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RESUMEN.

La Gestion de los Recursos Humanos es un tema aplicable a todo tipo
organizaciones, tanto privadas como gubernamentales, basicamente su esencia
esta en proporcionar a la organizacion personal con las competencias vy
habilidades necesarias para lograr los resultados establecidos, ejecutando un
proceso Sistematico Reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del
desempefio, desarrollo y crecimiento profesional. La participacién del personal es

la piedra angular de toda organizacion.

Es por ello que la presente tesis hace una propuesta de aplicacién del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera en un gobierno municipal, tomando como base los
aspectos teoricos de esta iniciativa que se concretd en el afio 2003; sus
antecedentes y el marco legal que lo constituye. Se parte de la premisa que si en
las instituciones federales se han tenido casos de éxito, puede implementarse al
gobierno municipal con sus respectivas variantes; para hacer una propuesta, se
llevé a cabo un diagndstico mediante un estudio de campo a través de encuestas
y entrevistas cuyo contenido esta correlacionado con los subsistemas definidos
en la estructura del SSPC. Que al aplicarse y al analizarse la informacién nos
ofrecen un panorama objetivo-comparativo del afio 2005 y el 2019, derivado de
esto la presente tesis propone una serie de recomendaciones hechas a la medida
de la organizacién gubernamental de estudio.

INTRODUCCION

En el afio 2005 cuando conclui mis estudios de posgrado estaba desarrollando mi
proyecto de tesis basado en la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Federal, de recién aprobacion (10 de abril del 2003) con la finalidad de
identificar sus beneficios y bondades tripartitas de dicha Ley. Por temas personales mi
proyecto se interrumpi6é durante mas de 14 afios, hoy con la finalidad de obtener el grado

académico de Maestro en Administracion he retomado el proyecto desde la perspectiva
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de analizar los avances que se han logrado con base en la informacién de campo que se
recopilo en el H. Ayuntamiento de Temixco, Morelos, (cabecera municipal a la cual
pertenece el poblado de Acatlipa, lugar que me vio crecer y desarrollarme como ser
humano y profesionista, es en sentido afectivo una aportacién simbdlica a mi municipio)
en afio 2005 y se realiza un comparativo con la situacién actual en la misma institucion

municipal.

La raiz de mi interés para retomar este tema es con la conciencia plena de que hoy en dia
los ciudadanos estamos mas informados de nuestros derechos y obligaciones y por ende

Somos Mas exigentes

El punto eje de todo cambio lo constituye desde mi perspectiva el personal ya que es el
elemento més valioso con que cuenta la Administracion Pudblica Municipal,
lamentablemente sin llevarlo a los hechos, pues no se ha logrado un verdadero sistema
gue vigile y promueva la permanencia, el desarrollo personal y laboral, por ello, es urgente
que en nuestras instituciones gubernamentales municipales se establezca el servicio
profesional de carrera, pues solamente con un entorno institucional que aliente el
constante desarrollo profesional hara que la gestion gubernamental logre alcanzar niveles

de excelencia en el desempefio de sus funciones.

La administracién publica debe estar formada por servidores publicos con conocimientos,
capacidades y habilidades es decir aquellos que hacen de la prestacion de sus servicios
su propia forma de vida comprometidos con el desarrollo de su pais y como una muestra
de reciprocidad a su capacitacion y esfuerzo por brindar de si lo mejor, el municipio les
otorgue la garantia de estabilidad laboral que lleva implicito la aplicacion efectiva del

sistema del servicio profesional de carrera.

Una gran ventaja que muestra el sistema del servicio profesional de carrera, al ingresar a
la administracion puablica personal de gran calidad que le permite funcionar
eficientemente, ademas flexible, que le permite mejorar en todos sentidos y niveles de
aplicacion, y de otorgar a la sociedad un personal profesional con espiritu de servicio

publico.



CAPITULO 1
ESTRUCTURA DE LA INVESTIGACION



1.1 Definicion del problema

Uno de los principales problemas que ha enfrentado la administracién publica a lo largo
de la Historia de nuestro pais es la falta de continuidad en los programas oficiales en los
diferentes niveles de gobierno, ya sea municipal, estatal o federal, debido a los cambios

constantes en los servidores publicos.

Cada tres afios en los gobiernos municipales ademas de cambiar el presidente municipal,
regidores y sindico, se renueva en absoluta mayoria el personal de mandos medios y
superiores, lo que significa que si el municipio es la célula primaria del pais cada tres afios
se reinventa el mismo, dando pie al rezago en varios ambitos en los que tiene

participacion directa o indirectamente.

Actualmente lo servidores publicos son promovidos y removidos a voluntad del jefe que
esté en ese momento en el puesto, lo que trae como consecuencia un sistema de gran
inequidad, existen servidores publicos con altos méritos que no tiene acceso a postularse
a un mejor puesto de nuevo jefe, permaneciendo en su puesto por mucho tiempo, sin la
posibilidad de ascender a niveles superiores perdiendo sin lugar a duda la motivacion
situacion que viven los que se encuentran activos y un triste escenario para los que se

integren a laborar.

Todo ello, aunado a la inexistencia de estabilidad en el empleo y como consecuencia la
inseguridad con la que vive constantemente el servidor publico de mandos medios y

superiores.

1.2 Justificacion

La demanda de la sociedad por recibir un servicio cada vez mejor, en tiempo y forma,
exige al municipio tener mejores servidores publicos, es entonces, donde entra el Sistema
de Servicio Profesional de Carrera, con el objetivo de establecer condiciones que

propicien la eficiencia de la Administracién Publica.

El gobierno municipal de Temixco adolece de un servicio profesional de carrera y esto

repercute de manera directa en sus planes de gobierno al llevarlos a la practica, lo que
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también suscita la imperante necesidad de tener que preparar a sus servidores publicos,
los cuales de manera general no son aprovechados en las administraciones
subsecuentes, situacion originada por la falta de seguridad en el empleo que también ha
sido factor de atraso en el servidor publico, y en la ejecucién de sus labores como tal, al

ver truncado su desarrollo personal y profesional.

