012 | SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y 2104 46701 gEEEF?ACé%\‘NimETRE%N%EL gg:znzgwsbru DE RIESGO
18/2012 | SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y 3557 46704 gEEEF?ACé%\‘NimETRE%N%EL gg:znzgwsbru DE RIESGO
18/2012 | INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y 2573 46707 CD)EIEE'R?Eé%\JN(;EI;J(ETIR;E,ACI_N%Ii (,s)ngngsbN DE RIESGO
19/2012 | INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 3981 46776 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
RESERVA | FINANCIEROS A E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A
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INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS

DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS

21/2012 | piNANCIEROS A 2255 47457 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H E
212012 | ASEECIORQECRUPOSEWEREDINOS | 741 | 4750 | DRECCINGENERMLOESUPERYSION DE GRUPOS |
2112012 | SUEDITECIORDE SOCEDADES FNANCIERAS | 560 | 47ag5 | DIECCIONSENERALOE SLrryson oe voooE
21/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 3349 47470 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H E
21/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 3359 47472 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |
222012 gﬁiﬁgr&% gli GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2058 48060 gﬁEégﬁEjDelAEgg%AFLl ’\I?ENSCLnggg\SllilC)N DE GRUPOS M E
222012 gﬁiﬁgr&% [S)EB GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2327 48061 Eﬁﬁgﬁ)&e&gg@ﬁ I\?I-I\ENSCLIJEIEOR\SHSDN DE GRUPOS H E
22/2012 E:SZESFEORRO 2% GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2322 48062 Elmﬁ(égﬁ)gﬁagz% r\l‘Jlfl\lscLlJl;_EOR\S/||§|L‘)N DE GRUPOS H |
29/2012 E:SZESFEORRO 2EF GRUPOS E INTERMEDIARIOS 3591 48063 Elmﬁ(égﬁ)g@agz% r\l‘Jlfl\lscLlJl;_EOR\S/|I§|L‘)N DE GRUPOS H E
22/2012 | INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2027 48064 Bﬁgﬁ%ggfg&‘ggﬁbx SUPERVISION DE M I
2212012 | NSHECTOR DE BANGA D DESARROLLOY 2153 | 48065 | ORSCOONSENSRADTSUPERVSIOLDEMNGA | :
2212012 | préstans s DEATORROY 2626 | 48066 | COORERATIVAS DY AHORRG ¥ PRESTAMG M E
22/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2110 48068 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H E
2212012 | SUERIRECTORDE AONSTRACIONINTEGRALDE | 3657 | 4g0gy | DHECCIONENERAL D= suPerySON o H :
22/2012 lsNLilsElggﬁchT&R DE ADMINISTRACION DE 3399 48070 msgg(s:llgNNEC;ENERAL DE ADMINISTRACION DE M |
29/2012 %%BE%QE)%TSSR DE ADMINISTRACION DE 3409 48071 :?\:\R/’EggllgNNEGSENERAL DE ADMINISTRACION DE H |
29/2012 ﬁ\lltBEE')R!glEOC':\IT&R DE ADMINISTRACION DE 2706 48075 msgggllguE%ENERAL DE ADMINISTRACION DE H |
23/2012 EIL’J\EAEJSEE%TO%RDDE GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2044 48183 gﬁEégﬁgDclaAEgng;SE@L@&R\;@ON DE GRUPOS M |
2312012 | SREGtamg D CCOTERATIVASDEANORROY | 3558 | 48185 | QOCoTaNvAS b AHORRG v PRESTAMG H !
202012 | DSTECIOROEPREIENCIONDE OPERACONES | 3549 | 48207 | OPERACIONES CON RECLRG03 DS PROCEDENG | H E
24/2012 | INSPECTOR DE VISITAS DE INVESTIGACION 3574 48298 msgg%g’):lc%ﬁmml_ DE VISITAS DE M |
25/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2432 48351 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H E
25/2012 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 3339 48352 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H E
25/2012 EIL'J\EL\?JSE%BOSRDDE GRUPOS E INTEMERDIARIOS 2160 48354 EIEIE%%I;ADE‘DGIAER’:‘IEJ%A;—Il\?AENSCLIJgFI{Eg\S”ngN DE GRUPOS M |
252012 | Riftag O T ADMMSTRACONINTEGRALDE | 3507 | 48355 | AaniaTRAGION NTRGRAL bt RESG0S M !
26/2012 | ESPECIALISTA CONTENCIOSO 2393 48456 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H |
2612012 | AT ReoeMATERALLS T TRESUPUESTO | ggg2 | 48458 | DR e ReC R SOS MATERALES H !
27/2012 g\:ﬁzﬁgr&% gEB GRUPOS E INTERMEDIARIOS 2748 48609 EIIRI\II'EI%(I;II\?E‘DGIAER’:‘II(E)%AIL_I SENSlegECF;\S/ISION DE GRUPOS H E
2612012 | SHEOFECTORDECOOPERATIVSDE HORROY | 3649 | 4g7ag | DRECCION SENERALOE SuEryison o . |
28/2012 | ESPECIALISTA DE ATENCION A AUTORIDADES 3526 48784 R'UBFEOC,-\,C,&’\BSSENERAL DE ATENCION A M |
2612012 | BTESTORRRORUPOSENTERNEDIANOS | 5156 | ggrgn | DRECCINGENSADESUPERISONOECRPOS |y |
202012 | SHEOMECIONOESMCADEDESARROLIOY | gzq | gg7ge | DFECCONSENERMDESUEMSOOESMOA | |
28/2012 | INSPECTOR DE PREVENCION DE OPERACIONES 3532 48792 glleEé:/%%\‘NSE%IE(;RI\IA;ED(I:EUPI‘ES%/gggSQODCEEDENCI A H £

CON RECURSOS DE PROCEDENCIA ILICITA

ILICITAB
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‘ DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
INSPECTOR DE PREVENCION DE OPERACIONES
28/2012 p 3369 48794 OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
CON RECURSOS DE PROCEDENCIA ILICITA ILICITA B
. DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
28/2012 g‘gﬁ ERCEE%TR&E; gg@g&gggﬁoﬂpﬁag ,LONES 3371 48796 OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
ILICITAB
INSPECTOR DE ATENCION DE REQUERIMIENTOS DIRECCION GENERAL ADJUNTA DE ATENCION DE
28/2012 | gspecinces 3468 48798 REQUERIMIENTOS ESPECIALES
. DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
20/2012 | O O R O ey A ONES 3543 48912 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
ILICITAA
DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
INSPECTOR DE PREVENCION DE OPERACIONES
29/2012 : 3544 48914 OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
CON RECURSOS DE PROCEDENCIA ILICITA ILICITA A
. DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
29/2012 g‘gﬁ iCEI:%Tach)SP g?ﬁ%ﬁgggﬁﬁ:ﬁ'ﬁé’,‘? l\ONES 3542 48915 OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
ILICITAA
. DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
INSPECTOR DE PREVENCION DE OPERACIONES
29/2012 | 5oN RECURSOS DE PROCEDENCIA ILICITA 3540 48918 ﬁrgﬁaoms CON RECURSOS DE PROCEDENCIA
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
29/2012 | FiNANCIEROS A 2606 48921 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO
29/2012 TECNOLOGICO 3621 48923 OPERACIONAL Y TECNOLOGICO
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO
29/2012 | teenoLoGICo 2571 48938 OPERACIONAL Y TECNOLOGICO
29/2012 | INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3453 48926 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES
DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
29/2012 | SUBDIRECTOR DE ASUNTOS INTERNACIONALES 2961 48929 INTERNACIONALES
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION INTEGRAL DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
29/2012 | Riescos 3503 48930 ADMINISTRACION INTEGRAL DE RIESGOS
30/2012 | SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y 2438 48940 DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO
RESERVA | TECNOLOGICO OPERACIONAL Y TECNOLOGICO
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTEMERDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
31/2012 | ENanciEROS D 3234 48994 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E INTEMERDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
31/2012 | EiNanciEROS D 2507 48995 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE GRUPOS
31/2012 | FNaNCIEROS F 3511 48996 E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS F
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
31/2012 | prestamo 3684 48999 COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
31/2012 | prestamO 2118 49001 COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO
31/2012 | SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2667 49003 '\Dﬂlggcmw GENERAL DE SUPERVISION DE
CADOS
31/2012 | INSPECTOR DE MERCADOS 3648 49004 '\DAII;{FI{EC(S‘,EIID%I\;GENERAL DE SUPERVISION DE
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE
31/2012 | \\versionEs 2211 49005 INVERSIONES
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE
31/2012 | \\versionEs 3404 49006 INVERSIONES
SUBDIRECTOR DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS
32/2012 | gRrsATILES 1996 49050 BURSATILES
INSPECTOR DE GRUPOS E INTERMEDIARIOS DIRECCION GENEREAL DE SUPERVISION DE
32/2012 | FNANCIEROS E 2150 49052 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E
SUBDIRECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA
32/2012 | ENTIDADES DE FOMENTO 3596 49056 DE DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO
32/2012 | SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2436 49057 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
; DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
32/2012 | SUBDIRECTOR DE EMISIONES BURSATILES 2966 49058 ENTIDADES BURSATILES
33/2012 | ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 2396 49187 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES

134




CUADRO Y GRAFICA DE GANADORES POR SEXO DE CONCURSOS DEL

SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2012

TOTAL HOMBRES 103

TOTAL MUJERES 79

TOTAL GENERAL 182
CUADRO 23

GANADORES DEL SPC CONV. 2012
POR GENERO

B TOTAL HOMBRES
O TOTAL MUJERES

GRAFICA 35
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES INTERNOS Y EXTERNOS DE
CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2012

MUJERES HOMBRES TOTALES
TOTAL INTERNOS 42 54 96
TOTAL EXTERNOS 37 49 86
TOTAL GENERAL 79 103 182
CUADRO 24
GANADORES DEL SPC CONV. GANADORES DEL SPC CONV.
2012 INTERNOS 2012 EXTERNOS

B MUJERES B MUJERES

E HOMBRES O HOMBRES

GRAFICA 36 GRAFICA 37

GANADORES DEL SPC CONV. 2012
INTERNOSY EXTERNOS

B MUJERES
BHOMBRES

GRAFICA 38
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL JEFATURA INTERNOS Y
EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2012

INTERNOS

EXTERNOS

TOTAL

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

MUIJERES

HOMBRES

PUESTOS NIVEL

103

47

56

13

24

34

32

JEFATURA

CUADRO 25

GANADORES DEL SPC CONV. 2012
NIVEL JEFATURA POR GENERO

B MUJERES
CJHOMBRES

GRAFICA 39

GANADORES DEL SPC CONV.
2012 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL
INTERNO

E MUJERES
CJHOMBRES

GANADORES DEL SPC CONV.
2012 NIVEL JEFATURA POR
GENERO PERSONAL
EXTERNO

MUJERES
HOMBRES

GRAFICA 40

GRAFICA 41
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL SUBDIRECCION INTERNOS
Y EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2012

INTERNOS EXTERNOS
TOTAL | MUJERES |HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUIJERES HOMBRES
PUESTOS 79 32 47 29 30 3 17
NIVEL SUBDIRECCION
CUADRO 26
GANADORES DEL SPC CONV. 2012
NIVEL SUBDIRECCION POR
GENERO
B MUJERES
CJHOMBRES
GRAFICA 42
GANADORES DEL SPC CONV. GANADORES DEL SPC CONV.
2012 NIVEL SUBDIRECCION 2012 NIVEL SUBDIRECCION
POR GENERO PERSONAL POR GENERO PERSONAL
INTERNO EXTERNO

E MUJERES

O HOMBRES

E MUJERES

O HOMBRES

GRAFICA 43

GRAFICA 44
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A continuacion, se anexa la informacion correspondiente al ano 2013 en el cual se
publicaron 24 convocatorias para inscripcion a las 102 plazas vacantes de la

INTERNO
NO. CONV. NOMBRE DE LA PLAZA CODIGO | CRHNET ADSCRIPCION SEXO o
EXTERNO
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
01/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2149 49240 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
01/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2168 49241 GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
01/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS F 3481 49243 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANGIEROS F H I
01/2013 SUBDIRECTOR DE MERCADOS 2971 49244 hoﬂlgggig)%héGENERAL DE SUPERVISION DE H I
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE
01/2013 INVERSIONES 3429 49245 | \\yERSIONES H E
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE
01/2013 INVERSIONES 2913 49246 | \\yERsIONES M E
01/2013 ESPECIALISTA DE DELITOS Y SANCIONES 3256 49248 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES H |
01/2013 SUBDIRECTOR DE DELITOS Y SANCIONES 3559 49247 DIRECCION GENERAL DE DELITOS Y SANCIONES M |
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y
01/2013 ANALISIS DE RIESGOS 3254 49249 | \NALISIS DE RIESGO M E
01/2013 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 2363 49250 DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H |
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2738 50606 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H I
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2776 50638 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2036 50639 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A H I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2093 50640 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 AHORRO Y PRESTAMO 3227 50643 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M I
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2983 50644 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M E
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2581 50647 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M E
; DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
02/2013 INSPECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 2196 50650 | ENTIDADES BURSATILES H E
02/2013 EBEQL\RT'TLCETSO R DE EMISIONES 2668 50654 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |
02/2013 gﬂggﬂicgsm DE EMISIONES 2218 50655 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |
02/2013 SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD 2713 50680 | DIRECCION GENERAL DE NORMATIVIDAD M |
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
02/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3537 50684 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAA
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE
02/2013 | \NVERSIONES 3428 50685 | |\vERSIONES M E
SUBDIRECTOR DE RIESGO OPERACIONAL DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO
02/2013 Y TECNOLOGICO 2037 50688 | OPERACIONAL Y TECNOLOGICO H E
INSPECTOR DE CONTROL Y SEGUIMIENTO DIRECCION GENERAL ADJUNTA DE CONTROL Y
03/2013 DE PROCESOS 3551 50782 | SEGUIMIENTO DE PROCESOS M I
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
03/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2325 50784 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M E
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
03/2013 OPERACIONES CON RECURSOS DE 3527 50785 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAB
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
03/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3529 50791 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAB
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE
03/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3535 50793 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAB
ggé%%i ESPECIALISTA CONTENCIOSO 2519 50796 DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2402 50925 | GrRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M I
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2326 50930 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H I
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2323 50927 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE
05/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2167 50932 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M I
05/2013 INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2339 50933 | DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE M E

UNIONES DE CREDITO
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DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

05/2013 INSPECTOR DE UNIONES DE CREDITO 2580 50936 UNIONES DE CREDITO H
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

05/2013 ANALISIS DE RIESGO 3675 50941 ANALISIS DE RIESGO H
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

05/2013 INVERSIONES 3451 50943 | \\vERSIONES H I
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

05/2013 INVERSIONES 3659 50944 | \\vERSIONES M I

05/2013 SUBDIRECTOR DE INFORMATICA 3360 50947 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA M |
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

06/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2148 51047 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E

i DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

06/2013 INSPECTOR DE ENTIDADES BURSATILES 2332 51050 | ENTIDADES BURSATILES M I
INSPECTOR DE RIESGO OPERACIONAL Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE RIESGO

06/2013 TECNOLOGICO 2572 51051 OPERACIONAL Y TECNOLOGICO H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

07/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2378 51159 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M E
INSPECTOR DE SOCIEDADES DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

07/2013 FINANCIERAS POPULARES 2306 51184 | SOCIEDADES FINANCIERAS POPULARES H I
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07/2013 OPERACIONES CON RECURSOS DE 3546 51185 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

07/2013 OPERACIONES CON RECURSOS DE 3550 51186 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAA
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

08/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2254 51346 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D M I
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

08/2013 ENTIDADES DE FOMENTO 2017 51418 | pg PESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO M I

08/2013 FNSFPOER?,\'A"\ALC'?(;Q DE ANALISIS E 2728 51419 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION H E

08/2013 FNSFPOER?,\'A"\ALC'?(;Q DE ANALISIS E 2335 51423 DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION H |

08/2013 %UF%DA':AEA%T(?S DE ANALISIS E 2131 51424 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION H E

08/2013 %UF%DA':AEA%T(?S DE ANALISIS E 1989 51428 | DIRECCION GENERAL DE ANALISIS E INFORMACION M |
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

09/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3376 51594 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAB
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

10/2013 INVERSIONES 2913 51757 | |NVERSIONES H E
ESPECIALISTA DE ASUNTOS JURIDICOS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

12/2013 BURSATILES 3004 52082 BURSATILES H E
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

12/2013 ENTIDADES DE FOMENTO 2195 52084 | b DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO M I
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

13/2013 INVERSIONES 3242 52301 INVERSIONES H E
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

13/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3048 52300 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAA
SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

13/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2554 52317 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITAA

13/2013 INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3449 52318 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES

13/2013 ESPECIALIZADAS 3631 52319 | EspECIALIZADAS H I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

14/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2072 52516 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H I

14/2013 INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3576 52518 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES M |

14/2013 INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3344 52520 DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H |
SUBDIRECTOR DE AUTORIZACIONES DIRECCION GENERAL DE AUTORIZACIONES

14/2013 ESPECIALIZADAS 2559 52525 | ESPECIALIZADAS M I

14/2013 SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD 3061 52526 | DIRECCIPON GENERAL DE NORMATIVIDAD H |
ESPECIALISTA A EN LAS AREAS DE