El contar con un Sistema de Servicio Publico de Carrera, contribuira a dignificar y legitimar
la labor del servidor publico, el cual se manejara por principios de méritos y de igualdad
de oportunidades, haciendo a un lado las preferencias politicas, las practicas de
compadrazgo, y el amiguismo por apoyo en campafia con puestos en la Administracién

Pudblica aun persistentes en la actualidad.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Presentar una propuesta para la implementacion del Sistema del Servicio Profesional de

Carrera (SSPC) en el H. Ayuntamiento de Temixco, Morelos.

1.3.2 Objetivo especifico.

e Analizar el marco administrativo del Servicio Profesional de Carrera y sus

antecedentes.

e Realizar un analisis comparativo de la gestion de recursos humanos en el afio
2005 vs. 2019, que nos permita identificar la problematica en el reclutamiento y
seleccion del personal de mandos medios y superiores en el Ayuntamiento de

Temixco.
e Presentar una propuesta para la implementaciéon del Servicio Profesional de

Carrera en el municipio de Temixco, Morelos tomando como base los elementos

de la gestion de recursos humanos.
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1.4 Hipotesis

Si el Sistema del Servicio Profesional de Carrera se implementa en el gobierno municipal
de Temixco, Morelos el personal de mandos medios y superiores, puede aspirar a un
mejor desarrollo profesional, a la permanencia y ascenso en el puesto como

reconocimiento a sus habilidades y competencias laborales.

Variables

Variable Independiente.

Implementacion del Sistema del Servicio Profesional de Carrera.

Variable Dependiente.
Desarrollo Profesional.
Estabilidad en el empleo.

Ascenso en el puesto.

HO: El Desarrollo profesional, la permanencia y el ascenso no estan en funciéon de la

implementacién del Sistema del Servicio Profesional de Carrera.

H1: El Desarrollo profesional, la permanencia y el ascenso si estan en funcion de la

implementacién del Sistema del Servicio Profesional de Carrera.

1.5 Metodologia

Para lograr el desarrollo del presente documento se siguié una serie de pasos dando
inicio con la definicién del tema con base a una problematica identificada, posteriormente
se documentd el marco teérico y el marco legal relacionado al tema a desarrollar, se
disefid un cuestionario cuyas preguntas estan correlacionadas a los subsistemas del
Servicio Profesional de Carrera el cual se aplico en un estudio de campo generando
informacién cuantitativa la cual sirvié de base para elaborar un diagnéstico de la situacion

actual de la gestidn de recursos humanos en el H. Ayuntamiento de estudio, mediante un
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analisis FODA para posteriormente realizar las conclusiones y recomendaciones que se

consideran necesarias.

1.6 Alcance y limitaciones

Para llevar a cabo la presente tesis se determiné el alcance de la investigacién el cual
gueda acotado en el H. Ayuntamiento de Temixco Morelos como entidad de estudio
siendo especifico al personal de mandos medios y superiores ya que la Ley del Servicio
Profesional de Carrera precisa que solo es aplicable a este personal. En lo referente a las
limitaciones se depende de la disposicion que el personal del area de Oficialia Mayor en
especifico de la Direccibn de Recursos Humanos tenga para permitirme acceder a la
informacion propia del area, asi como del personal en estudio para llevar a cabo el
cuestionario 0 entrevista; otro factor importante es el tiempo que conlleva el proceso de

solicitud y entrega de informacion.
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CAPITULO 2
EL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA
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2.1 Concepto de Servicio Profesional de Carrera.

El servicio profesional de carrera en la administracion publica mexicana es un concepto
que en los ultimos afios ha tomado importancia, con muchas variantes y objetivos, pero
siempre intentando propiciar y fomentar en los trabajadores municipales, estatales y
federales la vocacién para el servicio publico y realizar una auténtica carrera profesional

dentro del sector.

Articulo 2.- El Sistema de Servicio Profesional de Carrera es un mecanismo para
garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcién publica con base
en el mérito y con el fin de impulsar el desarrollo de la funcion publica para
beneficio de la sociedad. (Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal, 2006, p.1).

Conjunto de normas legales y de politicas y de procedimientos administrativos
basados en las técnicas de administracion mas conocidas para manejar los

recursos humanos de la Administracién Pablica ( Duhalt, M. 2019, p.66).

El sistema que regula el ingreso, permanencia, promocion, ascenso, capacitacion,
disciplina y otras actividades de los servidores publicos que se encuentren
incorporados al sistema, con el fin de garantizar que en el gjercicio de su funcién
presten sus servicios de forma imparcial, objetiva, profesional, y ajustandose a los
principios de legalidad, honradez, lealtad y eficiencia (Estatuto que rige el Servicio
Civil de Carrera en el Congreso del Estado de Morelos, 2003, p.7).

Como el establecimiento formal, publico, abierto y competitivo del sistema de
carrera administrativa con el propésito de que la funcion publica se desarrolle con
base en reglas de certidumbre y permanencia (Uvalle Berrones, R. y Bravo Ahuja
Ruiz, M., 1999, p.51).

Como puede apreciarse en las anteriores definiciones, de servicio civil de carrera, no es
mas que la oportunidad que se brinda, por una parte, a las personas que ingresan al
servicio publico, la permanencia y ascenso, y por otra, para dar a la ciudadania una

administracion publica mas eficiente y en permanente evolucién.

14



2.2 Ambito de aplicacion del Sistema de Servicio profesional de Carrera.

Articulo 5.- El Sistema comprendera, tomando como base el Catalogo, los

siguientes rangos:

Director general.

Director de area.

Subdirector de Area.

Jefe de Departamento.

Enlace.

(Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal,
2006, p.2).

2.2.1. Supuestos de exclusion

Para mayor certidumbre respecto del ambito en el que se desarrollara el sistema, el de la
LSPC enumera expresamente a instituciones, rangos y personal que esta fuera del

mismo:

Articulo 8.-El sistema no comprendera al personal que presta sus servicios en la
Presidencia de la Republica, la Secretaria de Relaciones Exteriores, los rangos de
Secretarios de Despacho, Jefes de Departamento Administrativo, Subsecretarios,
Oficiales Mayores, Jefe o Titular de Unidad y cargos homodlogos, miembros de las
fuerzas armadas, del sistema de seguridad publica y seguridad nacional, Del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los modelos de
educacién preescolar, basica, media superior y superior; de las ramas médica y
paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo asi como aquellos que estén
asimilados a un sistema legal de servicio civil de carrera y los que presten sus
servicios mediante contrato, sujetos al pago por honorarios en las dependencias
(Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal,
(2006), p3).
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La LSPC dejo fuera de este sistema a los primeros niveles en la jerarquia de las
dependencias por considerar que son cargos de naturaleza politica, se excluye ademas

aquellos cargos considerados como materia estratégica.

Los titulares de las dependencias son los secretarios de estado, el siguiente nivel de
acuerdo al orden jerarquico corresponde a los subsecretarios, ambos son cargos
discrecionales que dependen de la facultad de nombramiento y remocion del presidente
de la republica, la naturaleza de sus funciones es politica y administrativa, por tanto,

guedan fuera de la posibilidad de incorporarse al sistema.

Otro cargo importante que esta fuera del ambito del sistema es el de oficial mayor,
atendiendo a la naturaleza de la funcion como responsable de la administracion interna de
recursos humanos, materiales y financieros, en la practica es el jefe o gerente de todo el

personal de una secretaria, no podria ser juez y parte en el sistema

Ahora bien, la exclusion del sistema en sentido estricto parte del conjunto de los cargos
llamados gabinetes de apoyo. Estos gabinetes se contemplan en el
Articulo 7.- “unidad administrativa adscrita a los Secretarios, Subsecretarios,
Oficiales Mayores, Titulares de Unidad Titulares de Organos desconcentrados y
equivalentes. (Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, 2006, p. 3).

Estas unidades se refieren al personal de confianza adscrito directamente a los titulares
mencionados, puede tratarse de secretarias particulares, coordinaciones de asesores,
coordinaciones de comunicacion social y los servicios de apoyo del secretario de estado o

titular de la institucion que pertenece al sistema.

2.3 Principios rectores del Servicio Profesional de Carrera.

Articulo 4.- La actuacion de los servidores publicos de carrera y la operacion del

Sistema se sujetaran a los siguientes principios:
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Legalidad: Es la observancia estricta de las disposiciones que establece la Ley,
este Reglamento, asi como los demé&s ordenamientos juridicos aplicables;
Eficiencia: Es el cumplimiento oportuno de los objetivos establecidos, empleando
de manera racional, honesta y responsable los recursos disponibles;

Objetividad: Es la actuacion basada en elementos que puedan acreditar
plenamente el cumplimiento de los supuestos previstos en la Ley, en este
Reglamento y en las disposiciones juridicas aplicables, sin prejuzgar o atender a
apreciaciones carentes de sustento;

Calidad: Es la obtencién de los resultados y metas programados, a través de la
aplicacion de las mejores practicas y mejora continua en los procesos;
Imparcialidad: Es actuar sin conceder preferencias o privilegios a persona alguna;
Equidad: Es la igualdad de oportunidades, sin discriminacion por razones de edad,
raza o etnia, condiciones de salud, capacidades diferentes, religion o credo,
estado civil, condicion social o preferencia politica;

Competencia por Mérito: Es la valoracion de las capacidades de los aspirantes a
ingresar al Sistema y de los servidores publicos de carrera, con base en los
conocimientos, habilidades, experiencia y, en su caso, en los logros alcanzados en
el cumplimiento de las metas individuales, colectivas e institucionales, y

Equidad de Género: Es la igualdad de oportunidades para cualquier persona sin
distincion de su sexo. (REGLAMENTO de la Ley del Servicio Profesional de

Carrera en la Administracién Puablica Federal, (2007), p.14).

2.4 Estructura del Sistema de Servicio Profesional de Carrera.

Articulo 13.- El Sistema comprende los Subsistemas de Planeacion de Recursos
Humanos; Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacion y Certificacion de
Capacidades; Evaluacion del Desempefio; Separacion y Control y Evaluacion, que

se precisan a continuacion:
|. Subsistema de Planeacién de Recursos Humanos. Determinara en coordinacion

con las dependencias, las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal que

requiera la Administracion Publica para el eficiente ejercicio de sus funciones;
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Il. Subsistema de Ingreso. Regulara los procesos de reclutamiento y seleccién de
candidatos, asi como los requisitos necesarios para que los aspirantes se

incorporen al Sistema;

lll. Subsistema de Desarrollo Profesional. Contendra los procedimientos para la
determinacion de planes individualizados de carrera de los servidores 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 Sistema;

IV. Subsistema de Capacitacion y Certificacion de Capacidades. Establecera 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 especializacién, actualizacién y educacion formal en el cargo desempefiado;
c) Las aptitudes y actitudes necesarias para ocupar otros cargos de igual o mayor
responsabilidad;

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

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. Inciso adicionado DOF 09 -01-2006

V. Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Su propdsito es establecer los
mecanismos de medicion y valoracion del desempefio y la productividad de los
servidores publicos de carrera, que seran a su vez los pardmetros para obtener
ascensos, promociones, premios y estimulos, asi como garantizar la estabilidad

laboral;
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VI. Subsistema de Separacidon. 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, y

VII. Subsistema de Control y Evaluacién. Su objetivo es disefiar y operar los
procedimientos y medios que permitan efectuar la vigilancia y en su caso,

correccion de la operacion del Sistema.

El Reglamento determinara los érganos con que la Secretaria operard uno o mas

de los anteriores procesos.

Compete a las dependencias de la Administracion Publica administrar el Sistema
en la esfera de su competencia con base en la normatividad expedida por la
Secretaria. (Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, 2006, p. 5y 6).

2.5 Propositos del Servicio Profesional de Carrera.

De entre los propésitos mas importantes que tiene el servicio publico de carrera,

se observan:

¢ Se busca fundamentalmente un mejor funcionamiento del sector publico,
con un enfoque claro y determinante hacia la eficiencia y calidad en la

prestacién de los servicios;

e La utilizacibn de la capacitacion constante y la especializacion como
instrumentos fundamentales a efecto de contar con personal idéneo y
comprometido para desempefiar la diversidad de acciones que componen

la actividad del estado;

e El abandono y erradicacion de vicios que han identificado a la corrupcién

como caracteristica de toda funcién publica; y
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e Lograr la planeacion estratégica de largo plazo, asi como la continuidad y
seguimiento de los programas de gobierno, a fin de llevarlos hasta su total

conclusion, sin importar los relevos de funcionarios.

En condiciones Optimas, la consecucion de los anteriores propdésitos permite a la
administracién publica obtener grandes ventajas, tales como garantizar la
estabilidad y seguridad en el empleo de los servidores publicos, sin que ello
implique inamovilidad; fomenta, asimismo, la lealtad hacia las instituciones
publicas y la vocacion de servicio; da continuidad a la actividad gubernamental;
promueve la planeacion de vida y carrera de los servidores publicos; promueve
mayores grados de responsabilidad; cuenta con empleados formados desde su
ingreso y capacitados permanentemente para tener calificacion y competencia
mas elevada; propicia la transparencia en todos los puestos del a administracion
publica, reduce la corrupcion y pondera el mérito como fundamento para la

permanencia y la promocién. (Morales, M. 1999, p.8).

2.6 Beneficios del Servicio Profesional de Carrera.

En la organizacion:

1. Continuidad de los Programas Institucionales.
Los procesos de cambio de administracion al término del periodo de gestién
gubernamental no deben ser mas un punto critico y preocupante para los
servidores publicos que integran las contralorias.
En este rubro, conviene sefalar a la planeacion estratégica y a la formulacion
del Programa Anual de Control y Auditoria, los cuales aseguran su seguimiento
exitoso con el Servicio civil antes expuesto.

2. Garantizar altos indices de calidad, eficiencia y racionalidad en las funciones
de auditoria, control y supervision.

3. Asegurar una mayor transparencia, honestidad y rendicion de cuentas de los

6rganos internos de control.
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En

Fungir como 6rgano paradigmatico hacia otras dependencias o entidades, en
lo referente al deber ser de su actuacion, coadyuvando asi al mejor
cumplimiento de su misién, visién, planes estratégicos y programas.

Impulsar el SCC al resto de las dependencias y entidades estatales, en su
calidad de drganos de regulacion y apoyo global, revisando —de manera
periddica y selectiva- su operacién en dichas entidades.

Promover la constante profesionalizacion y el desarrollo de carrera del
personal adscrito.

Allegarse de recursos humanos especializados en las diversas lineas de
carrera existentes. Resalta aqui la funciébn del auditor interno, dada la

naturaleza de las contralorias.

lo que respecta al Desarrollo Personal, las ventajas de instaurar el Servicio

Civil de Carrera (SCC) son las siguientes:

1. Tener la oportunidad del desarrollo de una carrera en la instituciéon y de un
plan de vida, mediante un sistema de promocién, tanto vertical como
horizontal; asi como un paquete permanente de estimulos y recompensas,
segun los méritos demostrados en el servicio publico.

2. Adquirir nuevos conocimientos, habilidades y destrezas por medio de la
capacitacion, actualizacion y autoaprendizaje permanentes.

3. Garantizar la permanencia en la institucién, en funcion del cumplimiento de
las obligaciones contraidas, y de la superacién continua del personal.

4. Fomentar una cultura de la calidad y promover el arraigo a la institucion, al
identificarse los objetivos e intereses personales con los institucionales.
(Cuevas, R. 1999, El servicio publico de carrera en los 6rganos de control

estatales y municipales. p.11.)

Profesionalizarse, es decir especializarse en el ejercicio de las funciones a
su cargo, conforme a las tareas sustantivas y administrativas de la
dependencia o entidad al a que pertenezca.

Ordenar los puestos en ramas y grupos de especialidad, de tal forma que

se faciliten trayectorias de ascenso y promocién que sean accesibles a
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todos y cada uno de los trabajadores, bajo reconocimiento de sus aptitudes
y méritos.

lll.  Otorgar remuneraciones equitativas, acordes a la responsabilidad de cada
trabajador en su puesto.

IV. Establecer la posibilidad de ascensos salariales en el mismo puesto, de
acuerdo con su desempefio y méritos reconocidos.

V. Ofrecer al empleado esquemas de capacitacién personalizados que lo
preparen para concursar en la ocupacion de puestos de mayor
responsabilidad, jerarquia e ingresos.

VI.  Reconocer e incentivar el desempefio y productividad de los trabajadores.

VIl.  Disefiar para cada trabajador un plan de vida y desarrollo, como apoyo a la

superacion personal y al retiro digno del servicio.

El servicio civil de carrera debera contribuir o producir resultados positivos para la
sociedad en general y para el ciudadano usuario de los servicios gubernamentales en

lo particular, tales como los que a continuacion se enuncian:

e Atencién y trato diligente, atento, honrado y eficiente.

¢ Informacion oportuna sobre los trdmites que desea realizar

¢ Gestiones simplificadas y agiles, que le signifiguen ahorro en tiempo.

e Bienes o servicios de calidad y al mas bajo costo posible. (Fragoso, R. 1999,
pp.95y 96).