15/2013 RESPONSABILIDADES Y DE QUEJAS DEL 698 52634 ORGANO INTERNO DE CONTROL EN LA CNBV H |
oIc
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

16/2013 AHORRO Y PRESTAMO 3565 52764 | cOOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A H I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

16/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2041 52765 | cOOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M I
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

16/2013 AHORRO Y PRESTAMO 2982 52770 | cOOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A H I
SUBDIRECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

17/2013 AHORRO Y PRESTAMO 3684 53151 COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A M I
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

17/2013 INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 1994 53152 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E M I
INSPECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

18/2013 ANALISIS DE RIESGO 3387 53285 | ANALISIS DE RIESGO H E
SUBDIRECTOR DE VISITAS DE DIRECCION GENERAL DE VISITAS DE

18/2013 INVESTIGACION 3573 53288 | |NVESTIGACION M E

18/2013 ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2531 53289 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA M |
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INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

18/2013 | |NTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2695 53291 | GRUPGS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M !
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

19/2013 | \nversioNEs 2913 53650 | |\versioNES M E
SUBDIRECTOR DE PROYECTOS DIRECCION GENERAL DE PROYECTOS ESPECIALES

19/2013 | EspeciaLes 2984 53657 | v COMUNICACION SOCIAL M '
INSPECTOR DE BANCA DE DESARROLLO Y DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE BANCA

19/2013 | ENTIDADES DE FOMENTO 3022 53660 | pE DESARROLLO Y ENTIDADES DE FOMENTO H E
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

20/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2608 53894 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A H '
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

20/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS C 3297 53895 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS C M '

20/2013 | SUBORECTOR DE ENTIDADES 3263 53897 | DIRECCION GENERAL DE ENTIDADES BURSATILES H I
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

21/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E 2324 54141 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS E H E
INSPECTOR DE COOPERATIVAS DE DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

21/2013 | AHORRO Y PRESTAMO 3248 54092 | COOPERATIVAS DE AHORRO Y PRESTAMO A H '
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

22/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3541 54553 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA A
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

22/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 3539 54554 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H |
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA A
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

22/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2922 54555 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA A

22/2013 | SUBDIRECTOR CONTENCIOSO 3265 54557 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H |

22/2013 ESPECIALISTA CONTENCIOSO 3410 54558 | DIRECCION GENERAL CONTENCIOSA H E
SUBDIRECTOR DE METODOLOGIAS Y DIRECCION GENERAL DE METODOLOGIAS Y

22/2013 ANALISIS DE RIESGO 3600 54560 | ANALISIS DE RIESGO H '
SUBDIRECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

22/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A 2504 54563 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS A M '

22/2013 | ESPECIALISTA DE INFORMATICA 2313 54564 | DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

22/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2633 54565 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H E
INSPECTOR DE GRUPOS E DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION DE

22/2013 | INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D 2642 54566 | GRUPOS E INTERMEDIARIOS FINANCIEROS D H E
SUBDIRECTOR DE PLANEACION DIRECCION GENERAL DE PLANEACION

23/2013 ESTRATEGICA 3192 54914 | EsTRATEGICA H E
INSPECTOR DE ADMINISTRACION DE DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION DE

23/2013 | |NveRSIONES 2856 54900 | j\nversioNEs H E
INSPECTOR DE CONTROL Y SEGUIMIENTO DIRECCION GENERAL ADJUNTA DE CONTROL Y

23/2013 | g PROCESOS 3462 54903 | SEGUIMIENTO DE PROCESOS M !

24/2013 | INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3346 55091 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H E

24/2013 | INSPECTOR DE EMISIONES BURSATILES 3347 55092 | DIRECCION GENERAL DE EMISIONES BURSATILES H |
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

24/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2921 55093 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA H E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
INSPECTOR DE PREVENCION DE DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DE

24/2013 | OPERACIONES CON RECURSOS DE 2687 55094 | OPERACIONES CON RECURSOS DE PROCEDENCIA M E
PROCEDENCIA ILICITA ILICITA
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CUADRO Y GRAFICA DE GANADORES POR SEXO DE CONCURSOS DEL

SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2013

TOTAL HOMBRES 53

TOTAL MUJERES 49

TOTAL GENERAL 102
CUADRO 28

GANADORES DEL SPC CONV. 2013 POR
GENERO

B TOTAL HOMBRES
OTOTAL MUJERES

GRAFICA 45
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES INTERNOS Y EXTERNOS DE
CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2013

MUIJERES HOMBRES TOTALES
TOTAL INTERNOS 34 27 61
TOTAL EXTERNOS 15 26 41
TOTAL GENERAL 49 53 102
CUADRO 29
GANADORES DEL SPC CONV. 2013 GANADORES DEL SPC CONV. 2013
INTERNOS EXTERNOS

B MUJERES
O HOMBRES

B MUJERES
E HOMBRES

GRAFICA 46 GRAFICA 47

GANADORES DEL SPC CONV. 2013
INTERNOS Y EXTERNOS

EMUJERES
WHOMBRES

GRAFICA 48
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL JEFATURA INTERNOS Y

EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2013

INTERNOS EXTERNOS
TOTAL |MUJERES |HOMBRES | MUJERES |[HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
PUESTOS NIVEL
JEEATURA 59 25 34 13 13 12 21
CUADRO 30

GANADORES DEL SPC CONV. 2013 NIVEL
JEFATURA POR GENERO

B MUJERES
O HOMBRES

GRAFICA 49

GANADORES DEL SPC CONV. 2013
NIVEL JEFATURA POR GENERO
PERSONALINTERNO

B MUJERES
[JHOMBRES

GANADORES DEL SPC CONV. 2013
NIVEL JEFATURA POR GENERO
PERSONALEXTERNO

HMUJERES
HOMBRES

GRAFICA 50

GRAFICA 51
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CUADRO Y GRAFICAS DE GANADORES NIVEL SUBDIRECCION INTERNOS
Y EXTERNOS DE CONCURSOS DEL SPC CORRESPONDIENTE AL ANO 2013

INTERNOS EXTERNOS
TOTAL | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
PUESTOS
NIVEL SUBDIRECCION | 3 26 17 21 14 5 3
CUADRO 31

GANADORES DEL SPC CONV, 2013 NIVEL
SUBDIRECCION POR GENERO

B MUIERES
CHOMBRES

GRAFICA 52

GANADORES DEL SPC CONV. 2013
NIVEL SUBDIRECCION POR GENERO
PERSONAL INTERNO

[ MUIERES
[JHOMBRES

EXTERNO

GANADORES DEL SPC CONV. 2013 NIVEL
SUBDIRECCION POR GENERQ PERSONAL

I MUJERES
OHOMBRES

GRAFICA 53

GRAFICA 54
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CUADRO ESTADISTICO DE GANADORES POR GENERO EN LAS
MODALIDADES DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA Y POR LIBRE
DESIGNACION DEL ANO 2009 AL 2013

2009 H | M |[2010 | H (M| 2011 | H | M|2012 H | M |2013| H | M |TOTALES| H M

SPC 9 6 |3 ] 164 | 81|83 | 122 |67 |55| 182 | 103 |79 | 102 |53 |49 579 310 | 269

LIBRE
DESIGNACION

TOTAL 9 6 | 3| 165 |82 |83 122 |67 |55| 182 | 103 | 79| 126 | 69 | 57 604 327 277

CUADRO 32
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CONCLUSIONES

Lograr la equidad de género en el mundo del trabajo implica un gran reto.

Es importante reconocer que en el ambito laboral se ha logrado posicionar el tema
de los derechos de las trabajadoras. Sin embargo, esto no ha sido suficiente.
Lograr que una propuesta de reforma laboral sea asumida desde la perspectiva de
garantizar la igualdad de oportunidades y de trato e incorporar las acciones
positivas para erradicar la discriminacién requiere de un gran esfuerzo y voluntad.

Debemos reconocer que la aprobacion de la Ley del Servicio Profesional de
Carrera el 1°. de abril del 2003 (DOF) significé un gran paso en México por:

a) La aplicacién de la Ley para el Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal.

b) Los avances en materia de profesionalizacion que se han venido dando a
nivel nacional en los ultimos afos.

c) Las actitudes de los servidores publicos, al dar un voto de confianza al
Servicio Profesional de Carrera.

d) EI SPC al ser un mecanismo ‘para garantizar la igualdad de oportunidades
en el acceso a la funcion publica.

e) Asi como sus principios y valores tales como la legalidad, eficiencia,
objetividad, calidad, imparcialidad, equidad, competencia por mérito y
equidad de género.

Estos son elementos que en su conjunto generan un campo propicio para el
establecimiento y construccién de una cultura relacionada con un Servicio
Profesional de Carrera equitativo y con igualdad de oportunidades tanto para
hombres como para mujeres.

Se considera que, la definicion del para qué, tiene que estar mas alla de los
aspectos estrictamente legales y reglamentarios, que nos lleve a un aspecto de
fondo que es la construccion de una nueva cultura politica administrativa.

El Servicio Profesional no se culmina a partir de la promulgacion de leyes, ni son
solo normas juridicas.

Por otra parte, en relacion al analisis FODA que realizamos para la identificacion
de los elementos esenciales del SPC, es importante de inicio destacar las
fortalezas y luego considerar las oportunidades de mejora detectadas, de acuerdo
a nuestro estudio para trabajar en ellas, las cuales enumeramos a continuacion:
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Fortalezas del SPC dentro de la CNBV

1.- Marco normativo existente (Ley, Reglamento y Manuales).

2.- Existe una Planeacion Estratégica que define el rumbo y desarrollo del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera.

3.- Se dispone para la operacion del sistema de paginas electrénicas como son
RHnet y TrabajaEn.

4.- Se cuenta con baterias propias de la CNBV para evaluar la etapa de
conocimientos y habilidades.

5.- Un numero importante de vacantes se sujeta al SPC ( puestos a nivel jefatura y
subdireccion).

6.- Aun sin haber un programa establecido en el periodo estudiado, se aprecia un
equilibrio en la cobertura de vacantes por género.

Oportunidades del SPC dentro de la CNBV

1.- Mejorar la imagen y la credibilidad del SPC en la organizacion.

2.- Difundir los logros del SPC en la comunidad interna.

3.- Alinear el SPC a las necesidades del mundo actual.

4.- Evaluar la estrategia de implementacion del SPC dentro de la organizacion.

5.-Difundir las buenas practicas de gestién de recursos humanos entre el personal
directivo.

6.- Alinear y hacer conciencia en los entrevistadores de la importancia de la
evaluacion por competencias en el SPC.

Acerca de nuestras conclusiones generales del estudio realizado tenemos que
existen varias areas de oportunidad como se detallan en el apartado arriba
mencionado y esto significa que tenemos que trabajar todos los involucrados en el
Subsistema de Ingreso del Servicio Profesional de Carrera para mejorar y
optimizar el proceso que nos compete.

En cuanto a la verificacion de nuestras hipétesis estas nos revelan positivamente
que si el mayor numero de vacantes cubiertas fueron por candidatos internos
(promociones) y a través del Sistema del Servicio Profesional de Carrera. En
cuanto a la equidad de género en ganadores de las plazas en concurso durante el
periodo estudiado esto fue confirmado y se mantuvo un equilibrio entre ganadores
hombres y mujeres.
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LIMITACIONES

En este apartado vemos que en la informacion disponible para realizar la
investigacion, solo se utilizaron los afios comprendidos en el periodo del 2009 al
2013, por lo que los afios anteriores no fueron considerados.

Esto debido a que anteriormente no existian reportes detallados de los datos para
manejar los mismos parametros y contar con una informaciéon completa y precisa.
Por lo mismo no se pudo comparar con estudios previos.

También nos enfrentamos a la elaboracion de los cuadros, las graficas y el analisis
a partir de los datos que se tenian disponibles, pero que no habian sido reportados
de una manera estructurada como la hemos efectuado en el actual estudio.

El resultado de la investigacion realizada solo puede generalizarse para los afios
mas recientes de la implementacion del Servicio Profesional de Carrera dentro de
la Comision Nacional Bancaria y de Valores, por la razon que ya se ha
mencionado.

En relacion al analisis FODA, el estudio completo fue realizado por la Secretaria
de la Funcion Publica en general para todas las instituciones del gobierno federal
afiliadas al SPC. Nosotros nos basamos en este diagndstico ya que no se ha
realizado un estudio particular tan a detalle dentro de la CNBV sobre este tema y
nosotros apenas lo iniciamos al considerar este aspecto dentro de nuestra
investigacion.

En cuanto al alcance del estudio, se pretende sea considerado como una fuente
de informacion, primero para uso interno dentro de la institucion si se llega a
requerir informacion estadistica del Servicio Profesional de Carrera, como la
obtenida al terminar la presente investigacion.

Y por otra parte sera de utilidad, para futuras consultas de la ciudadania sobre la
implementacion del Servicio Profesional de Carrera dentro de las instituciones del
gobierno federal, en cuanto a su eficacia para la cobertura de puestos vacantes a
nivel de mandos medios.

Como por ejemplo, puede sentar las bases en cuanto a antecedentes estadisticos
para proporcionar informaciéon a consultas de los ciudadanos solicitadas por el
IFAI (Instituto Federal de Acceso a la Informacion).

Es importante enfatizar el seguimiento a sucesivas investigaciones sobre el SPC,
por ello se considera necesario continuar llevando registros estadisticos de la
informacion generada de los concursos de vacantes, para mas adelante poder
realizar estudios comparativos con los datos obtenidos en el presente estudio.
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PROPUESTAS / SUGERENCIAS

El reciente Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2013 y el Programa de Cultura
Institucional (PCIl) 2013-2018, establecen que las dependencias de gobierno
deben de instituir un programa de trabajo de igualdad de género, que entre otras
cosas, deben procurar tender a que la ocupacion de todas sus plazas quede en
50% mujeres y 50% hombres.

Sabemos que el Servicio Profesional de Carrera se basa en que los ganadores de
los concursos son determinados por el conocimiento, las habilidades, la
experiencia y el mérito. El reto en conjuntar el propdsito de igualdad y las bases
del Servicio Profesional Carrera, esta en lograr el equilibrio que se pretende de
que las mujeres ocupen el 50% de las plazas y los hombres el otro 50%.

Consideramos que para conseguir esto hay que modificar la Ley del Servicio
Profesional de Carrera para dar cabida a lo que establece el PND y el PCI 2013-
2018, para lograr el objetivo de equilibrio en ocupacidén de plazas en concurso
entre hombres y mujeres.

Pero esto no se conseguira con la participacion de solo un actor, se requiere la
intervencion de varios representantes del area de Recursos Humanos tanto de
nuestra Organizacidn como de otras instituciones gubernamentales, asi como de
la Secretaria de la Funciéon Publica que es el organismo rector del Servicio
Profesional de Carrera.

La Administracion Publica debera fomentar la iniciativa e Innovacion en su
personal, transformando sus aptitudes y actitudes, de manera que sean capaces
de responder a las demandas nacionales y a las provenientes del entorno mundial.
Para ello, los administradores de personal asi como los directivos, tienen que
actualizar constantemente los conocimientos y herramientas que les permitan
conducir adecuadamente al recurso humano de cada institucion publica hacia un
incremento y coordinacion de esfuerzos, que den por resultado el mejoramiento
permanente de la calidad en los servicios que presten.

Por tal situacion, los psicologos requerimos un esquema de trabajo que nos
permita participar mas activamente en el proceso de Reclutamiento y Seleccién
del personal que se incorpora a la Administracion Publica, para contribuir a que
sea el mas efectivo y tener un mayor conocimiento de las capacidades y
habilidades de los aspirantes.

Es necesario que en el SPC se integren cada vez mas los psicologos en el disefio
de nuevas herramientas de evaluacién de los candidatos a los concursos o que
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apliquen técnicas mas efectivas de evaluacion, ya probadas, tales como el
Assessment Center para posiciones vacantes de nivel supervision.

Cabe mencionar en este punto, que inicialmente se aplicaba esta técnica en los
concursos del SPC a nivel directivo en todas las dependencias incorporadas al
sistema, pero hace aproximadamente 6 afios fue retirada como requisito por la
Secretaria de la Funcion Publica como parte de los requerimientos del proceso de
seleccion, por ser una herramienta de alto costo y por el tiempo que se necesitaba
para su aplicacion y entrega de resultados, ya que directamente esta Secretaria
realizaba todo el proceso para la aplicacion del Assessment.

No obstante se requiere revisar detenidamente las herramientas de evaluacion
que actualmente se emplean y definir nuevas alternativas viables que nos ayuden
a mejorar los procesos de seleccion

Por otra parte, es importante saber qué beneficios nos proporciona un Servicio
Profesional de Carrera hacia el interior de la administracion pero también hacia
fuera. Por lo que sera indispensable el monitoreo permanente de los servicios
profesionales existentes.

Seguimiento a las acciones realizadas.

De conformidad con los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2013-
2018 y del Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No
Discriminacién contra la Mujer, en la Comision Nacional Bancaria y de Valores se
ha desarrollado a partir de mayo del 2014 el Programa “CNBV IGUALDAD” que
tiene como obijetivo el garantizar el cumplimiento e institucionalizacion del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en nuestra cultura organizacional.