2.7 Obstaculos para la implantacion del Servicio Profesional de Carrera.

Existen diversas causas que han impedido la aplicacién del servicio profesional de
carrera en nuestro pais, especialmente en la administracién publica municipal. A
continuacién, nos referimos brevemente a algunas de esas causas, que han sido
descritas por Rangel, Oscar. (1997). La administracién publica esta compuesta por
trabajadores de diversa indole. En ella se concentran personas de diversos
estratos sociales, de diferentes perfiles y edades, lo que implica una educacién y
una forma de pensar distinta para cada una de ellas, lo cual dificulta la

implantacién de un servicio profesional de carrera.
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Desde el punto de vista politico, el “sistema de botin” motiva que cada tres afios la
estructura de gobierno se renueve con criterios poco apegados al animo de
profesionalizacién. Los servidores publicos que ocupan las secretarias, direcciones
y subdirecciones municipales no estan alli por eleccion popular, sino por
designacién, lo que implica la renovacién del personal de confianza cada tres

anos.

Lo anterior implica que la experiencia acumulada durante un trienio, para el
siguiente ya no sera util en la institucion municipal, lo que provoca que no haya
aprovechamiento de las habilidades y conocimientos adquiridos.

El aspecto econdémico es un impedimento para el establecimiento de un servicio

civil de carrera.
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CAPITULO 3
ANTECEDENTES DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA
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3.1 Antecedentes Internacionales del Servicio Profesional de Carrera.

Existen antecedentes del Servicio Profesional de Carrera en varios paises, solo se hace

referencia a seis paises para tener una vision genérica de su importancia y vigencia

internacional:

China.

En China, la Dinastia Han (202 A.C.-219 D.C.) perfeccioné los sistemas de
examenes para el servicio civil’. El gobierno en China era misién de un grupo de
personas dotadas en condiciones (contratadas a través de un examen de
capacidad) que las hacen idéneas para gobernar; se seleccionaban entre todo el
pueblo, pero el pueblo no tenia nada que opinar respecto a sus medidas, a las que
ni siquiera estaba en condiciones de comprender. “El pueblo —dice Confucio- esta

hecho para seguirlos (a los decretos superiores) pero no puede entenderlos”.

En el sistema absolutista chino, existian tres tipos de servidores del Imperio que se
correspondian con tres niveles y grados de examen: los del primer nivel o shin-yiin
(estudiante del pueblo) en un nimero de plazas limitadas. Los examenes eran
evaluados por el director del distrito. Los de nivel medio o chijen (hombre
recomendado) se reclutaban de los del nivel inicial mediante un examen un
examen mayor ante el director provincial y formaban parte de los funcionarios

menores que podian ascender a un mayor cargo.

Inglaterra.

En 1855, Inglaterra creé la Comisién del Servicio Civil, para supervisar los
examenes de ingreso establecidos por los Departamentos en ciertos empleos.
Posteriormente la Comisién MacDonell propuso reformas entre 1912 y 1915 como
sugerir el ingreso de hombres de negocios para dirigir los Departamentos de
Guerra, quienes ingresaron con ideas nuevas para fortalecer el servicio civil de

carrera.

Asimismo, la citada autora refiere “El Comité Gadstone propuso en 1920 analoga

estructura a la sugerida en el informe anterior”. La propuesta se originé ante la
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creacion del “National Whiteley Council” (organismos prioritarios sindicales) y de
un Comité de Reorganizacion para adoptar el servicio civil a las circunstancias de

la posguerra.

En 1929 la Comisibn Tomlin, de acuerdo a lo establecido por el comité de
Reorganizacién, admitié las clases que fueron tres: la “Clerical’, la “Executive” y la
“Administrative”; cada una divididas en categorias. Desde entonces se les conoce

a todas ellas con el nombre de Tesoreria.

Dentro de sus caracteristicas que lo distinguen, podemos citar las siguientes:

e Unidad dentro de la variedad.

e Jerarquia, basada mas que en la subordinacion y en las diferentes
funciones que desempefia cada clase.

e La permanencia de ciertas tradiciones aristocraticas, especialmente en la
clase superior (“administrative class”), equivalente a los subsecretarios,
directores generales y jefes de seccion.

¢ Una vasta experiencia, adquirida por la practica en el concurso del tiempo y
no tan sélo por la teoria.

e Sin derecho a huelga.

e El apoliticismo de las clases superiores, en cuanto a funcionarios, bajo el
argumento de conservar la imparcialidad y fidelidad tradicionales en servir

a cualquier partido politico que gobierne

Este sistema incorpora en la Administracion a los que reldnen cualidades
personales superiores y una cultura general amplia pues consideran que la
especializacion puede adquirirse mediante la practica del oficio y cursos

especiales.

Siguiendo a la autora Margarita Chavez, los métodos de seleccion se basan en

tres principios fundamentales:

Ausencia de favoritismo e influencias de partidos politicos.
Seleccién fundada ante todo en las cualidades humanas y los conocimientos

generales de los candidatos.
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Unidad del 6rgano de seleccion (Civil Service Department). Cuyos poderes son

cuasi-judiciales.

Estados Unidos.

Por su parte el Servicio Civil Estadounidense, es un modelo que se basa en
méritos, toda vez que promueve nombramientos fundandose en la capacidad
probada, lo que asegura que el servidor publico, se desempefie cumpliendo con

eficiencia sus deberes y obligaciones.

Asimismo, el Acta de Servicio Civil de 1883, se establecié que la admisién a
ciertos cargos dentro de la administracion publica se determine por la competencia
y examenes abiertos a los candidatos, quienes deberan probar su capacidad para

ocupar el puesto.