Se esta implementado también en la CNBV la normatividad para la utilizacién de
un lenguaje incluyente a través de la difusiéon de 10 Criterios Basicos los cuales
buscan contribuir a eliminar de los documentos, oficios, informes, circulares,
convocatorias, formatos, carteles, materiales didacticos, entre otros, el uso de un
lenguaje sexista-discriminatorio y utilizar una alternativa de uso correcto del
mismo, que coadyuve a la igualdad de género.

Adicionalmente a partir del mes de septiembre 2014 se ha incluido dentro del
programa de induccién dirigido al personal de nuevo ingreso a la Institucion, un
apartado especifico para hablar acerca del Programa de Igualdad de Género
dentro de la CNBV. Asimismo se estan impartiendo a todos los empleados cursos,
conferencias y proyeccion de documentales relacionados a la Equidad de Género.
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o Metodologia y Escalas de Calificacion (Evaluacion de la Experiencia y
Valoracién del Mérito).
o Reglas de Valoracion.

o TrabajaEn. Recuperado el 31 de enero de 2014 de
http://www.trabajaen.gob.mx/menuini/js_paginad.jsp# los siguientes
apartados:

o Condiciones de Uso del Portal TrabajaEn

o Guia para inscribirse en TrabajaEn.

o ¢Qué es el Perfil del Puesto?

o Catalogo de Carreras en TrabajaEn

o Catalogo de Campos y Areas de Experiencia en TrabajaEn

o Catalogo de Ramas de Cargo

o Guia de Estudio para las Evaluaciones de Habilidades

o Metodologia y Escalas de Calificacion para la Evaluacién de la
Experiencia y la Valoracion del Mérito

o Especificaciones de los Equipos de Cémputo para las aplicaciones

de pruebas a través del Médulo Generador de Examenes.

e Webster, A., (2011). Estadistica aplicada a los negocios y economia.
México.McGraw-Hill.
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ANEXOS

En esta apartado se incluyen los cuadros, graficas, publicaciones y/o documentos
oficiales que dan el soporte legal a toda la normatividad aplicada en este escrito:

ANEXO 1

El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y su Modelo de Equidad de
Género (MEG)

A continuacion se anotan algunos de los principales conceptos que contiene el
MEG 2012.

Manual del Sistema de Gestion de Equidad de Género (MEG) 2012
Es responsabilidad de la organizacion:

a) Asegurar un compromiso de reclutamiento y seleccion congruente con la
politica de equidad de género, que debera expresarse en el procedimiento de
reclutamiento y seleccion de personal y comunicarlo a todos/as los/las
candidatos/as externos o internos que concursen por las vacantes.

b) Los anuncios o convocatorias de puestos vacantes reflejen el compromiso con
la equidad de género y la igualdad de oportunidades, y alienten a hombres y
mujeres a calificar para dichas vacantes, sin contener especificaciones como:
sexo, edad, buena presencia, particularidades fisicas, situacion familiar, o alguna
otra que pudiera originar discriminacion.

c) Los criterios previamente establecidos en los perfiles del puesto sean la base de
los procesos de seleccidn y reclutamiento.

d) Los/las candidatos/as para un puesto sean evaluados/as de la misma forma,
con criterios que aseguren la aplicacion de examenes técnicos o de conocimientos
0 capacidades, o todos éstos, la misma bateria de pruebas psicométricas o
instrumentos de medicion.

e) Se prohiba de forma explicita la solicitud de exdmenes de gravidez al contratar
mujeres y asegurar la eliminacion de practicas discriminatorias como la no
contratacion de mujeres debido a su embarazo.

f) Se prohiba expresamente que del curriculum impreso o electrénico presentado
por la/el candidata/o se tomen en cuenta datos ajenos al mérito, a las
cualificaciones o grados profesionales, por ejemplo, fotografia, manifestacion de
estado civil o familiar, descripcion de proyectos de vida privados; opiniones
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politicas, religiosas o sobre preferencias, orientaciones o tendencias que integran
las dimensiones privadas de los derechos de las personas.

g) La documentacion utilizada durante el proceso de reclutamiento, como
formatos, solicitudes de empleo o comunicados internos, debera contener
unicamente requisitos y preguntas relevantes sobre el trabajo y las tareas a
desempefiar en el puesto.

h) Verificar que en los documentos del Sistema (manuales, procedimientos,
formatos, instructivos y guias) se utilice lenguaje incluyente. Por ejemplo: el/la
director/a, ell/la gerente/a, ellla jefe/a, el/lla supervisor/a, el/la trabajador/a, los/las
trabajadores/as/el personal, etcétera.

El alcance de los objetivos especificos de la implantacion del Modelo es el cambio
cultural en el personal de la organizacién y en la organizacion misma, mediante la
identificacion de brechas entre hombres y mujeres y después se propicien y
generen acciones que permitan cerrarlas a través de:

a) La formalizacién de una politica de equidad de género como herramienta de
cambio cultural util para concientizar al personal sobre la importancia de la
perspectiva de género.

b) Acciones y mecanismos de retencion del personal que atiendan las
necesidades especificas de mujeres y hombres, y favorezcan condiciones
equitativas para el desarrollo laboral y personal.

c) Promocion de un clima laboral y una cultura en la organizacién basada en el
respeto a los derechos fundamentales, que dé como resultado una mayor
seguridad y proteccion al personal de la organizacion.

d) El analisis de las politicas de recursos humanos para identificar si son sensibles
a cuestiones de género y no discriminacion.

e) El analisis del equilibrio entre el personal de uno y otro sexo en los distintos
niveles y puestos de una organizacién, asi como desarrollar acciones para
contrarrestar los efectos de la segregacion ocupacional.

Diagnéstico organizacional con perspectiva de género
Es responsabilidad de la organizacion:

a) Realizar y documentar, periddicamente, un diagndstico organizacional con

perspectiva de género para detectar las practicas que producen desigualdades o
discriminacion, causadas por razones de sexo o por politicas, procedimientos y
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esquemas informales de la organizacion. El diagndstico debera contener cuando
menos los siguientes analisis:

Analisis cualitativo. Descripcidn, analisis y presentacion de resultados de las
percepciones del personal sobre los siguientes temas: Discriminacion en la
organizacion y ambiente laboral, mediante sondeos de opinién del personal

Analisis cuantitativo. Analisis y presentacion de datos estadisticos o numéricos
disponibles sobre la plantilla laboral desagregados por sexo.

El analisis cuantitativo debera incluir, de manera obligatoria, los indicadores que
permitan medir cuando menos: grado de segregacion horizontal o segregacion
ocupacional; grado de segregacion vertical, para identificar la concentracion de
mujeres y de hombres tanto en jerarquias como en niveles especificos de
responsabilidad de puestos; diferencia salarial promedio entre hombres y mujeres
en mismos puestos o posiciones en la organizacion.

b) Asegurarse de que toda la informacion compilada y analizada para el
diagndstico, se separe por sexo.

c) Elaborar y documentar un reporte ejecutivo del diagnéstico organizacional con
perspectiva de género que contenga los factores criticos y las principales
situaciones detectadas, por grado de prioridad para su atencion. Este reporte sera
la base para justificar las acciones.

Politica de equidad de género
Es responsabilidad de la alta direccion:

a) Establecer, redactar, aprobar y documentar una politica de equidad de género
en el manual del Sistema de Gestion.

b) Asegurarse de que la politica de equidad de género corresponda o se concilie
con la cultura y la planeacion estratégica de la organizacién, o en su caso, con su
mision, vision, valores, normas y cddigos de conducta o de ética.

c) Comunicar y difundir la politica de manera periddica, a través de medios
adecuados, para que sea conocida en todos los niveles de la organizacion.

d) Evaluar peridédicamente la politica.

Objetivos y metas del Sistema
Es responsabilidad de la alta direccién:

a) Definir y documentar los objetivos para apoyar el cumplimiento de la politica de
equidad de género, tomando como referencia los resultados del diagndstico
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organizacional con perspectiva de género, que deberan ser acordes con la
planeacion estratégica de la organizacion.

b) Identificar los objetivos del area de recursos humanos para que formen parte
del Sistema de Gestion de Equidad de Género.

c) Asegurar que cada objetivo sea especifico, realizable, alcanzable, medible y
con tiempos definidos.

d) Asegurar que para cada objetivo exista por lo menos una meta relacionada, que
cuente con acciones necesarias para su cumplimiento y con responsables
especificos para su ejecucion.

ANEXO 2

LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA
EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL
(A partir del Art. 21 al 34, 37 y del 72 al 78)

Capitulo Tercero

Del Subsistema de Ingreso
Articulo 21.- El aspirante a ingresar al Sistema debera cumplir, ademas de lo que
sefale la convocatoria respectiva, los siguientes requisitos:
I. Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero cuya
condicion migratoria permita la funcién a desarrollar;
Il. No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso;
lll. Tener aptitud para el desempefo de sus funciones en el servicio publico;
IV. No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun culto, y
V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algun otro
impedimento legal.
No podra existir discriminacion por razén de género, edad, capacidades diferentes,
condiciones de salud, religion, estado civil, origen étnico o condicion social para la
pertenencia al servicio.
Articulo 22.- Reclutamiento es el proceso que permite al Sistema atraer
aspirantes a ocupar un cargo en la Administracion Publica con los perfiles y
requisitos necesarios.
Articulo 23.- El reclutamiento se llevara a cabo a través de convocatorias publicas
abiertas para ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema.
Este proceso dependera de las necesidades institucionales de las dependencias
para cada ejercicio fiscal de acuerdo al presupuesto autorizado. En caso de
ausencia de plazas de este nivel en las dependencias, no se emitira la
convocatoria.
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Previo al reclutamiento, la Secretaria organizara eventos de induccion para
motivar el acercamiento de aspirantes al concurso anual.

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal
Articulo 24.- El mecanismo de seleccion para ocupar las plazas que no sean de
primer nivel de ingreso sera desarrollado por el Comité de conformidad con los
procedimientos establecidos en esta Ley, su Reglamento y demas disposiciones
relativas.

Articulo 25.- Los Comités deberan llevar a cabo el procedimiento de seleccion
para ocupar cargos de nueva creacion, mediante convocatorias publicas abiertas.
Articulo 26.- Cuando se trate de cubrir plazas vacantes distintas al primer nivel de
ingreso, los

Comités deberan emitir convocatoria publica abierta. Para la seleccion, ademas de
los requisitos generales y perfiles de los cargos correspondientes, deberan
considerarse la trayectoria, experiencia y los resultados de las evaluaciones de los
servidores publicos de carrera.

Articulo 27.- Los aspirantes a servidores publicos eventuales unicamente
participaran en los procesos de seleccion relativos a dicha categoria.

En el caso de los servidores publicos provenientes de instituciones u organismos
con los que se suscriban convenios no podran superar en numero a los de carrera
que se encuentren laborando en esos lugares con motivo de un intercambio.
Articulo 28.- Se entendera por convocatoria publica y abierta aquella dirigida a
servidores publicos en general o para todo interesado que desee ingresar al
Sistema, mediante convocatoria publicada en el Diario Oficial de la Federacion y
en las modalidades que sefale el Reglamento.

Las convocatorias sefialaran en forma precisa los puestos sujetos a concurso, el
perfil que deberan cubrir los aspirantes, los requisitos y los lineamientos generales
que se determinen para los examenes, asi como el lugar y fecha de entrega de la
documentacion correspondiente, de los examenes y el fallo relacionado con la
seleccion de los candidatos finalistas.

Articulo 29.- La seleccion es el procedimiento que permite analizar la capacidad,
conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes a ingresar al Sistema.
Su propdsito es el garantizar el acceso de los candidatos que demuestren
satisfacer los requisitos del cargo y se los mas aptos para desempenarlo.

El procedimiento comprendera examenes generales de conocimientos y de
habilidades, asi como los elementos de valoracion que determine el Comité
respectivo y que se justifiquen en razén de las necesidades y caracteristicas que
requiere el cargo a concursar. Estos deberan asegurar la participacién en igualdad
de oportunidades donde se reconozca el mérito.

Para la determinacion de los resultados, los Comités podran auxiliarse de expertos
en la materia.
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Articulo 30.- La Secretaria emitira las guias y lineamientos generales para la
elaboracién y aplicacion de los mecanismos y herramientas de evaluacion que
operaran los Comités para las diversas modalidades de seleccion de servidores
publicos de acuerdo con los preceptos de esta

Ley y su Reglamento.

Para la calificacidon definitiva, los Comités aplicaran estos instrumentos, conforme
a las reglas de valoracion o sistema de puntaje.

En cualquier caso, los comités pugnaran porque prevalezcan los principios
rectores a los que hace referencia el articulo 2 de esta Ley.

Articulo 31.- El examen de conocimientos, la experiencia y la aptitud en los
cargos inmediatos inferiores de la vacante seran elementos importantes en la
valoracion para ocupar un cargo publico de carrera. No sera elemento unico de
valoracion el resultado del examen de conocimientos, excepto cuando los
aspirantes no obtengan una calificacion minima aprobatoria.

Articulo 32.- Cada dependencia, en coordinacion con la Secretaria establecera
los parametros minimos de calificacion para acceder a los diferentes cargos. Los
candidatos que no cumplan con Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal la calificacibn minima establecida no podran
continuar con las siguientes etapas del procedimiento de seleccion.

En igualdad de condiciones, tendran preferencia los servidores publicos de la
misma dependencia, procurando el equilibrio entre ambos géneros.

Articulo 33.- Los candidatos seleccionados por los Comités se haran acreedores
al nombramiento como Servidor Publico de Carrera en la categoria que
corresponda. En el caso del primer nivel de ingreso, se hara la designacion por un
afo, al término del cual en caso de un desempenio satisfactorio a juicio del Comité,
se le otorgara el nombramiento en la categoria de enlace.

Articulo 34.- En casos excepcionales y cuando peligre o se altere el orden social,
los servicios publicos, la salubridad, la seguridad o el ambiente de alguna zona o
region del pais, como consecuencia de desastres producidos por fendmenos
naturales, por caso fortuito o de fuerza mayor o existan circunstancias que puedan
provocar peérdidas o costos adicionales importantes, los titulares de las
dependencias o el Oficial Mayor respectivo u homélogo, bajo su responsabilidad,
podran autorizar 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 seleccion
a que se refiere esta Ley. Este personal no creara derechos respecto al ingreso al
Sistema.

Una vez emitida la autorizacion 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 atribucion y la temporalidad de la misma.
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Capitulo Cuarto
Del Subsistema de Desarrollo Profesional

Articulo 37.- Los servidores publicos de carrera podran acceder a un cargo del
Sistema de mayor responsabilidad o jerarquia, una vez cumplidos los
procedimientos de reclutamiento y seleccion contenidos en esta Ley.

Para estos efectos, los Comités deberan tomar en cuenta el puntaje otorgado al
servidor publico en virtud de sus evaluaciones del desempefo, promociones y los
resultados de los examenes de capacitacion, certificacion u otros estudios que
hubiera realizado, asi como de los propios examenes de seleccién en los términos
de los lineamientos que emitan los Comités.

Para participar en los procesos de promocién, los servidores profesionales de
carrera deberan cumplir con los requisitos del puesto y aprobar las pruebas que,
para el caso, establezcan los

Comités en las convocatorias respectivas.

Seccién Tercera
De los Comités Técnicos de Profesionalizacion y Seleccion

Articulo 72.- En cada dependencia se instalara un Comité que sera el cuerpo
técnico especializado encargado de la implantacién, operacién y evaluacion del
Sistema al interior de la misma. Asimismo, sera responsable de la planeacion,
formulacion de estrategias y analisis prospectivo, para el mejoramiento de los
recursos humanos de las dependencias y la prestacion de un mejor servicio
publico a la sociedad; se podra asesorar de especialistas de instituciones de
educacion superior y de empresas Yy asociaciones civiles especializadas,
nacionales e internacionales y de colegios de profesionales.

Articulo 73.- Los Comités son responsables de planear, organizar e impartir la
induccidn general y la inducciéon al puesto. Para ello, podran coordinar la
realizacidn de cursos con instituciones de educacion media superior, técnica y
superior.

Articulo 74.- Los Comités estaran integrados por un funcionario de carrera
representante del area de recursos humanos de la dependencia, un representante
de la Secretaria y el Oficial Mayor o su equivalente, quien lo presidira.

El Comité, al desarrollarse los procedimientos de ingreso actuara como Comité de
Seleccion.

En sustitucion del Oficial Mayor participara el superior jerarquico inmediato del
area en que se haya registrado la necesidad institucional o la vacante, quien
tendra derecho a voto y a oponer su veto razonado a la seleccién aprobada por los
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demas miembros. En estos actos, el representante de la Secretaria debera
certificar el desarrollo de los procedimientos y su resultado final.

Articulo 75.- En cada dependencia, los Comités tendran las siguientes
atribuciones:

I. Emitir reglas generales y dictar actos que definan las modalidades a través de
las cuales se implemente el Sistema, conforme a las necesidades y caracteristicas
de la propia instituciéon, de acuerdo con los lineamientos de la Secretaria, la
presente Ley y disposiciones que de ella emanen;

Il. Aprobar, en coordinacidén con la Secretaria, los cargos que por excepcion sean
de libre designacion;

lll. Elaborar y emitir las convocatorias de los cargos a concurso;

Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal

IV. Proponer a la Secretaria politicas y programas especificos de ingreso,
desarrollo, capacitacion, evaluacidon y separacion del personal de su dependencia,
acorde con los procesos que establece la presente Ley;

V. Realizar estudios y estrategias de prospectiva en materia de productividad, con
el fin de hacer mas eficiente la funcion publica;

VI. Elaborar los programas de capacitacion, especializacion para el cargo y de
desarrollo administrativo, producto de las evaluaciones del desempefio y de
acuerdo a la deteccion de las necesidades de la institucion;

VII. Aplicar examenes y demas procedimientos de seleccion, asi como valorar y
determinar las personas que hayan resultado vencedoras en los concursos;

VIIl. Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y
estimulos al desempeno destacado a favor de servidores publicos de su
dependencia;

IX. Determinar la procedencia de separacion del servidor publico en los casos
establecidos en la fraccion IV del articulo 60 de este ordenamiento y tramitar la
autorizacion ante el

Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje, y

X. Las demas que se deriven de esta Ley y su Reglamento.

TiITULO CUARTO
Capitulo Primero
Del Recurso de Revocacion

Articulo 76.- En contra de las resoluciones que recaigan en el procedimiento de
seleccion en los términos de esta Ley, el interesado podra interponer ante la
Secretaria, recurso de revocacion dentro del término de diez dias contados a partir
del dia siguiente en que se haga del conocimiento, el nombre del aspirante que
obtuvo la calificacion mas alta en el procedimiento de seleccion.
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Articulo 77.- El recurso de revocacion se tramitara de conformidad a lo siguiente:
. El promovente interpondra el recurso por escrito, expresando el acto que
impugna, los agravios que fueron causados y las pruebas que considere
pertinentes, siempre y cuando estén relacionadas con los puntos controvertidos;

Il. Las pruebas que se ofrezcan deberan estar relacionadas con cada uno de los
hechos controvertidos, siendo inadmisible la prueba confesional por parte de la
autoridad;

lll. Las pruebas documentales se tendran por no ofrecidas, si no se acomparian al
escrito en el que se interponga el recurso, y sélo seran recabadas por la autoridad,
en caso de que las documentales obren en el expediente en que se haya
originado la resolucion que se recurre;

IV. La Secretaria podra solicitar que rindan los informes que estime pertinentes,
quienes hayan intervenido en el procedimiento de seleccion;

V. La Secretaria acordara lo que proceda sobre la admision del recurso y de las
pruebas que se hubiesen ofrecido, ordenando el desahogo de las mismas dentro
del plazo de diez dias habiles, y

VI. Vencido el plazo para el rendimiento de pruebas, la Secretaria dictara la
resolucion que proceda en un término que no excedera de quince dias habiles.
Articulo 78.- El recurso de revocacion contenido en el presente Titulo, versara
exclusivamente en la aplicacién correcta del procedimiento y no en los criterios de
evaluacion que se instrumenten.

Los conflictos individuales de caracter laboral no seran materia del presente
recurso.

Se aplicara supletoriamente la Ley Federal de Procedimiento Administrativo a las
disposiciones del presente Titulo.

ANEXO 3

REGLAMENTO DE LA LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN
LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL
(Del Art. 13 al 18, 29 al 42 y del 93 al 98)

Capitulo Quinto
De los Comités Técnicos de Profesionalizaciéon

Articulo 13.- El Comité Técnico de Profesionalizacion es el cuerpo colegiado a
través del cual cada dependencia establece las particularidades que debe tener el
Servicio Profesional de Carrera en su ambito de competencia, de conformidad con
lo previsto en la Ley, este Reglamento y las demas disposiciones aplicables.
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A solicitud del Comité Técnico de Profesionalizacion de la dependencia, la
Secretaria aprobara la constitucion o desaparicion de los Comités Técnicos de
Profesionalizacion de los 6rganos administrativos desconcentrados, previo analisis
de la justificacion que al efecto se presente.

Dichos Comités tendran las mismas facultades que la Ley y este Reglamento
establecen para el Comité Técnico de Profesionalizacion de la dependencia y
estaran representados por el Presidente de este ultimo, en el Consejo Consultivo.
Articulo 14.- Los Comités Técnicos de Profesionalizacion estaran integrados por:
I. El Oficial Mayor de la dependencia o su equivalente, quien lo presidira;

II. El titular de la DGRH, o bien, por el servidor publico de carrera del area de
recursos humanos que designe el titular de la dependencia cuando en la misma no
se cuente con aquél o se encuentre vacante el puesto. Dicho servidor publico
fungira como secretario técnico, y

ll. Un representante de la Secretaria, que sera el titular del Organo Interno de
Control en la dependencia, salvo que la propia Secretaria designe a otro servidor
publico.

Los miembros del Comité Técnico de Profesionalizacion podran ser representados
por algun servidor publico de nivel jerarquico inmediato inferior, en el entendido
que no podran hacerse representar en mas de dos ocasiones consecutivas.
Articulo 15.- Los Comités Técnicos de Profesionalizacion tendran, ademas de las
que senala la Ley, las siguientes atribuciones:

|. Establecer las disposiciones que regulen su funcionamiento, asi como las del
Comité Técnico de Seleccion;

Il. Definir su calendario de reuniones;

lll. Solicitar a la Secretaria la constitucion o desaparicion de Comités Técnicos de
Profesionalizacion en los érganos administrativos desconcentrados;

IV. Determinar, dentro del plazo maximo de cuarenta y cinco dias naturales de
aquél en que se encuentre vacante un puesto del Sistema o se cree uno nuevo, el
momento en que debera iniciarse el procedimiento para cubrirlo;

V. Invitar a sus sesiones al titular de la dependencia, asi como a especialistas de
instituciones de educacion superior, de empresas, de asociaciones civiles
especializadas nacionales o internacionales, de colegios de profesionales o a
otros servidores publicos. Estos invitados s6lo tendran derecho a voz, y

VI. Las demas que sefale este Reglamento y las disposiciones aplicables al
Sistema.

Articulo 16.- Para la validez de las sesiones del Comité Técnico de
Profesionalizacién se requerira la asistencia de la totalidad de sus miembros o
representantes. Sus resoluciones se tomaran por mayoria de votos.
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Capitulo Sexto
De los Comités Técnicos de Seleccion

Articulo 17.- Los Comités Técnicos de Seleccion son los cuerpos colegiados que
se integran en cada dependencia, asi como en los o6rganos administrativos
desconcentrados de la misma, para llevar a cabo los procesos de reclutamiento y
seleccién para el ingreso y promocion en el Sistema.

Los Comités Técnicos de Seleccidn se integraran por:

I. El superior jerarquico inmediato del puesto vacante, quien lo presidira;

Il. Un representante de la Secretaria, que sera el titular del Area de Auditoria de
Control y Evaluacién y Apoyo al Buen Gobierno del Organo Interno de Control en
la dependencia o, en su caso, en el drgano administrativo desconcentrado de que
se trate, salvo que la misma Secretaria designe a otro servidor publico.

A falta de dicho titular, fungira como representante de la Secretaria, el titular del
Area de Auditoria o del Area de Auditoria Interna, segun corresponda, y

[I. El titular de la DGRH o por el servidor publico del area de recursos humanos de
la dependencia o del 6rgano administrativo desconcentrado que designe el Comité
Técnico de Profesionalizacion, quien fungira como Secretario Técnico.

El Comité Técnico de Seleccidn sesionara con la totalidad de sus miembros o sus
representantes y sus decisiones se tomaran por mayoria de votos. Los miembros
a que se refieren las fracciones Il y lll de este articulo sbélo podran ser
representados por un servidor publico de nivel jerarquico inmediato inferior y no
podran hacerse representar en mas de dos ocasiones consecutivas.

Cuando la vacante corresponda al Organo Interno de Control, la Secretaria
designara al representante que integrara el Comité Técnico de Seleccidn.

Cuando la vacante corresponda a la DGRH, incluido el puesto de su titular, el
Comité Técnico de Seleccion se integrara con un servidor publico de carrera de
distinta unidad administrativa a la DGRH, designado para tal efecto por el titular de
la dependencia o, cuando la vacante en la DGRH corresponda a un dérgano
administrativo desconcentrado, por el Comité Técnico de Profesionalizacion de la
dependencia.

Articulo 18.- Los Comités Técnicos de Seleccion tendran, en adicion a las que
sefala la Ley, las siguientes atribuciones:

I. Instruir la integracion del expediente del concurso de que se trate;

Il. Resolver dentro del plazo de noventa dias naturales posteriores a la publicacion
de la convocatoria en

el Diario Oficial de la Federacion, los procedimientos de seleccion en que
intervenga, y

lll. Las demas que sefale este Reglamento y las disposiciones aplicables al
Sistema.
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El Secretario Técnico del Comité Técnico de Seleccion convocara a sesion cuando
el Comité Técnico de Profesionalizacion, con motivo de la existencia de una
vacante o la creacion de una nueva, determine que se deben iniciar los
procedimientos de reclutamiento y seleccion.

Durante los procedimientos respectivos, el Secretario Técnico sera responsable de
informar oportunamente a los demas miembros del Comité de los avances del
concurso, para efectos de lo previsto en la fraccion |l de este articulo.

Capitulo Décimo
Del Subsistema de Ingreso

Articulo 29.- Los procesos del Subsistema de Ingreso tienen como propdsito
atraer a los mejores candidatos para ocupar los puestos del Sistema, sustentado
en el acceso por méritos y en la igualdad de oportunidades, con imparcialidad y a
través de evaluaciones objetivas y transparentes.

Ningun puesto del Sistema podra ocuparse sin que esté previamente registrado en
el Catalogo.

Articulo 30.- Para la ocupacion de puestos de primer nivel de ingreso, la
Secretaria se coordinara con las dependencias para llevar a cabo convocatorias
anuales en las que se integraran las vacantes que los Comités Técnicos de
Profesionalizacion determinen sujetar a concurso.

Articulo 31.- El reclutamiento de aspirantes a ocupar los puestos del Sistema se
llevara a cabo por conducto de las DGRH. Estas deberan implementar los
mecanismos necesarios para promover la mas amplia participacion y atraer al
mayor numero de participantes en las convocatorias, de conformidad con las
disposiciones aplicables.

Articulo 32.- Los Comités Técnicos de Seleccion emitirdn convocatorias de
acuerdo con las siguientes modalidades:

I. Dirigidas a servidores publicos en general;

Il. Dirigidas a todo interesado que desee ingresar al Sistema, o

lll. Dirigidas a todo interesado que integre la reserva de aspirantes de la rama de
cargo o puesto que corresponda a la vacante en la dependencia tomando en
cuenta lo siguiente:

En los casos en que el Comité Técnico de Seleccion tenga conocimiento de que
en la reserva de aspirantes de la dependencia existen personas que podrian
ocupar un puesto vacante, podra optar por esta modalidad para evitar costos,
pérdidas o la deficiencia en la prestacion del servicio, cuando se presente
cualquiera de los supuestos siguientes:

a) Que un servidor publico hubiere resultado ganador de un concurso y, por
cualquier causa, se separa del puesto dentro de los doce meses siguientes a su
nombramiento;
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b) En los casos en que se acredite que el puesto vacante es de alta rotacion;

c) Que como resultado de un concurso, se hubiere generado una vacante del
rango inmediato inferior en la misma area, o existan otras de igual rama de cargo
0 puesto, susceptible de ocuparse con los finalistas de ese concurso, o

d) Que por la naturaleza o caracteristicas del puesto asi lo determine el Comité.

En estos supuestos el proceso de seleccion consistira en desahogar de manera
directa la etapa de entrevista y, en su caso, determinar sobre la designacion del
candidato ganador.

Cuando la convocatoria esté dirigida a servidores publicos o a la reserva de
aspirantes y el concurso se declare desierto, se debera emitir nueva convocatoria
dirigida a todo interesado.

Articulo 33.- Los servidores publicos de carrera eventuales a que se refiere el
inciso a) fraccién | del articulo 5 de este Reglamento, al término de su
designacion, podran obtener su nombramiento como servidores publicos de
carrera titulares soélo si obtienen al menos un resultado satisfactorio en la
evaluacion de su desempefio.

Articulo 34.- El procedimiento de seleccion de los aspirantes comprendera las
siguientes etapas:

|. Revision curricular;

II. Exdmenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades;

[ll. Evaluacion de la experiencia y valoracion del mérito de los candidatos;

IV. Entrevistas, y

V. Determinacion.

El Comité Técnico de Profesionalizacion establecera las reglas de valoracion vy el
sistema de puntuacidn general aplicables en el proceso de seleccion, en
congruencia con los lineamientos emitidos por la Secretaria.

El Comité Técnico de Seleccion, con sujecidon a lo previsto en el parrafo anterior,
determinara los examenes de conocimientos y las evaluaciones de habilidades
aplicables a cada puesto, los puntajes minimos para su calificacion, las reglas
especificas de valoracion para la ocupacién del puesto o puestos de que se trate,
asi como los criterios para la evaluacion de las entrevistas y para la determinacion,
respectivamente.

La DGRH sera la responsable de aplicar los examenes de conocimientos y las
evaluaciones de habilidades, asi como de evaluar la experiencia y el mérito de
candidatos, por lo que adoptara las medidas que garanticen la confidencialidad de
los examenes e instrumentos de evaluacién respectivos.

Articulo 35.- Los resultados de cada etapa del proceso de seleccion se daran a
conocer a los participantes en el concurso, mediante su publicacion en los medios
electréonicos que establezca la dependencia. Los resultados aprobatorios de los
examenes y de las evaluaciones aplicadas en los procesos de seleccion tendran
vigencia de un ano.
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Articulo 36.- Las DGRH elaboraran el listado de los aspirantes, en orden de
prelacién, en funcion de los resultados obtenidos en las etapas a que se refieren
las fracciones |, Il y lll del articulo 34 de este Reglamento.

La prelacion de los aspirantes sera determinada en funcién de las reglas de
valoracion y el sistema de puntuacion general establecido por el Comité Técnico
de Profesionalizacion.

La DGRH, previamente a la celebracion de las entrevistas, llevara a cabo la
revision y evaluaciéon de los documentos que presenten los finalistas para verificar
que estén fehacientemente acreditados los requisitos legales, asi como los
establecidos en la convocatoria respectiva.

El Comité Técnico de Seleccidon, siguiendo el orden de prelacion de los
candidatos, establecera el numero de los aspirantes que pasan a la etapa de
entrevistas y elegira de entre ellos, a los que considere aptos para el puesto de
conformidad con los criterios de evaluacion de las entrevistas. Los candidatos asi
seleccionados seran considerados finalistas.

En la etapa de determinacion, el Comité elegira de entre los finalistas al ganador,
tomando en cuenta, cuando corresponda, lo dispuesto en los articulos 37, 38 y 40
de este Reglamento.

En caso de que ninguno de los candidatos entrevistados sea considerado finalista,
el Comité de Seleccion, continuara entrevistando en el orden de prelacién que les
corresponda, a los demas candidatos que hubieren aprobado las etapas a que se
refieren las fracciones I, Il y Il del articulo 34 de este Reglamento.

En la etapa de determinacion el Comité Técnico de Seleccidn considerara que, en
igualdad de condiciones, tendran preferencia los servidores publicos de la misma
dependencia y, entre éstos, aquéllos cuyos puestos se encuentren en proceso de
desaparicion con motivo de una reestructuracion.

Los finalistas que no sean seleccionados integraran la reserva de aspirantes de la
dependencia, con el fin de ser considerados para ocupar un puesto vacante del
mismo rango, e incluso de

nivel adjunto, homdlogo o afin en perfil y equivalente en grupo y grado, o un
puesto del rango inmediato inferior, cuando éste sea homélogo o afin en perfil, a
aquél por el que hubieren concursado. Para los fines de la constitucion y
operacion de la reserva no existira orden de prelacion alguno entre los integrantes
de la misma.

La permanencia en la reserva tendra una vigencia de un afio, contado a partir de
la publicacion de los resultados del concurso correspondiente. La reserva soélo
podra ser considerada para procesos de seleccion en la propia dependencia.

La ocupacidon de puestos vacantes por candidatos que integran la reserva sera
previa determinacion del Comité Técnico de Seleccion dentro del afio posterior a
la publicacion de resultados del concurso en que hubieran participado.
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Articulo 37.- El superior jerarquico del puesto en concurso podra, por una sola
vez y bajo su estricta responsabilidad, vetar durante la determinacién al finalista
seleccionado por los demas integrantes del Comité Técnico de Seleccidn para
ocupar el puesto, razonando debidamente su determinacion en el acta
correspondiente.

Articulo 38.- En caso de que el superior jerarquico del puesto que se concursa
ejerza el veto previsto en el articulo 74 de la Ley, el Comité Técnico de Seleccién
elegira a la persona que ocupara el puesto de entre los restantes finalistas.
Articulo 39.- La resolucidon del Comité Técnico de Seleccion en la que se designe
al ganador del concurso, debera sefialar los resultados obtenidos por los finalistas
en cada una de las etapas, asi como las conclusiones de la determinacion.
Articulo 40.- Un concurso solo podra declararse desierto por las siguientes
causas:

I. Porque ningun candidato se presente al concurso;

II. Porque ninguno de los candidatos obtenga el puntaje minimo de calificacion
para ser considerado finalista, o

[ll. Porque sdlo un finalista pase a la etapa de determinacién y en ésta sea vetado
o bien, no obtenga la mayoria de los votos de los integrantes del Comité Técnico
de Seleccion.

Si el concurso se declara desierto, el puesto vacante no podra ser ocupado
mediante el procedimiento establecido en el articulo 34 de la Ley.