Entre otras caracteristicas del Servicio Civil Estadounidense, se encuentran las
siguientes: Cada servidor publico es responsable de la disciplina que guarde ante

Sus superiores y se procura mantener una alta eficiencia en el personal.

Los criterios para seleccionar se basan en los siguientes principios:

No existe favoritismo e influencia de partidos politicos.

La seleccién se basa ante todo en las cualidades humanas y las habilidades vy
conocimientos especializados.

Existe una Unidad del Organo de Seleccion llamada “Service Comisién”.

En el sistema norteamericano es muy importante la lealtad al sistema.

Continuando con la autora el 30 de mayo de 1953, se promulgé el Estatuto de
Servicio Civil. Mas tarde, el 7 de octubre de 1957, la Ley de Salarios de la
Administracion Publica se convirti6 en conquista importante, sin la cual tanto la
clasificacion de puestos como en buena medida todo el régimen de servicio civil

hubieran permanecido indefinidamente en “el estado de las buenas intenciones”.

Entre ellas podemos citar las siguientes como las mas significativas:
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Existe movilidad que permite ascender a las clases superiores.

La remuneracion esta en funcion directa de la clase y la antigliedad.

Los servidores publicos no estan organizados en sindicatos y tampoco tiene
derecho a huelga.

El pais cuenta con una amplia legislacién sobre servicio civil.

“La legislacion sobre servicio civil esta contenida en el Estatuto de Servicio Civil, el
Reglamento de este Estatuto, la Ley de Salarios de la Administracién Publica y
otros decretos y disposiciones especificas. Supletoriamente el codigo de Trabajo

complementa la legislacion para la administracion”.

Francia.

Como inicio, debemos sefialar que la funciéon puablica en Francia cuenta con
caracteristicas basicas, como son que cualquier persona puede participar en
concursos para la seleccion de personal publico y una vez ingresado, tiene
derecho a seguridad en el empleo y promociones, pudiendo ser despedidos solo

por faltas graves de disciplina.

A partir de 1945, con la creacion de la Ecole Nationale de Administracion de
Francia, como Centro Gubernamental de Altos Estudios, se disefiaron programas
universitarios para la formacion de servidores publicos, destacando, dentro del
funcionamiento global del servicio civil en este pais, que la administracién publica
se divide en servicios funcionales por cada ministerio, lo que ofrece al empleado,
la oportunidad de seguir una carrera limitada en cada servicio, funcionando esto a
través de departamentos, en los que el Ministerio encargado de una rama de la
administracién publica tiene su propio sistema y es responsable de los resultados
gue se obtengan implicando que la contratacion y el ascenso, sean movimientos
que se den al interior del propio departamento. Al igual que en el caso de
Inglaterra, los ascensos se otorgan, con base en el sistema de mérito, en el cual,
una comisidn elige entre los aspirantes al mejor candidato, con base en sus
conocimientos, aptitudes y capacidad para dar respuesta a problemas de dificil
solucion, siendo importante destacar que la duracion promedio, para que un
empleado ascienda del menor grado al ultimo nivel, fluctdan entre 20 y 25 afios.
Segun Chavez, M. (1985) como lo cito (Herrera, A. (1999), p.p.55-57).
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En la experiencia latinoamericana encontramos a Bolivia, Chile, Ecuador, Colombia, Peru,

Venezuela y Uruguay, solo haremos referencia de:

Colombia.

En la denominada ley 19, se establecen las bases fundamentales para la
modernizacion de la administracion publica, entre cuyos objetivos destaca la
institucionalizacion del servicio civil y la preparacion técnica de funcionarios,
siendo en 1962, cuando se constituye el Primer Estatuto de Servicio Civil y se crea

el Departamento Administrativo del Servicio Civil.

De manera similar a los casos citados con anterioridad, la implementacién de esta
Legislacién, busca asegurar, por un lado, la seleccion, produccion y estabilidad de
funcionarios publicos y por otro, tratar de erradicar los vicios de la administracion
en paises en desarrollo, como el nepotismo, negligencia o favoritismo, por sefialar

tan solo algunos.

Uruguay.

En 1959, se crea la Oficina del Servicio civil, responsable de la capacitacién del
personal en funcién de las necesidades del pais, asi como de la implementacion
de la carrera administrativa y de la Organizacion de la Administracion Estatal,
hacia 1967, se constituye la Oficina Nacional de Servicio Civil, con las mismas

funciones y dependencia del Poder Ejecutivo.

Para 1976, se suprime la Oficina Nacional de Servicio Civil, sustituyéndose por
oficinas sectoriales de servicio civil, y sus cometidos se distribuyen entre varios
organos gubernamentales, entre los que destacaba la Secretaria de Planeamiento,
rectora del Servicio Civil. (Armas, R. 1999, p. 91.)

3.2 Antecedentes del Servicio Profesional de Carrera en México.

La necesidad de crear un Servicio Civil de Carrera en México no fue una tarea

reciente. Si bien han existido algunos servicios de carrera, estos han sido
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fundamentalmente aislados y muy localizados; tal es el caso del servicio exterior
mexicano, las fuerzas armadas; entre otros.

A inicios de la década de los ochenta (la llamada década perdida segun la CEPAL)
el gobierno mexicano habia creado un area encargada de elaborar un proyecto de
Servicio Civil de Carrera para la Administraciéon Publica Federal.' Sin embargo, los
esfuerzos por alcanzar la Ley se vieron mermados dadas las limitaciones
presupuestales, la excesiva normatividad que hay en la materia y la postura
sindical que frené la misma FSTSE.?

Asimismo, no hay que olvidar que esta época estuvo marcada mas por el
adelgazamiento del aparato gubernamental, que era la premisa que reinaba en el
mundo de las privatizaciones y la idea de que un gobierno pequefio era mejor.
Algunas de las reformas administrativas que hubo en la época obedecieron mas a
presiones econdémicas que a premisas de caracter administrativo-funcional.