La resolucion del Comité Técnico de Seleccion debera precisar la causa por la que
se determind declarar desierto el concurso, y en caso de corresponder a la
prevista en la fraccion Il de este articulo, se deberan senalar las conclusiones de
la determinacién.

El resultado del concurso debera darse a conocer mediante su publicacion en los
medios electrénicos establecidos por la dependencia.

Articulo 41.- La dependencia expedird el nombramiento de quién haya sido
seleccionado para ocupar el puesto, a mas tardar dentro de los treinta dias habiles
siguientes a la fecha en que el servidor publico de carrera haya tomado posesion
del puesto.

Articulo 42.- En caso de que, durante el desarrollo del proceso de seleccion,
alguno de los integrantes del Comité Técnico de Seleccion advierta posibles
irregularidades, las comunicara a los demas miembros para el efecto de que se
aclaren o subsanen; en caso contrario, el Comité suspendera el proceso
respectivo hasta en tanto la Secretaria determine las medidas que procedan.

El representante de la Secretaria en el Comité Técnico de Seleccién, dentro de los
quince dias habiles siguientes a la fecha en que se seleccioné al ganador o se
declaré desierto el concurso, certificara con base en las constancias que integran
el expediente respectivo, si el proceso de seleccién se llevo a cabo conforme a los
procedimientos y plazos previstos en la Ley, en este Reglamento y en las demas
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disposiciones aplicables, asi como de acuerdo con las bases de la convocatoria
respectiva.

En caso de que en el desarrollo del proceso de seleccion se presente alguna
inconformidad o se interponga el recurso de revocacion previsto en la Ley, la
certificacién a que se refiere el parrafo anterior se realizara una vez que se emita
la resolucion correspondiente.

De detectar posibles irregularidades en el proceso, las comunicara al Area de
Quejas del Organo Interno de Control de la dependencia, para el efecto de que se
proceda en términos de las disposiciones aplicables.

Capitulo Décimo Séptimo
De las Inconformidades

Articulo 93.- La inconformidad es la instancia que establece la Ley para revisar
que los actos relacionados con la operacion del Sistema se apeguen a las
disposiciones previstas en la misma y en los demas ordenamientos aplicables, a
efecto de que los mismos se corrijan o0 se inicie el procedimiento de
responsabilidad administrativa correspondiente.

Articulo 94.- Cualquier persona podra presentar su inconformidad, ante el Area de
Quejas del Organo Interno de Control de la dependencia que corresponda, en
contra de los actos u omisiones de los Comités de Profesionalizacion y de
Seleccion o de cualquier otro 6rgano o autoridad facultados para operar el
Sistema.

Articulo 95.- La inconformidad que se formule debera ser presentada por escrito,
en el que se indique: el nombre de la persona que se inconforma y su domicilio
para oir y recibir notificaciones; en su caso, las personas autorizadas para
recibirlas; su manifestacién, bajo protesta de decir verdad, de los hechos y
razones que dan motivo a la inconformidad y que se refieran a la operacion del
Sistema, asi como la fecha en que tuvo conocimiento de los mismos.

Los conflictos individuales de caracter laboral, no son materia de inconformidad.

La inconformidad debera presentarse dentro de los diez dias habiles siguientes a
la fecha en que se presentd el acto motivo de la inconformidad o del dia en que
concluyo el plazo en que se estime debio realizarse un acto previsto en la Ley, en
este Reglamento o en los demas ordenamientos administrativos aplicables, si los
Comités, 6rganos o autoridades responsables hubieren sido omisos.

Articulo 96.- El titular del Area de Quejas del Organo Interno de Control de la
dependencia, dentro de los cinco dias habiles siguientes a la fecha de su
presentacion, determinara si procede o no dar tramite a la inconformidad, dictando
el acuerdo respectivo. De dictarse acuerdo de procedencia se requerira al érgano
o autoridad en contra de cuyos actos u omisiones se hubiere formulado la
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inconformidad, para que en un plazo no mayor a siete dias habiles, contado a
partir de su notificacion, rinda informe circunstanciado sobre la inconformidad
presentada, acompafado de los elementos de justificacion respectivos.

Durante la sustanciacion de la inconformidad, el titular del Area de Quejas del
Organo Interno de Control dela dependencia podra allegarse de los elementos
relacionados con el acto sujeto a revisibn que estime necesarios, asi como
recomendar acciones inmediatas al 6érgano o autoridad de que se trate para
preservar la observancia de los principios rectores que rigen la operacion del
Sistema.

Una vez recibidos los informes solicitados, el titular del Area de Quejas del Organo
Interno de Control de la dependencia, dentro del plazo maximo de siete dias
habiles, determinara lo conducente, comunicando al érgano o autoridad en contra
de cuyos actos u omisiones se hubiere formulado la inconformidad, las medidas
que estime necesarias para la adecuada operacion del Sistema. Dichas medidas
se comunicaran al Comité Técnico de Profesionalizacion, para su seguimiento y a
la Secretaria, para efectos de evaluacion a la operacién del Sistema.

La determinacion a que se refiere el parrafo anterior, se notificara al inconforme
dentro de los diez dias habiles siguientes. Dichas determinaciones no tendran
efectos vinculatorios para los inconformes.

En aquellos casos en que con motivo de las inconformidades presentadas y la
substanciacion de las mismas, se advierta incumplimiento a las obligaciones de
los servidores publicos, el titular del Area de Quejas del Organo Interno de Control
de la Dependencia procedera, en términos de las disposiciones aplicables a efecto
de que se inicie el procedimiento disciplinario previsto en la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.

Capitulo Décimo Octavo
Del Recurso de Revocacion

Articulo 97.- La interposicion del recurso de revocacion no suspendera los efectos
de la resolucion que recaiga en el proceso de seleccion. En caso de que se
determine la revocacion de la resolucion, el servidor publico de carrera continuara
en el puesto hasta en tanto se resuelva en definitiva sobre el concurso de que se
trate.

La Secretaria establecera los medios que permitan a su representante en los
Comités Técnicos de Seleccion, mantenerse oportunamente informado sobre los
recursos de revocacion que se interpongan, para efectos de la certificacion que
debe realizar al desarrollo de los procesos de seleccidn, en términos del articulo
74 de la Ley.
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Articulo 98.- Durante la sustanciacion del recurso de revocacion, la Secretaria
llevara a cabo los actos siguientes:

I. Allegarse de los elementos que tengan relacién con el acto impugnado;

II. Emitir los acuerdos de admisién y desahogo de pruebas y, en general, cualquier
otro que se requiera en la substanciacion del recurso;

lll. Requerir al promovente el cumplimiento de algun requisito establecido en la
Ley y en otros ordenamientos legales aplicables, en los casos en que se hayan
omitido: la presentacion del documento mediante el cual acredite su personalidad;
sefalar domicilio en el Distrito Federal o el medio de comunicacion electronica,
para oir y recibir notificaciones;

IV. Dar vista a los terceros interesados con el recurso interpuesto, para que dentro
del plazo de cinco dias habiles, manifiesten lo que a su derecho convenga y, en su
caso, ofrezcan pruebas;

V. Solicitar al Comité Técnico de Seleccion que, dentro del plazo de cinco dias
habiles, proporcione un informe que dé cuenta de la resolucion emitida en el
proceso de seleccion, acompanado de las constancias respectivas y del
expediente original del concurso, y

VI. Vencidos los plazos de desahogo de vista y de las pruebas que al efecto se
acordaron, se dictara la resolucion que en derecho proceda dentro del plazo de
quince dias habiles.

Las resoluciones que recaigan a los recursos de revocacion, se notificaran a los
interesados en un plazo maximo de cinco dias habiles.

ANEXO 4

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 Aplicacion General en materia de Recursos
Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera.
(Del Art. 170 al 248)

CAPITULO 1l
Subsistema de Ingreso
Seccioén |
Generalidades

170. ElI CTP, conforme a las necesidades, caracteristicas y particularidades de la

dependencia, podra establecer que en el desarrollo de los procesos del
Subsistema de Ingreso se consideren, entre otros aspectos, los siguientes:
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I. Los casos en que el CTS podra sesionar a través de medios remotos de
comunicacién electronica, a cuyo efecto se establecera la forma en que se
documentaran los acuerdos y, en su caso, los recesos correspondientes;

Il. Las circunstancias en que se podra contar con la asesoria y, en su caso, con el
apoyo de especialistas en los procesos de reclutamiento y de seleccion.

Dichos especialistas podran ser profesionistas independientes o integrantes de
instituciones de educacion superior, de empresas, de asociaciones civiles
especializadas, nacionales o internacionales, de colegios de profesionistas, e
incluso, servidores publicos en la Administracion Publica Federal.

Al efecto, sefalaran los requisitos que deberan cumplir para participar en
reclutamiento y en seleccion;

lll. Medios accesibles para identificar las vacantes en la dependencia;

IV. El minimo de integrantes en la reserva de aspirantes, para que se emita la
convocatoria respectiva;

V. Los medios para emitir y difundir los criterios de evaluacion, las reglas de
valoracion y el sistema de puntuacion general;

VI. Las ramas de cargo o puesto de la dependencia, que le permitan garantizar en
igualdad de oportunidades el acceso a la funcion publica con base en el mérito, la
planeacién de recursos humanos y el desarrollo profesional de sus servidores
publicos, a efecto de propiciar una mejor gestion de los procedimientos de
reclutamiento y de seleccion, y

VII. Las politicas, programas especificos y estrategias en materia de ingreso
acordes con lo establecido en la Ley, el Reglamento y este Titulo.

Con excepcion de los aspectos sefialados en las fracciones VI y VIl de este
numeral, las demas no requerirdn de autorizacion o registro alguno ante la
Secretaria, sin embargo, conforme a las disposiciones que rigen al Sistema y a las
demas disposiciones que resulten aplicables, seran objeto de revision para en su
caso, el establecimiento de medidas que resulten necesarias a efecto de prevenir
deficiencias, propiciar la adecuacion o correccion del propio Sistema.

171. La DGRH debera informar a la Unidad de cada vacante a través del Registro,
dentro del plazo establecido en el numeral 77 de este ordenamiento.

172. El Secretario Técnico del CTS se asegurara de que todo acuerdo o
resolucién, conste en acta firmada por la totalidad de sus integrantes y sera
responsable de su incorporacion al expediente del concurso.

173. El Secretario Técnico del CTS debera verificar previo a la emision de la
convocatoria, que los requisitos para ocupar un puesto del Sistema sean
congruentes con su descripcion, perfil y valuacién registrados en el Catalogo.

174. Toda persona que ingrese al Sistema para ocupar un puesto en el mismo
debera cubrir los requisitos establecidos en el perfil del puesto y aquellos
establecidos en las bases de la convocatoria.
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Para efectos de acreditar las evaluaciones del desempefo anuales a que se
refiere el articulo 47 del Reglamento, se tomaran en cuenta, las ultimas que haya
aplicado el servidor publico de carrera titular en el puesto en que se desempefia o
en otro anterior, incluso aquellas que se hayan practicado como servidores
publicos considerados de libre designacion, previo a obtener su nombramiento
como servidores publicos de carrera titulares.

Las evaluaciones a que se refiere el parrafo anterior, se acreditaran en el
momento de la revision documental. En el caso de que el servidor publico no
cuente con alguna de las evaluaciones por causas imputables a la dependencia,
no podran ser exigibles éstas, por lo que para verificar el desempeno de éste, el
CTS solicitara a la dependencia la informacion necesaria para tales efectos.

Las personas que participen en los concursos de ingreso deberan exhibir las
constancias originales con las que acrediten su identidad y el cumplimiento de los
requisitos sefalados en el perfil del puesto registrado en el Catalogo, en la
convocatoria y, en su caso, los previstos en el articulo 21 de la Ley.

El requisito establecido en la fraccién Il del articulo 21 de la Ley, se tendra por
acreditado cuando el aspirante sea considerado finalista por el CTS, toda vez que
tal circunstancia implica ser apto para el desempefo del puesto en concurso y
susceptible de resultar ganador del mismo.

175. Cuando la convocatoria sefiale como requisito de escolaridad contar con
titulo profesional o grado académico, el mismo se acreditara con la exhibicién del
titulo registrado en la Secretaria de Educacion Publica y/o, en su caso, mediante
la presentacion de la cédula profesional correspondiente, expedida por dicha
autoridad, en términos de las disposiciones aplicables. EI CTS determinara si
acepta los documentos que acrediten que el titulo o cédula profesional esta en
tramite, asimismo el plazo por el cual se aceptaran.

En el caso de estudios realizados en el extranjero debera presentarse
invariablemente la constancia de validez o reconocimiento oficial expedido por la
Secretaria de Educacion Publica.

En las convocatorias se deberan precisar los casos en que se aceptara el grado
de maestria o de doctorado en las areas académicas que previamente defina el
CTP para acreditar el cumplimiento del requisito de escolaridad establecido en el
perfil del puesto de que se trate.

Seccion i
Herramientas de evaluacion

176. La Unidad determinara la metodologia para el desarrollo de las herramientas
de evaluacién y ésta se encontrara disponible en TrabajaEn.

En la elaboracion y aplicacion de las herramientas de evaluacion, las
dependencias deberan adoptar practicas que garanticen su confidencialidad y la
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identificacion de las personas que tengan acceso a ellas, a fin de que no sean
utilizadas de manera indebida.

177. El CTP sera responsable de establecer criterios y procedimientos para el uso
adecuado de las herramientas de evaluacion.

Todo servidor publico debera excusarse de participar en la elaboracidn o
determinacion de las herramientas de evaluacion cuando esté interesado en
participar en el concurso correspondiente. La excusa debera dirigirse al Titular de
la DGRH vy, tratandose de puestos adscritos a esta area, al Presidente del CTP.
En caso de no hacerlo, sera descartado del concurso respectivo.

De presentarse el supuesto, en que un servidor publico que participé en la
elaboracion o determinacion de las herramientas de evaluacion, con posterioridad
a la aplicacion de éstas, se interese en participar en un concurso en que alguna de
esas herramientas se continue aplicando, debera hacerlo del conocimiento del
CTP y del CTS, para que éstos verifiquen si procedera aplicarla en sus términos o
bien determinara la forma en que sera evaluado ese participante, a fin de
preservar la equidad en el concurso y la observancia de los principios rectores en
el desarrollo del mismo.

178. Los elementos que se deberan considerar en la elaboracion y aplicacién de
examenes de conocimientos, seran los siguientes:

I. Consistencia entre el contenido del examen y los conocimientos que los
candidatos deberan poseer para el desempeno de las funciones propias del
puesto, asi como con el temario y la bibliografia;

Il. Reactivos a partir de preguntas tema, preguntas disparo, mixtas, entre otros,
procurando que los reactivos sean suficientes para integrar distintos examenes
cuando asi resulte necesario;

lll. Opciones de respuesta, que podran ser abiertas, cerradas, de opcién multiple,
correlacion, entre otras;

IV. Confiabilidad y seguridad en la aplicacion, con el propdsito de medir
efectivamente lo que se pretende evaluar y otorgar certidumbre y transparencia;

V. Validez con respecto al contenido y semantica;

VI. Reserva, a fin de garantizar su aplicacién a los candidatos con sujecion a los
principios rectores del Sistema, y

VII. Criterios de evaluacion, que deberan ser objetivos y claros para cualquier tipo
de reactivo que se aplique, precisando cuando resulte necesario, los aspectos
correspondientes que permitan reducir la subjetividad en la calificacién de las
respuestas de los candidatos a preguntas abiertas o definiciones contenidas en los
examenes.

179. Los elementos minimos que se deberan considerar para integrar los temarios
para los examenes de conocimientos, seran:

I. Contenidos y temas sobre los que versara el examen, y
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Il. Aspectos especificos relacionados con los contenidos y temas, tales como
tépicos, subtemas, capitulos, apartados, titulos, preceptos legales, epigrafes,
definiciones o la descripcion concreta de los mismos, entre otros.

Los elementos anteriores estaran referidos a la bibliografia que los candidatos
podran consultar para preparar el examen respectivo.

180. La dependencia aplicara las herramientas de evaluacién en el orden que
determine el CTS, ya sea en los lugares destinados para ello en las instalaciones
de la propia dependencia, en sus delegaciones estatales o en los centros de
aplicacién, procurando que sea en un lugar lo mas cercano posible a la
adscripcion de la plaza vacante.

La dependencia debera asegurar que el lugar en que se apliquen las herramientas
de evaluacion, asi como los medios que, en su caso, se pongan a disposicion de
los candidatos se encuentre en condiciones de uso aceptable que permitan su
adecuada aplicacion.

En caso de no contar con el suficiente espacio fisico para aplicar una herramienta
de evaluacion a todos los candidatos de un concurso, la DGRH podra aplicarla de
manera diferida, pero en ningun caso se diferira a un solo candidato.

No deberan aplicarse herramientas de evaluacién en espacios distintos a los
sefalados en este numeral.

181. Los centros de evaluacion observaran los siguientes criterios de operaciéon y
control:

I. Que las instalaciones sean de uso institucional, en caso de que por cuestiones
de infraestructura se requiera contratar centros de evaluacion, sera
responsabilidad del aplicador verificar que los equipos se utilicen adecuadamente
para la aplicacion de las evaluaciones;

Il. Por ningun motivo se podra establecer como centro de evaluacién, el espacio
fisico que el sustentante tiene asignado dentro de la dependencia para el
desarrollo de sus funciones, y

lll. No se permitira el uso de teléfonos celulares, computadoras de mano,
dispositivos de CD, DVD, memorias portatiles de computadora, camaras
fotograficas, calculadoras, asi como cualquier otro dispositivo, libro 0 documento
que posibilite consultar, reproducir, copiar, fotografiar, registrar o almacenar las
evaluaciones, salvo que en las bases de la convocatoria se autorice o requiera de
su utilizacién como medio de apoyo para la evaluacion.

182. Las dependencias que utilicen el mecanismo de simulacién denominado
Assessment Center, el cual consiste en la técnica de observacion y recopilacion
de evidencias de comportamiento mediante simulaciones o situaciones
equiparables a las que pueden presentarse en el desempefio de un puesto y que
permite evaluar las capacidades profesionales de un servidor publico o de un
aspirante, deberan considerar lo siguiente:
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I. Que la aplicacién y evaluacion de los diversos ejercicios que comprendan la
evaluacion se lleve a cabo en apego a las descripciones de las capacidades
profesionales establecidas para el Sistema, no obstante que se sugiere contar con
un reporte con los principales aspectos de otras habilidades observadas;

Il. El proveedor cuente con personal debidamente capacitado y con experiencia
minima de tres afos en la aplicacion y evaluacion mediante la técnica de
observacion denominada Assessment Center;

lll. Se aplique un minimo de dos ejercicios por capacidad evaluada, los cuales
deberan permitir al menos la observacion de las capacidades aplicables al
Sistema;

IV. Se cuente con al menos un observador/evaluador y un moderador, y el
resultado final se obtenga por contraste entre las apreciaciones de ambos;

V. La aplicaciéon de la evaluacion se realice garantizando la confidencialidad de la
informacion por parte de los servidores publicos o personas que apliquen las
evaluaciones;

VI. Se genere una bitacora que debera contener los datos del personal
responsable de la aplicacién, los datos de los evaluados, incluyendo firma
autografa de los mismos, incidencias durante la aplicacion y horario de inicio y fin
de la aplicacion, y

VII. El resultado de cada aplicacion se registre en RH net y se difunda a través de
TrabajaEn dentro de los 5 dias habiles posteriores a la misma.

Los resultados deberan ser expresados en reportes especificos en los que se
representara el grado de cumplimiento por parte de los aspirantes, respecto de los
comportamientos esperados en términos de la evaluacién. Dicho nivel de
cumplimiento se reportara con el proposito de que el contenido del informe
constituya un referente sobre las capacidades profesionales observadas en los
aspirantes.

Seccion Il
Reglas de Valoracion y Sistema de Puntuaciéon General

183. EI CTP establecera de acuerdo con las necesidades y caracteristicas de la
dependencia, las reglas de valoracion general aplicables a los procesos de
seleccion que permitan determinar la forma en que los participantes acreditaran
cada una de las etapas del concurso.

Asimismo, dicho Comité definira el sistema de puntuacion general que permita, de
acuerdo a los rangos de puestos y modalidades de las convocatorias, asignar
puntos a cada uno de los elementos que conforman las etapas del proceso de
seleccion, a fin de obtener el orden de prelacion de los candidatos antes y
después de cada etapa.

184. Las reglas de valoracion general deberan considerar:
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l. La cantidad minima y maxima de examenes de conocimientos y de evaluaciones
de habilidades;

ll. Por cada rango, la calificacion minima aprobatoria para los examenes de
conocimientos, igual o superior a 60, en una escala de 0 a 100 sin decimales;

lll. Si las evaluaciones de habilidades seran motivo de descarte, en cuyo caso la
calificacion minima aprobatoria sera igual a 70, en una escala de 0 a 100 sin
decimales. Los resultados de Ilas evaluaciones invariablemente seran
considerados en la misma escala para el sistema de puntuacion general;

IV. En su caso, el numero de especialistas para el proceso de seleccion que
podran auxiliar al CTS, desarrollando la etapa de entrevistas;

V. El numero minimo de candidatos a entrevistar, el cual sera al menos de tres si
el universo de candidatos lo permite. En el supuesto de que el numero de
candidatos que aprueben las etapas senaladas en las fracciones [, Il y Ill del
articulo 34 del Reglamento fuera menor al minimo establecido, se debera
entrevistar a todos;

VI. El numero de candidatos que se continuaran entrevistando, que sera como
minimo de tres, en caso de no contar al menos con un finalista de entre los
candidatos ya entrevistados, conforme a lo previsto en el articulo 36 del
Reglamento;

VII. El puntaje minimo de calificacion, el cual debera ser igual o superior a 60, en
una escala de 0 a 100 puntos, sin decimales;

VIIl. Los aspectos que, en su caso, debera observar el CTS al determinar las
reglas especificas de valoracion, y

IX. Otros criterios de valoracion que el CTP estime pertinente establecer conforme
a las particularidades de |la dependencia, previa aprobacion de la Unidad.

185. El sistema de puntuacién general sefalara la cantidad minima y maxima o,
en su caso, la cantidad determinada de puntos que el CTS podra asignar para
cada una de las etapas identificadas en la tabla siguiente:

Sub etapa Resultado por
Etapa
Il Examenes de C
Examenes de Conocimientos
Conocimientos y C+H
Evaluaciones de
Habilidades Evaluaciones de M
Habilidades
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11 Evaluacién de X
Evaluacién de la Experiencia
Experiencia y X+M
Valoracién del
Meérito Valoracion del M
mérito
AV - E E
Entrevistas

Por cada concurso se asignaran 100 puntos sin decimales, que seran distribuidos
unicamente entre las etapas identificadas como I, lll y IV.

Para los concursos de nivel de Enlace debera registrarse en RH net en la
subetapa de evaluacion de la experiencia un puntaje unico de 100.

La etapa prevista en la fracciéon | del articulo 34 del Reglamento tiene como
proposito determinar si el candidato continua en el concurso, por lo que su
acreditacion no otorgara puntaje alguno.

Dicha etapa se desarrollara a través de TrabajaEn, confrontandose la informacién
capturada en ésta por el interesado versus el perfil del puesto y demas requisitos
que para ocupar el puesto fueron establecidos en la convocatoria, de existir
compatibilidad se asignara un folio de participacion al concurso y de presentarse
incompatibilidad se rechazara la inscripcion al concurso.

La etapa prevista en la fraccion V del articulo 34 del Reglamento tiene por objeto
determinar el resultado del concurso, por lo que no debe considerarse para el
otorgamiento puntaje alguno.

186. Para integrar los maximos y minimos o, en su caso, el estandar del sistema
de puntuacién general, conforme al numeral anterior, se debera considerar lo
siguiente:

I. El puntaje de la etapa I, no debera ser inferior a 20 puntos, atendiendo a lo
siguiente:

a) El puntaje de la sub etapa exdmenes de conocimientos, no debera ser mayor
de 30 ni inferior a 10 puntos vy,

b) El puntaje de la sub etapa evaluaciones de habilidades, no debera ser mayor de
30 ni inferior a 10 puntos;

Il. El puntaje de la etapa lll, se integrara a partir de los puntajes de cada subetapa
como a continuacion se indica:
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a) El puntaje de la sub etapa evaluacidén de experiencia, no debera ser mayor de
30 ni inferior a 10 puntos y,

b) El puntaje de la sub etapa valoracion del mérito, no debera ser mayor de 40 ni
inferior a 10 puntos vy,

lll. El puntaje de la etapa IV, no debera ser mayor de 30 ni inferior a 10 puntos.
187. Las reglas de valoracion y el sistema de puntuacion general determinados
por el CTP se difundiran en TrabajaEn.

Seccion IV
Reglas Especificas de Valoracion

188. Cuando el CTS requiera determinar reglas especificas de valoracion,
observara lo siguiente:

I. El sistema de puntuacion especifico, sujeto al sistema de puntuacion general,
como criterio para la determinacion;

ll. La calificacion minima aprobatoria para los examenes de conocimientos,
siempre y cuando no sea inferior a la establecida por el CTP;

lll. Cuando se tenga previsto aplicar mas de un examen de conocimientos, si éstos
tendran el mismo valor o tendran un valor ponderado;

IV. Si las diferentes evaluaciones de habilidades tendran el mismo valor o tendran
un valor ponderado;

V. En su caso, méritos particulares a ser considerados, de acuerdo con el
mecanismo de valoracidn del mérito y,

VI. Los criterios para la evaluacion de entrevistas, conforme a lo dispuesto en el
numeral 230 de este ordenamiento.

189. Los servidores publicos y, en general, cualquier persona que en virtud de lo
previsto en la Ley, el Reglamento y este Titulo tengan acceso a los datos
personales e identidad de los participantes, deben abstenerse de divulgarlos vy
s6lo podran utilizarlos para los efectos propios del concurso respectivo, en caso
contrario, seran responsables en términos de lo previsto en las disposiciones
legales aplicables.

Seccion V
Reclutamiento

190. ElI CTP establecera los procedimientos que permitan promover la mas amplia

participacion y atraer al mayor numero de participantes a los concursos de ingreso
al Sistema.
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191. EI CTP, a través de la DGRH, conforme a la disponibilidad presupuestaria de
la dependencia, implementara mecanismos de reclutamiento para publicitar sus
vacantes y registrar posibles aspirantes a ocuparlas.

Se consideran mecanismos de reclutamiento, entre otros, convocatorias publicas
abiertas para ocupar las plazas del primer nivel de ingreso al Sistema, los
programas de servicio social, ferias de empleo, carteras curriculares, bolsas de
empleo e inserciones en medios masivos de comunicacién y de difusion, tales
como television, radio, prensa e Internet.

192. Cualquier persona podra incorporar en TrabajaEn, sin que medie costo
alguno, su informacién personal, curricular y profesional, con el fin de participar en
los concursos de ingreso al Sistema que resulten de su intereés.

Una vez que la persona interesada haya incorporado la informacion necesaria
para configurar su perfil profesional y acepte las condiciones de uso y restricciones
de registro, TrabajaEn le asignara un numero de folio de registro general.

193. Las condiciones de uso y restricciones de registro en TrabajaEn estan
referidas a los procedimientos de incorporacion, modificacion y vigencia de la
informacion curricular; los supuestos en que procede la cancelacién de folios o del
registro del usuario y las implicaciones que ello conlleva; la configuracion, reglas
de navegabilidad y otras caracteristicas tecnoldgicas; derechos de autor;
preguntas frecuentes, asi como la forma de conservar en medio electrénico o
impreso copia de las mismas.

194. Una vez que el CTP determine la fecha de inicio del procedimiento para la
ocupacion de un puesto vacante o de nueva creacion, el Secretario Técnico
comunicara al CTS que corresponda el acuerdo respectivo, para que se instruya el
proceso de reclutamiento conforme a la modalidad de la convocatoria que al
efecto se determine e inicie el proceso de seleccion.

Al determinar la fecha de inicio del procedimiento para la ocupacion de un puesto
vacante o de nueva creacion, el CTP debera verificar si existe alguna situacion
especial que impida ocupar el puesto a través de concurso o de algun otro
procedimiento previsto en la Ley, su Reglamento y este Titulo.

Seccion VI
Convocatorias

195. El CTS determinara la modalidad de la convocatoria a la que se sujetara el
concurso de que se trate, de conformidad con lo previsto en la Ley, su Reglamento
y este Titulo.

Las bases, condiciones y requisitos establecidos en las convocatorias no podran
modificarse durante el desarrollo del concurso. Como excepcién a lo anterior, en
los casos en que por cualquier motivo se vean interrumpidos los términos y plazos
previstos en la misma o cuando la Unidad determine suspender el servicio de RH
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net y de TrabajaEn, se reprogramaran las fechas en que continuaran los plazos o
términos previstos en la convocatoria y se comunicaran por el CTS a través de los
medios de comunicacion sefalados en éstas, a los aspirantes en estricta
observancia de los principios rectores del Sistema

Cualquiera de las situaciones anteriores que se llegaran a presentar en el
desarrollo de un concurso, seran documentadas por el CTS e integradas al
expediente respectivo.

196. La DGRH concentrara las convocatorias aprobadas por el CTS y gestionara
su difusion en la pagina electronica en Internet de la dependencia y en TrabajaEn,
y su publicacion en el Diario Oficial de la Federacion, preferentemente los
miércoles, a través de los medios de comunicacion electrénica que, en su caso,
determine la Secretaria de Gobernacion.

Por acuerdo del CTS, la DGRH podra integrar una sola convocatoria en la que se
incluyan todos los puestos que se sujetaran a concurso, considerando que
correspondan preferentemente a una sola modalidad de convocatoria.

197. Las convocatorias incluiran para cada puesto sujeto a concurso, al menos, lo
siguiente:

I. Puesto sujeto a concurso:

a) Modalidad de la convocatoria;

b) Datos de identificacion del puesto: cddigo; denominacién; adscripcion; ciudad,;
grupo, grado y nivel; remuneracion, y funciones;

c¢) Periodo de registro al concurso y,

d) Lugar y fecha programada para desahogar cada etapa y sub etapa, asi como
los supuestos en que se podra modificar la fecha programada;

Il. Perfil que deberan cubrir los aspirantes:

a) Requisitos de acuerdo al articulo 21 de la Ley,

b) Escolaridad y experiencia y,

c) Otros requisitos determinados por el CTP;

lll. Los requisitos y los lineamientos generales que se determinen para los
examenes:

a) Reglas de valoracion y el sistema de puntuacién general aplicables en el
proceso de Seleccion vy,

b) Reglas especificas de valoracion;

IV. Lugar y fecha de entrega de la documentacién correspondiente;

V. Examenes:

a) Examen de conocimientos y evaluaciones de habilidades, y

b) Supuestos y plazo en que se podra solicitar la revisibn de examenes o
evaluaciones;

VI. Establecer el numero de candidatos a entrevistar, considerando un maximo
acorde con la regla general establecida por el CTP, y con la finalidad de hacer
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posible la aplicacion de la regla general que se prevea por dicho Comité si no se
cuenta con al menos un finalista;

VII. Fallo;

VIIl. Domicilio y horario de las autoridades ante las cuales se podra presentar la
inconformidad o el Recurso de Revocacion, previstos en los articulos 69, fraccion
X, 76 de la Ley, y 95 del Reglamento, respectivamente, y

IX. Medios de comunicacion que la dependencia utilizara para efectos de atender
dudas o preguntas de los candidatos.

Las convocatorias a los concursos publicos y abiertos en cualquiera de sus
modalidades estaran disponibles en la pagina electréonica en Internet de la
dependencia en tanto concluye el procedimiento de seleccion correspondiente. La
version que se publique en el Diario Oficial de la Federacion debera contener al
menos los elementos sefalados en el articulo 28 de la Ley, asi como la direccion
electrénica en que se podran consultar las bases generales del concurso.

Los temarios y la bibliografia correspondiente para los examenes de
conocimientos y para las evaluaciones de habilidades y, en su caso, guias de
estudio, que se indique en la convocatoria, se difundiran unicamente en TrabajaEn
y en la pagina electronica en Internet de la dependencia en tanto concluye el
procedimiento de seleccion.

198. Cuando la convocatoria esté dirigida a servidores publicos en general, se
deberan considerar a quienes acrediten ese caracter en la fecha de su registro
como aspirantes a la vacante de que se trate en TrabajaEn.

199. La convocatoria dirigida a todo interesado que integre la reserva de
aspirantes de la rama de cargo o puesto en la dependencia, en términos de los
articulos 32, fraccion 1ll y 36 del Reglamento, considerara necesariamente el
registro de aspirantes, previo a la entrevista en el procedimiento de seleccion.

La forma de realizar el concurso se establecera en las bases de la convocatoria y
se sujetara en lo conducente a lo previsto en esta Seccidén y en su desarrollo lo
senalado en la Seccion VIII de este Capitulo.

200. Las bases de la convocatoria, deberan considerar la atencion, entre otros, de
dudas o preguntas sobre el concurso, reactivacion de folios y de casos no
previstos, la forma y plazo en que los resolvera el CTS, privilegiando la
observancia de los principios rectores del Sistema.

201. Con la publicacién de la convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion,
dara inicio el procedimiento para cubrir un puesto vacante o de nueva creacion a
través de concurso publico y abierto, asi como el plazo de 90 dias naturales para
resolverlo.

Al efecto, las dependencias deberan observar lo previsto en la Seccion V del
Capitulo IV de este Titulo con relacién a la emision de la convocatoria que deba
emitirse en los casos en que se ocupen puestos al amparo de los articulos 34 de
la Ley, 52 y 92 del Reglamento.
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Seccién VII
Concursos de Primer Nivel de Ingreso

202. Para llevar a cabo el concurso anual de puestos del primer nivel de ingreso al
Sistema, se observara lo siguiente:

I. Las dependencias consolidaran y enviaran a la Unidad la informacion de los
puestos del rango de enlace que, conforme a sus necesidades, el CTP determine
sujetar al concurso anual que coordine la Secretaria, a través de la Unidad;

ll. La informacion consolidada que remitan las dependencias, a través del
Secretario Técnico del CTP, debera incluir cédigo de puesto, denominacion y la
informacion adicional que la Unidad considere pertinente;

lll. La Unidad, con base en la informacion que reciba y la que se encuentre en el
Catalogo, determinara los eventos de induccién que habran de efectuarse de
conformidad con la Ley, su Reglamento y este Titulo;

IV. Las convocatorias del concurso anual deberan incluir los elementos que al
efecto determine la Unidad, se publicaran en el Diario Oficial de la Federacién y se
difundiran en la pagina electronica en Internet de cada dependencia, asi como en
TrabajaEn;

V. EIl proceso de seleccion de los aspirantes a ocupar vacantes a través del
concurso anual se desarrollara de conformidad con lo previsto en la Ley, su
Reglamento, y este Titulo, en lo que resulten aplicables, y

VI. Las vacantes de primer nivel de ingreso que no se ocupen a traves del
concurso anual, podran ser ocupadas mediante convocatorias publicas y abiertas
emitidas por el CTS como si se trataran de puestos distintos al del primer nivel de
ingreso.