Los ochenta presentaron un panorama economico poco favorable, ya que la
estanflacibn se convertia en la nueva cara de la macroeconomia, por lo que
instrumentar un proyecto de Servicio Civil de Carrera quedaba subordinado a las
presiones economicas, ademas del rechazo de la dirigencia sindical nacional de
los burécratas.”

Sin embargo, no es sino hasta la administracion del presidente Ernesto Zedillo
(1994-2000), que se lanz6 un ambicioso programa, el Programa de Modernizacion
Administrativa (Promap). Este tenia dos grandes objetivos: "transformar la
administracion publica en una organizacion eficaz, eficiente y con arraigada cultura
de servicio para coadyuvar a satisfacer cabalmente las necesidades de la
sociedad y combatir la corrupcion y la impunidad a través del impulso de acciones
preventivas y de promocion, sin menoscabo del ejercicio firme, agil y efectivo de
acciones correctivas".’

A pesar de este esfuerzo el Promap, se publicé hasta el mes de mayo de 1995,
esto es, a mas de un afio de que habia iniciado la administracién del Presidente
Zedillo. En su presentacién, Zedillo anunciaba que el Programa reflejaba un
esfuerzo sistematico por modernizar la administracion puablica, ya que cumplia una
vieja agenda dado que por alguna razon u otra en el marco de la reforma del
Estado, la mejora en la administracién habia estado subordinada a la econémica o
politica. En el anuncio, el Presidente se comprometia a instaurar un proyecto de

Ley de servicio civil, pero con la incorporacion de la FSTSE.
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La parte sindical habia sido histéricamente uno de los pilares politicos del partido
en el poder (PRI), formando parte de un sistema corporativista y por ende
ampliamente relacionado con el patronazgo en donde una vez alcanzadas las
posiciones politicas se repartian los puestos y posiciones clave en la
administracién publica®

El Promap, sefialaba a tres areas que intervendrian en el disefio del servicio civil:
la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo (Secodam)’, Secretaria
de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) y la FSTSE. Obviamente las posibilidades
de éxito eran nulas ante la inclusion de la representacion sindical, ya que desde un
inicio no negociaban la inmovilidad de los trabajadores de sus plazas, minando
con ello el espiritu de un servicio civil.®

Por si esto no fuera poco, las dos Secretarias que intervenian (Secodam y SHCP)
iniciaron una pugna de posturas en la materia y las posibilidades de armar una Ley
se fueron desvaneciendo con el conflicto entre ambas partes. Todos esto sucedia
en 1997, justo en el momento en que por primera vez un partido politico diferente
al PRI perdia la mayoria de diputados en el Congreso, diversificando las fuerzas
politicas electorales, haciendo ain mas dificil su inclusion en la agenda legislativa,
por lo que la creacion del Servicio Civil de Carrera, pasaba como un asunto
secundario y nuevamente se enterraba este viejo anhelo aunado a la presién
sindical.

Con estos dificiles antecedentes por implementar una Ley, el presidente Vicente
Fox (2000-2006), logré en el 2003 concretizar este viejo anhelo, el cual desde su
campafa habia sido eje de debate. En esta ocasién, la Ley fue aprobada de
manera unanime por el Congreso de la Unidn, se aprobd primero en la Camara de
Diputados y después en el Senado. Podemos sefialar que para esta situacion
fortuita se conjuntaron diversas variables que la hicieron posible.

Primeramente, las fuerzas politicas representadas en el Congreso (plural y en
donde ningun partido politico por si solo logra mayoria) tenian en sus agendas
politicas la instauracién de un Servicio Civil de Carrera.’ En segundo lugar, una
fuerte presién por parte de sectores académicos se estuvo generando para que en
su momento el Congreso acelerara los trabajos de la Ley en cuestién, a través de
foros en instituciones de educacién superior; entre otros. Tercero, México era el
Unico pais miembro de la OCDE que no tenia un Servicio de Civil Carrera, lo que

requeria acelerar al pais en esta reforma. Cuarto, es un ordenamiento juridico de
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corte administrativo y no laboral.’® Quinto, la Ley excluye a los trabajadores de

base (sindicalizados) por lo que no merma contra su conquista laboral**

Sexto, la
Ley fue disefiada con la aportacion de practicamente todos los sectores de la
sociedad involucrados, tales como la academia, expertos, funcionarios, directores
de recursos humanos, por lo que reflejaba un consenso en su contenido.'®
Séptimo, ya existian en el pasado reciente dos iniciativas de ley en la materia que
habian estado en las comisiones de la Camara de Senadores, por lo que esta
nueva Ley reiteraba el tema y aportaba gran parte del trabajo previo. Octavo, se
percibia que el costo de tener un servicio de carrera era alto, pero mayor el no
tenerlo.

En abril del 2003, el presidente Fox publica en el Diario Oficial esta Ley iniciando

sus trabajos para su implementacion. (Herrera, A. 2004, pp. 95-98)

3.2.1 Periodo del Presidente Vicente Fox Quesada 2000-2006.

A continuacién, se desarrolla una sintesis del Programa para el Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica Federal 2004-2006:
Diagndstico
Se detect6 un elevado numero de dependencias y 6rganos desconcentrados sin
bases técnicas para el disefio, implementacion y registro.
Hay ausencia de procedimientos claros de ingreso.
Falta de experiencia y técnicas en la aplicacién de procedimientos de seleccion.
Se encontrd que el método de decision utilizado ubica en primer lugar el fallo del
jefe inmediato (50 %), seguido de un érgano colegiado que funge como superior el
(20%), por un comité (13%) y por sistema de puntos (10%).
Inexistencia de un diagndstico anterior.
Diversidad en la homologacion de la informacion relativa a nombres de puestos.
Falta de descripcion de puestos con funciones y objetivos.

Falta de experiencia para el disefio y seleccién de capacidades.