203. Los eventos de induccion tienen como propésito promover el acercamiento
de aspirantes al concurso anual y consistiran en comunicar y explicar de manera
general y accesible a los aspirantes, aspectos relacionados con:

I. El procedimiento a seguir antes y durante el desarrollo del concurso;

Il. Los requisitos de ingreso al Sistema,;

lll. La Administracion Publica Federal y el Servicio Profesional de Carrera en
general;

IV. El desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera en los diversos
ambitos del servicio publico, y

V. Los derechos y obligaciones de los servidores publicos de carrera.

204. La Secretaria por conducto de la Unidad, organizara los eventos de induccién
considerando la informacion de las vacantes de primer nivel de ingreso remitida
por las dependencias.

205. ElI CTP determinara si para la ocupacion de puestos del primer nivel de
ingreso de la dependencia sera requisito indispensable contar con experiencia,
observando al efecto lo previsto en la Ley, su Reglamento y este Titulo.
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206. El nombramiento que se expida con base en estas disposiciones sera como
servidor publico de carrera eventual y estara condicionado a la evaluacién que se
realice de su desempefio antes de que se cumpla el aniversario de su ingreso al
Sistema.

Seccién VI
Procedimiento de Seleccion

207. El procedimiento de seleccion se desahogara conforme a las etapas que el
articulo 34 del Reglamento prevé y atendiendo a lo establecido en las reglas de
valoracion y en el sistema de puntuacidon general determinados por el CTP, asi
como en las reglas especificas de valoracion que, en su caso, hubiere
determinado el CTS.
208. Al término de cada etapa la DGRH difundira en TrabajaEn y, en su caso, en
los medios electrénicos establecidos en la convocatoria, los resultados obtenidos
por los participantes, distinguiendo a quienes continuan en el concurso para el
efecto de convocarlos, a través de esos medios, a participar en el o en los eventos
que correspondan a la etapa subsecuente, con al menos 2 dias habiles de
anticipacion a la fecha y hora prevista al efecto.
209. El proceso de seleccion concluird en la fecha en que el CTS determine al
ganador del concurso o declare éste desierto. La determinacion y las calificaciones
correspondientes se registraran en RHnet y se difundiran en TrabajaEn, dentro de
los 3 dias habiles siguientes.

Registro de Aspirantes al Concurso

210. Los interesados en participar en un concurso de ingreso al Sistema deberan
estar registrados previamente en TrabajaEn.

211. El plazo de registro de aspirantes a ocupar un puesto del Sistema no debera
ser menor a 10 dias habiles, contados a partir de la fecha de publicacion de la
convocatoria en el Diario Oficial de la Federacion.

212. Concluido el plazo de registro, la DGRH debera difundir, a través de
TrabajaEn, un listado del total de candidatos registrados en cada concurso,
identificandolos con el folio de participacién correspondiente.

Etapa I. Revisiéon Curricular
213. Al momento en que el candidato registre su participacion a un concurso a
través de TrabajaEn, se llevara a cabo en forma automatica la revision curricular,

asignando un folio de participacion o, en su caso, de rechazo que lo descartara del
CoNncurso.
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La revision curricular efectuada a través de TrabajaEn se llevara a cabo, sin
perjuicio de la revision y evaluacion de la documentacidn que los candidatos
deberan presentar para acreditar que cumplen con los requisitos establecidos en
la convocatoria.

214. Correspondera al CTS conocer y acordar lo conducente sobre las solicitudes
de reactivacion de folios.

El CTS establecera en las bases de la convocatoria el procedimiento a seguir y los
plazos en que se solicitara la reactivacidn de los folios y los supuestos en que ésta
procedera.

Los acuerdos que en materia de reactivaciéon de folios emita el CTS deberan obrar
en actas en las que consten los motivos y demas documentacién que justifique o
no dicha reactivacion.

La reactivacion de folios se realizara a través del Modulo de Reactivacion de
Folios en RH net.

215. La reactivacion de folios no sera procedente cuando:

I. El aspirante cancele su participacion en el concurso, y

Il. Exista duplicidad de registros en TrabajaEn.

Cuando se advierta la duplicidad de registros en TrabajaEn, el CTS advertira al
aspirante de dicha circunstancia, exhortandole a cancelar o corregir la informacién
y preservar un unico registro.

Los casos que se presenten bajo el supuesto anterior se informaran a la Unidad
para que, en su caso, determine las medidas que resulten pertinentes.

Etapa Il. Examenes de Conocimientos y Evaluaciones de Habilidades

216. Las reglas de valoracion general que determine el CTP deberan establecer si
para acreditar la calificacion minima aprobatoria en esta etapa, seran
consideradas las calificaciones obtenidas por los candidatos en los examenes de
conocimientos y en las evaluaciones de habilidades, o bien, si Unicamente se
tomara en cuenta la calificacion de los examenes de conocimientos.

En caso de que la convocatoria establezca dos o mas evaluaciones de habilidades
y éstas sean motivo de descarte, sera indispensable obtener al menos la
calificacion minima aprobatoria en cada una para la aprobacion de la etapa Il del
proceso de seleccion.

La calificacidn minima aprobatoria de cada evaluacion de habilidades sera 70 y la
maxima de 100.

Las dependencias podran desarrollar o adquirir las herramientas que estimen
pertinentes para evaluar los conocimientos y habilidades que hayan sido definidos
en el perfil del puesto en concurso, o bien, optaran por utilizar el Mddulo
Generador de Examenes.
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Las dependencias designaran a un responsable de la operacion del modulo para
fines de ingreso.

Para tales efectos, la dependencia enviara a la Unidad, mediante oficio, los datos
de dicho servidor publico, acompafado por el formato "Alta, baja o cambio de
usuario (Generador de Examenes)’, debidamente firmado, mismo que se
encuentra disponible en RH net.

217. Cualquier persona que participe o forme parte de algun grupo de trabajo o
panel de expertos para el desarrollo de herramientas de evaluacion, sus métodos
y/o procedimientos, debera guardar reserva de la informacién que conozca con
motivo de su intervencion, a efecto de permitir su imparcial aplicacion en los
procedimientos de seleccién.

218. Cuando el CTS determine realizar evaluaciones o examenes que incluyan
preguntas abiertas, se deberan incluir en el expediente del concurso los criterios
bajo los cuales seran calificados, antes de la aplicacion de la herramienta de
evaluacion.

La DGRH debera asegurarse que la base de reactivos de los examenes sea
suficiente para generar, a partir de la misma y de manera aleatoria, examenes
distintos de un concurso a otro.

219. En los casos en que el CTS determine la revision de examenes, ésta solo
podra efectuarse respecto de la correcta aplicacion de las herramientas de
evaluacion, métodos o procedimientos utilizados, sin que implique la entrega de
los reactivos ni las opciones de respuesta. En ningun caso procedera la revision
respecto del contenido o los criterios de evaluacion.

Etapa lll. Evaluaciéon de la experiencia y valoracién del mérito

220. En esta etapa la DGRH con base en la revision y analisis de los documentos
que presenten los candidatos evaluara en la primera sub etapa, la experiencia y
en la segunda, el mérito. Los resultados obtenidos en ambas sub etapas seran
considerados en el sistema de puntuacion general, sin implicar el descarte de los
candidatos.

La DGRH para constatar la autenticidad de la informacién y documentacion
incorporada en TrabajaEn, y aquella para acreditar la presente etapa, realizara
consultas y cruce de informacion a los registros publicos o acudira directamente
con las instancias y autoridades correspondientes. En los casos en que no se
acredite su autenticidad se descartara al candidato y se ejerceran las acciones
legales procedentes.

221. El mecanismo de evaluaciéon de experiencia consiste en calificar, con base en
una escala establecida por la Unidad, cada uno de los elementos que se detallan a
continuacion:

I. Orden en los puestos desempefados;
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ll. Tiempo de permanencia en los puestos desempefados;

lll. Experiencia en el sector publico;

IV. Experiencia en el sector privado;

V. Experiencia en el sector social;

VI. Nivel de responsabilidad;

VII. Nivel de remuneracion;

VIII. Relevancia de funciones o actividades desempefiadas en relacion con las del
puesto vacante;

IX. En su caso, experiencia en puestos inmediatos inferiores al de la vacante;

X. En su caso, aptitud en puestos inmediatos inferiores al de la vacante, y

Xl. Otros elementos que establezca la Unidad o el CTP, previa aprobacion de la
Unidad, conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales podran
representar hasta el 25% del resultado de esta sub etapa.

Las calificaciones asi obtenidas se promediaran para obtener la calificacion final
de esta sub etapa.

222. El mecanismo de valoracion del mérito consiste en calificar, con base en una
escala establecida por la Unidad, cada uno de los elementos que se detallan a
continuacion:

I. Acciones de desarrollo profesional,

Il. Resultados de las evaluaciones del desempefio;

lll. Resultados de las acciones de capacitacion;

IV. Resultados de procesos de certificacion;

V. Logros;

VI. Distinciones;

VIl. Reconocimientos o premios;

VIII. Actividad destacada en lo individual;

IX. Otros estudios, y

X. Otros elementos que establezca la Unidad, o el CTP previa aprobacion de la
Unidad, conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales podran
representar hasta el 25% del resultado de esta sub etapa.

Las calificaciones asi obtenidas se promediaran para obtener la calificacion final
de esta sub etapa.

223. La Unidad difundira a través de TrabajaEn la metodologia y escalas de
calificacion para operar los mecanismos para la evaluacion de experiencia y
valoracion del mérito.

224. Previo a registrar en RHnet los resultados de la etapa Il del procedimiento de
seleccion y antes de convocar a entrevista, el CTS verificara que la evaluacion de
experiencia y la valoracion del mérito de los candidatos a integrar la lista de
prelacion se ajustd a la metodologia y escala de calificacion prevista para ello, a
efecto de que la DGRH esté en aptitud de convocar a los candidatos.
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El CTS acordara la metodologia a seguir en la entrevista para aplicar
correctamente los criterios con los cuales evaluara a los candidatos durante la
entrevista; acordara horarios y tiempo necesarios para entrevistar a cada uno de
los candidatos y en su caso, si requerira de la intervencion de Especialistas para
llevarlas a cabo.

Etapa IV. Entrevistas

225. Con base en el sistema de puntuacion general y las reglas de valoracion
general, la DGRH publicara en TrabajaEn, en estricto orden de prelacién, el listado
de candidatos que hubieran aprobado las etapas |, Il y Il del proceso de seleccién
con sus respectivos folios.

226. La etapa de entrevistas tiene la finalidad de que el CTS profundice en la
valoracion de la capacidad de los candidatos, de conformidad a los criterios de
evaluacion establecidos en la convocatoria y en TrabajaEn.

Las entrevistas podran realizarse a través de medios electronicos de
comunicacioén, siempre que se compruebe fehacientemente la identidad del
candidato a evaluar y se haya establecido en la convocatoria.

Asimismo, las entrevistas podran llevarse a cabo por especialistas, en los
supuestos que lo haya determinado el CTP o cuando a juicio del CTS, se requiera
asesorar o auxiliar por personas cuyo reconocimiento y experiencia en su campo
ayude a profundizar en la valoracién de las capacidades de los candidatos a
entrevistar.

La DGRH programara las entrevistas, en su caso, sefalara la participacion de
especialistas y si se realizara a través de medios electronicos de comunicacion, y
convocara a los candidatos a través de TrabajaEn, conforme al orden de prelacién
y el numero establecido por el CTS.

227. El resultado obtenido en esta etapa sera considerado en el sistema de
puntuacion general y no implica el descarte de los candidatos.

228. EI CTS en la etapa de entrevista, con el objeto de verificar si reune el perfil y
los requisitos para desempenfar el puesto, a través de preguntas y mediante las
respuestas que proporcione el candidato, identificara las evidencias que le
permitan en un primer momento considerarlo finalista y en un segundo momento,
incluso determinarle ganador del concurso, independientemente de la metodologia
de entrevista que utilice.

229. La entrevista debera permitir la interaccion de cada uno de los miembros del
CTS o, en su caso, de los especialistas con los candidatos, a efecto de evitar que
ésta se realice solo por su Presidente o algun otro miembro. La misma consistira
en dos momentos:

I. El de preguntas y respuestas, y

Il. El de elaboracién del reporte de evaluacion del candidato.

190



Los entrevistadores, formularan las mismas preguntas a cada uno de los
candidatos y deberan quedar agregadas al reporte individual o plasmarse en los
mismos. Las respuestas de los candidatos, procuraran transcribirse o al menos
reproducirse lo mas exacto posible, en el reporte individual o bien anexarse al
mismo.

Previo a la entrevista del siguiente candidato, el Secretario Técnico debera
recabar la firma de los integrantes del CTS o, en su caso, de los especialistas en
sus reportes individuales, los que se entregaran a la DGRH y seran incorporados
al expediente del concurso.

Si la entrevista fue grabada en audio o video, o en ambos, al menos su version
estenografica debera incorporarse al expediente.

230. El mecanismo de evaluacion de ingreso en la etapa de entrevista, entendido
éste, como el procedimiento predefinido y ordenado que contiene criterios de
evaluacion y puntuacién para calificar cuantitativa y/o cualitativamente a un
candidato, consistira en lo siguiente:

I. La DGRH, previo a la publicacion de la convocatoria en el Diario Oficial de la
Federacion, conforme a las reglas de valoracion generales y especificas,
configurara en TrabajaEn los criterios de evaluacion de entrevista determinados
por el CTS y el numero de candidatos a entrevista;

Il. Cada criterio de evaluacién tendra la misma ponderacion;

lll. Cada miembro del CTS o, en su caso, especialista, calificara, en una escala de
0 a 100 sin decimales, a cada candidato en cada uno de los criterios de evaluacion
correspondientes;

IV. Las calificaciones otorgadas para cada candidato deberan sustentarse en el
reporte, y

V. La DGRH debera registrar en RH net y difundir en TrabajaEn dentro de los 3
dias habiles siguientes las calificaciones por candidato incluidas en el reporte y
quienes hayan realizado la entrevista.

Se calculara a través de TrabajaEn, con base en el promedio, la calificacion de
cada candidato en la entrevista, y con base en el sistema de puntuacién general,
los puntos correspondientes a la etapa de entrevista.

231. El reporte debera presentar los resultados del mecanismo de evaluacion de
ingreso para cada candidato y utilizara el formato establecido para tales efectos
por el CTP.

232. Se consideran finalistas a los candidatos que acrediten el puntaje minimo de
calificacion en el sistema de puntuacion general, esto es, que hayan obtenido un
resultado aceptable para ser considerados aptos para ocupar el puesto sujeto a
concurso en términos de los articulos 32 de la Ley y 40, fraccion Il de su
Reglamento.
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La DGRH difundira en TrabajaEn, en orden de prelacién de mayor a menor e
identificando a los finalistas del concurso, la calificacion definitiva de cada
candidato.

233. Cuando las entrevistas se hubieren aplicado por especialistas, el CTS, previo
a la emisiéon de su determinacion, podra convocar nuevamente a los finalistas y
repreguntar a éstos, con el fin de valorar sus respuestas y contar con mayores
elementos que le permitan concluir el proceso de seleccion.

El acta en que se registren los resultados de esta etapa, debera indicar si la
entrevista por especialistas se llevo a cabo en presencia de los integrantes del
CTS, o en su caso, si se realizé en un momento distinto.

Etapa V. Determinacién

234. Durante la determinacion los integrantes del CTS, acordaran la forma en que
emitiran su voto, a efecto de que el Presidente lo haga en ultima instancia o, en su
caso, ejerza su derecho de veto.

La determinacion se sujetara a lo previsto en los articulos 74 de la Ley y 17,
segundo parrafo del Reglamento.

235. ElI CTS resolvera el proceso de selecciéon, mediante la emision de su
determinacion, declarando:

I. Ganador del concurso, al finalista que obtenga la calificacibn mas alta en el
proceso de seleccion, es decir, al de mayor calificacion definitiva;

Il. Al finalista con la siguiente mayor calificacion definitiva, que podra llegar a
ocupar el puesto sujeto a concurso en el supuesto de que por causas ajenas a la
dependencia, el ganador sefalado en la fraccidon anterior:

a) Comunique a la dependencia, antes o en la fecha sefialada para tal efecto en la
determinacion, su decision de no ocupar el puesto, o

b) No se presente a tomar posesion y ejercer las funciones del puesto en la fecha
sefalada, o

lll. Desierto el concurso.

236. Si durante la determinacion, el CTS advirtiera que como resultado de la
puntuacion obtenida en las etapas I, lll y IV del concurso, existe empate entre
finalistas, elegira al ganador conforme a los criterios siguientes:

I. Entre un servidor publico de la misma dependencia y otro finalista, tendra
preferencia el servidor publico de la dependencia, o

Il. Entre servidores publicos de la misma dependencia, se elegira al ganador
conforme a los siguientes criterios, observando el orden sefnalado:

a) Aquél que sea servidor publico de carrera titular y el puesto que ocupe se
encuentre en proceso de desaparicidon con motivo de una reestructuracion, o

b) Quien cuente con nombramiento de servidor publico de carrera titular, o

c) Quien tenga alguna discapacidad, o
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d) Quien hubiera obtenido la mayor puntuacién en la valoracion del mérito, o

e) Quien hubiera obtenido la mayor puntuacion en la evaluacion de la experiencia,
o

f) Quien posea el mayor grado académico.

lll. Si es entre finalistas no adscritos a la dependencia, se consideraran los
criterios en el orden siguiente:

a) Quien sea servidor publico de carrera titular y el puesto que ocupe se encuentre
en proceso de desaparicion con motivo de una reestructuracioén, o

b) Quien cuente con nombramiento de servidor publico de carrera titular, o

c¢) Quien tenga alguna discapacidad, o

d) Quien hubiera obtenido la mayor puntuacion en la evaluacion de la experiencia,
o]

e) Quien hubiera obtenido la mayor puntuacién en la valoracién del mérito, o

f) Quien posea el mayor grado académico.

237. El acta en que conste la determinacion del concurso sera suscrita por los
integrantes del CTS, y en ella se precisaran los finalistas del concurso para efecto
de su integracion a la reserva de aspirantes de la dependencia, los resultados
obtenidos por éstos en cada una de las etapas, asi como las conclusiones de la
propia determinacion y, en su caso, el veto fundado y razonado por el Presidente.
El CTS observando los principios rectores del Sistema, debera sefialar con
precision las disposiciones en que funde su determinacion y razonar en el acta de
la sesion respectiva, las conclusiones de su determinacion, sefalando los motivos
que le llevaron a seleccionar al ganador del concurso de ingreso o bien declarar
desierto el concurso, segun lo sefalado en el numeral 235.

Tales consideraciones deberan ser razonables para justificar la seleccion, en su
caso del mas apto como ganador, y demostrar que la misma resulté sin conceder
preferencias o privilegios a persona alguna ni prejuzgar o atender a apreciaciones
carentes de sustento.

238. La DGRH difundira en TrabajaEn el nombre del ganador del concurso y su
folio, asi como la calificacion definitiva de éste y de los demas finalistas. Asimismo
registrara la reserva de los aspirantes de acuerdo con la determinacién del CTS.
239. Los nombramientos de los servidores publicos de carrera, ademas de lo
previsto en el articulo 6 del Reglamento, deberan sefalar el caracter de confianza
del puesto y su adscripcion.

En los casos de puestos del rango de enlace, se expedira nombramiento en los
términos de lo sefalado en el numeral 206 de este ordenamiento.
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Reserva de Aspirantes

240. Los candidatos que integran la reserva de aspirantes por dependencia
deberan estar identificados en TrabajaEn de acuerdo a la rama de cargo o puesto
y rango concursado, sefalando para cada aspirante su vigencia en la misma.

241. Los finalistas se integraran a la reserva de aspirantes en cada dependencia
de acuerdo con la rama de cargo o puesto de la vacante en que se haya
determinado algun ganador y seran considerados, de acuerdo con el articulo 36
del Reglamento, en cualquier concurso de la misma rama de cargo o puesto y
rango igual o inmediato inferior, a aquél por el que hubieren concursado.

Para efectos de la reserva de aspirantes y para simplificar su operacion, un puesto
se entendera afin en perfil a otro, con la sola condicién de que pertenezca a la
misma rama de cargo o puesto.

242. La DGRH convocara a los candidatos en el orden de registro verificando que
cumplan el perfil del puesto y el CTS desahogara unicamente la etapa de
entrevista, de acuerdo al numero de candidatos definido en las reglas de
valoracion general y/o reglas especificas de valoracion, calificando en una escala
de 0 a 100, sin decimales y tomando este resultado como la calificacion definitiva.
243. Los integrantes de la reserva de aspirantes no dejaran de pertenecer a ésta
ni podra variar el término de vigencia en la misma, cuando resulten finalistas en un
concurso bajo esta modalidad.

Seccion IX
Certificacion del Concurso

244. Correspondera al Secretario Técnico del CTS, conforme lo previsto en la
fraccion | del articulo 18 del Reglamento, asegurarse que en el expediente del
concurso se hayan incorporado todas y cada una de las constancias relativas al
proceso de seleccion respectivo.

245. El documento en el que conste la certificacion del proceso debera senalar
sobre el cumplimiento del procedimiento, la observancia de los plazos vy, de ser el
caso, de la o las posibles irregularidades detectadas, describiendo en que
consisten éstas.

Cuando la certificacion sefiale posibles irregularidades, el Representante de la
Secretaria, debera hacer del conocimiento del Area de Quejas del OIC
correspondiente y de la Unidad, dicha circunstancia en un plazo no mayor a 5 dias
habiles.
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Seccioén X
Suspension y cancelacién de concursos

246. En los casos en que se determine la suspension del concurso en términos del
articulo 42 del Reglamento, el CTS lo comunicara a los candidatos que participen
en el mismo a través de los medios de comunicacion sefialados en la convocatoria
respectiva, dentro de los siguientes 5 dias habiles, a partir de la fecha en que se
haya suspendido el concurso.

247. Cuando la suspension del concurso obedezca al mantenimiento que en su
caso, requiera TrabajaEn, el CTS reprogramara los plazos y términos que sea
necesario, con el fin de propiciar condiciones de equidad en el concurso y evitar
afectar a cualquiera de los aspirantes, y los comunicara a éstos a través de los
medios de comunicaciéon sefalados en la convocatoria y en TrabajaEn.

La Unidad con al menos 15 dias habiles avisara a las dependencias y a los
usuarios, de la suspension del servicio de TrabajaEn y el periodo que
comprendera ésta.

248. EI CTS podra cancelar algun concurso, en los supuestos siguientes:

I. Cuando medie orden de autoridad competente o exista disposicion legal expresa
que restrinja la ocupacion del puesto de que se trate, o

Il. El puesto de que se trate, se apruebe como de libre designacion, o bien, se
considere para dar cumplimiento a laudos o resoluciones que hayan causado
estado, en su caso, para restituir en sus derechos a alguna persona, o

lll. EI CTP determine que se modifica o suprime del Catalogo el puesto en
cuestion.

En todos los casos se incluira la justificacion correspondiente en el expediente del
concurso.

El acuerdo del CTS ademas de publicarse en el Diario Oficial de la Federacion, se
comunicara a los candidatos a través de los medios establecidos en la
convocatoria, dentro de los 5 dias habiles siguientes, a partir de la fecha en que se
haya cancelado el concurso.

ANEXO | DEL:

MANUAL ADMINISTRATIVO DE APLICACION GENERAL EN MATERIA DE
RECURSOS HUMANOS Y ORGANIZACION

Titulo reformado 29/08/2011
6.2 De la Planeacioén de los Recursos Humanos

6.2.1 Reclutamiento y Seleccion
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Objetivo

Reclutar y seleccionar al personal considerando las necesidades de la Institucion y
el perfil de puesto, para la ocupacion de las plazas vacantes.

Actividades secuenciales por responsable

Responsable | No. Actividad Método o
Herramienta
Identifica puesto vacante y Registro de Personal.
Institucion 1. considera el perfil del puesto Perfil del Puesto.
correspondiente.
Realiza acciones de reclutamiento Acciones de
2. conforme a las Disposiciones. reclutamiento.
Aplica evaluaciones y entrevistas a Evaluaciones y
3. candidatos. entrevistas conforme
a las Disposiciones.
Integra documentacion curricular y Documentacion
4. verifica cualquier otra informacién conforme a
necesaria. Disposiciones.
Fin de procedimiento.

ANEXO Il

MANUAL DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA

Adicionado un Anexo Il DOF 29/08/2011
6.1.1 Evento de Induccion y Convocatoria Anual
Procedimiento adicionado DOF 06/09/2012
Objetivo

Establecer las actividades a fin de que la Secretaria, en coordinaciéon con las
dependencias, lleve a cabo las convocatorias anuales para la ocupacién de
puestos del primer nivel de ingreso al Sistema, de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 23 de la Ley y 30 del Reglamento.
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Actividades secuenciales por responsable

Responsable | No. Actividad Método o
Herramienta
Entrada:
6.1 Determinacion de la forma de ocupar
vacantes o puestos
Solicita a los CTP identifiquen las vacantes de
Unidad 1 | puestos de Enlace susceptibles a considerar en Oficio Circular
un concurso anual.
Oficio
CTP 2 | ldentifica e informa vacantes a la Unidad Correo
electrénico
3 | Disefa el o los eventos de induccién conforme a | Plan-Programa
la informacion que reciba de los CTP.
Contacta instituciones publicas o privadas de Comunicado
educacion media o superior y bolsas de trabajo Personal
4 | para la difusion de los eventos de induccion. Convenio
Medios
electrénicos
Realiza invitacion abierta a cualquier interesado Medios
. 5 | a participar en los eventos de induccion, impresos o
Unidad sefialando lugar, fecha y horario. electrénicos
Da seguimiento a la participacién de los Medios
6 | interesados en los eventos de induccion. electronicos
Viene de la actividad 8.
Lleva a cabo los eventos de induccion, en su
caso, en coordinacion con las dependencias, y
7 | difunde los puestos vacantes de primer nivel de | Plan-Programa
ingreso, € invita a participar en los concursos
respectivos conforme a la Convocatoria Anual.
Conoce de los eventos de induccion y solicita su Medios
8 | inscripcion. electrénicos
Interesado Continua en la actividad 6.
Recibe confirmacién de inscripcién, en su caso, Medios
9 | recordatorios de la celebracion del evento de electronicos
induccion.
Dependencia | 10 | Publica la Convocatoria Anual DOF
CTS Salida: 6.2.1 Convocatoria TrabajaEn
Fin de procedimiento
6.2 Ingreso

6.2.1 Convocatoria

Objetivo

Establecer las acciones minimas necesarias para convocar a concurso un puesto

del Sistema.
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Actividades secuenciales por responsable

Responsable | No. Actividad Método o Herramienta
Entradas: 6.1 Determinacién de la
forma de ocupar vacantes o puestos
6.1.1 Evento de Inducciéon y
Convocatoria
Anual Actividad adicionada DOF 06/09/2012
6.3.1 Ocupacion temporal de
puestos
CTP 1 | Determina ocupar el puesto vacante a | Acta
través de concurso.
Convoca, previa validacion de que el Oficio
DGRH 2 | puesto se encuentre en el Catalogo, a | Correo electrénico
la integracién del respectivo CTS.
Define modalidad de la convocatoria Guia para la elaboracion y
(articulo 32 del Reglamento) y sefiala | aplicacién de mecanismos de
requisitos, los examenes de evaluacion para los procesos
CTS 3 | conocimientos, las evaluaciones de de seleccion del subsistema
habilidades y las reglas de valoracion ae Ingreso
re 7 . erramienta para evaluar
especmcos_, que se incluiran en la capacidades profesionales,
convocatoria. segun 6.4.7. Evaluacion de
capacidades profesionales.
Acta
Concentra, en su caso, convocatorias,
DGRH 4 | los examenes de conocimientos y las Oficio
evaluaciones de habilidades, temarios | Correo electrénico
y bibliografia correspondientes.
DOF
Trabajaen
5 | Gestiona la publicacion y difusion de la | RH net
convocatoria aprobada por el CTS. Pagina electronica en
Internet, Intranet o Intraweb
Mamparas
Pizarrones
Configura condiciones, términos y
6 | plazos, conforme a la convocatoria RH net
aprobada por el CTS.
DOF
Trabajaen
Interesado 7 | Conoce la convocatoria de acuerdo RH net
con sus intereses y perfil curricular. Pagina electrénica en
Internet, Intranet o Intraweb
Mamparas
Pizarrones
Registra su perfil curricular en
Trabajaen y su inscripcion al concurso
8 | de su interés obteniendo folio de Trabajaen

participacién como aspirante.
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Salida: 6.2.2 Seleccion

Fin de procedimiento

ANEXO 5

ACUERDOS POR EL QUE SE REFORMAN, ADICIONAN Y DEROGAN
DIVERSOS NUMERALES DE LAS DISPOSICIONES EN LAS MATERIAS DE
RECURSOS HUMANOS Y DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA,
ESTABLECIDAS EN EL ARTICULO TERCERO DEL DIVERSO PUBLICADO EL
12 DE JULIO DE 2010 Y SUS REFORMAS DE 29 DE AGOSTO DE 2011, 6 DE
SEPTIEMBRE 2012 Y DEL 16 DE AGOSTO 2013

(Art. 37, 47, 126, 150, 154, 156-157, 167, 192-193, 195)

37. Las Instituciones deberan comunicar a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, a través del mecanismo que ésta establezca, la informacion de los puestos
vacantes a fin de que sea incluida en el sistema electronico denominado Portal del
Empleo.

Derogado.
47.1. ...
LLall ...

lll. Fomentar el conocimiento y respeto de los derechos humanos, la no
discriminacion y la equidad de género y en su caso, la denuncia contra quienes
incurran en practicas violatorias a estos derechos.

Derogado.
126. ...
l.LalV. ..

V. Cuando el puesto del superior jerarquico inmediato se encuentre vacante, el
CTS se integrara con el servidor publico que ocupe el puesto superior inmediato
en la linea de mando, segun la estructura registrada en la Secretaria, o de ser
necesario, con el servidor publico que oficialmente haya sido designado para
encargarse de manera temporal de los asuntos que correspondan a las funciones
o atribuciones del cargo respectivo, y
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VI. Las ausencias de los servidores publicos que integren el CTP o el CTS, o que
sean designados para participar en sus sesiones, se supliran en términos del
Reglamento de la Ley, en su caso, segun lo prevean los reglamentos interiores de
las propias dependencias.

150. Los servidores publicos que ocupen puestos de gabinete de apoyo seran
nombrados y removidos libremente por su superior jerarquico inmediato, por lo
que su ocupacion no estara sujeta a concurso publico y abierto.

La dependencia determinara los requisitos de ocupacion para los puestos de
gabinete de apoyo y establecera la forma y condiciones para su acreditacion.

Los puestos de gabinete de apoyo solo seran valuados para los efectos previstos
en el segundo y tercer parrafos del numeral 147 de las Disposiciones.

154. La Unidad recibira las propuestas de los puestos a ser considerados como de
libre designacion mediante modificacion organizacional en el sistema informatico
correspondiente, debiendo las dependencias allegarle de manera fisica los
elementos que las justifiquen en los términos del articulo 91 del Reglamento.

En los casos en que se modifique la descripcidn y perfil del puesto, sin modificar
su valuacién, debera acompafnarse la justificacidn respectiva, y si también se
modifica la valuacion, debera

estarse, segun corresponda, a lo previsto en los numerales 11, fraccion Il, y 157
de estas Disposiciones.

156. ...

El puesto sera de libre designacion, hasta el momento en que se apruebe y
registre la modificacion organizacional correspondiente.

La dependencia podra modificar el perfil de un puesto, a través de movimiento de
modificacion organizacional siempre que con ello no modifique la valuacién del
mismo.

157. Cuando las funciones de los puestos de libre designaciéon deban suprimirse,
modificarse parcialmente o ajustar su redaccion, el CTP debera justificar si dichas
funciones continuan ubicandose bajo los criterios generales conforme a los cuales
fueron aprobados, e informar el resultado de este ejercicio a la Unidad para su
registro. En caso contrario, debera remitir una nueva propuesta para su
dictaminacion.

167....
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a) Sujetar a concurso los puestos de nueva creacion, considerando esa
circunstancia en las bases de la convocatoria bajo la modalidad prevista en la
fraccion | del articulo 32 del Reglamento, o

b) ...
I.alv. ...

192. Con el fin de participar en los concursos de ingreso al Sistema, cualquier
persona podra incorporar en TrabajaEn, sin que medie costo alguno, su
informacion personal, curricular y profesional. Sera responsabilidad de cada
interesado y, en su caso, de la DGRH, verificar que la informacion que se
incorpore sea veraz y exacta.

Una vez que el interesado haya incorporado su informacion para configurar su
perfil curricular y profesional, y acepte las condiciones de uso y restricciones de
registro, TrabajaEn le asignarda un numero de folio de registro general. Sera
responsabilidad de cada persona, y en su caso, de la DGRH o de la Unidad,
constatar que unicamente cuente con un s6lo numero de folio de registro general.

193. Las condiciones de uso y restricciones de registro en TrabajaEn, estan
referidas a los procedimientos de incorporacion y modificacion de la informacion
curricular; los supuestos en que procede la cancelacion del registro del usuario y
las implicaciones que ello conlleva; la configuracion, reglas de navegabilidad y
otras caracteristicas tecnoldgicas; derechos de autor; preguntas frecuentes, asi
como la forma de conservar en medio electronico o impreso copia de las mismas.

195. EI CTS evaluara las circunstancias que priven respecto de cada puesto, a fin
de determinar la modalidad de la convocatoria a la que se sujetara el concurso, de
conformidad con lo previsto en los articulos 32 y 92 del Reglamento.
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