Se implementd una encuesta para detectar el grado de aceptacion del sistema, los
resultados mostraron que lo que se esperaba del sistema fue la posibilidad de
oportunidades de empleo, el crecimiento y desarrollo personal, asi como en la

mejora salarial.
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El programa contiene los enunciados clasicos de la gerencia publica, la mision y

vision:

Mision: que la ciudadania conozca que en la profesionalizacion y desempefio de
los servidores publicos estan la continuidad y efectividad de las politicas publicas

para el desarrollo sustentable de México.

Visién: México cuenta con un Servicio Profesional de Carrera basado en el mérito
y la igualdad de oportunidades que atrae, retiene y desarrolla a los talentos que

demanda el buen desempefio de la administracién publica federal.

Objetivos y lineas estratégicas:

En esta parte del documento se desglosan las intenciones del gobierno del
presidente Fox para el SSPC que se consider6 uno de los ejes de transformacion
hacia el interior del gobierno; cada objetivo esta ligado a varias lineas estratégicas,

mismas que exponemos, en resumen:

OBJETIVO I. Promover el compromiso y la corresponsabilidad respecto al sistema
de profesionalizacion del servidor publico con los actores institucionales de la

Administracion Publica.

LINEAS ESTRATEGICAS:

Disefiar mecanismos para compartir los beneficios, conocimientos y buenas
practicas sobre el SPC.

Desarrollar vias de comunicacién interna que faciliten la participacion vy
compromiso de los servidores publicos hacia el SPC.

Desarrollar pactos y alianzas de corresponsabilidad con instituciones de interés
para la expansion del SPC.

Fomentar que los altos mandos asuman su rol como responsables de la

implantacion del SPC en sus Unidades.
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OBJETIVO IlI. Asegurar que el Servicio Profesional de Carrera, como parte del
sistema integral de recursos humanos, sea un instrumento dinamico que propicie

un alto desempefio del Servicio Publico.

LINEAS ESTRATEGICAS:

Planear los recursos humanos de acuerdo a una prospectiva del entorno.

Disefar sistemas que clarifiquen la demanda de talento para atraerlo, desarrollarlo
y organizarlo.

Documentar los procesos y procedimientos de los subsistemas del SPC con
enfoque sistémico.

Alinear los objetivos individuales y colectivos con las politicas publicas.

OBJETIVO lll. Lograr que las dependencias y 6rganos descentralizados adecuen
la administracion y operacion de los recursos humanos, asegurando la aplicacion

del Servicio Profesional de Carrera.

LINEAS ESTRATEGICAS:

Mantener actualizados los subsistemas del SPC,

Disefiar el modelo de evaluacion de la implantacion del SPC,

Disefiar modelo operativo de las areas de recursos humanos que oriente la

aplicacion del servicio.

OBJETIVO V. Establecer las bases juridicas, administrativas y tecnoldgicas que
permitan transitar del modelo tradicional de recursos humanos hacia el nuevo

modelo de profesionalizacién de la administracién publica federal.

LINEAS ESTRATEGICAS:

Apoyar a las dependencias y érganos desconcentrados mediante herramientas
tecnoldgicas, servicios de consultoria para la administracion del SPC.

Establecer y actualizar el catdlogo de capacidades de las instituciones sujetas al
SPC.

Establecer mecanismos para contar con servidores publicos de carrera.

Asegurar que las dependencias cuenten con las estructuras registradas y

alineadas.
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OBJETIVO V. Consolidar la aceptacion del Servicio Profesional de Carrera frente a
la sociedad mediante el convencimiento y demostracién de los beneficios que

representa.

LINEAS ESTRATEGICAS:
Posicionar al SPC ante lideres de opinion para lograr su aceptacion.
Asegurar mecanismos de transparencia para la opinién ciudadana.

Crear mecanismos de participacion ciudadana.

Este proyecto de accién a futuro, contiene - ademas y derivado de cada linea
estratégica - las lineas de accidén que identifican pasos concretos y acciones para
tratar de conseguir un adelanto en el objetivo correspondiente. En otro apartado se
incluyen los esquemas que presentan indicadores y objetivos, el calendario de
actividades y la definicién de responsabilidades para las primeras tareas a cargo
de la Consejeria Juridica del Gobierno Federal y la Secretaria de la Funcién
Pudblica. (Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la administracién
publica Federal 2004-2006, 2005, p. 9).

3.2.2 Periodo sexenal del presidente Felipe de Jesus Calderén Hinojosa
2006-2012

Se realiza un extracto del acuerdo por el que se da a conocer el Programa para el
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, cabe hacer la
observacion que el periodo gubernamental estaba por concluir, lo que hace notar un

estancamiento.

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA
ACUERDO por el que se da a conocer el Programa para el Servicio Profesional de

Carrera en la Administracién Publica Federal.

CONSIDERANDO
Que el Plan Nacional de Desarrollo 2007 — 2012,
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Eje 5 “Democracia efectiva y politica exterior responsable”,

Objetivo 4,

Estrategia 4.3, establece el deber de profesionalizar a los servidores publicos,
orientandolos a resultados, asi como a fortalecer una cultura de evaluacién del
desempefio, ingreso y permanencia en el servicio publico basados en el mérito y
consolidar el Servicio Profesional de Carrera;

Que la Secretaria de la Funcion Publica, en coordinacion con las dependencias de
la Administracion Publica Federal, elabor6 el proyecto de Programa para el
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal, de
conformidad con lo establecido en la Ley de Servicio Profesional de Carrera y en
su Reglamento, y

Que el Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, permitira orientar y alinear la operacion del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera en las dependencias de la Administracién Publica Federal
en las que opera, asi como, propiciar mejoras en los procedimientos que
corresponden a los subsistemas de planeacién de recursos humanos, de ingreso,
de desarrollo profesional, de capacitacion y certificacion de capacidades, de
evaluacion de desempefio, de separacion y, de control y evaluacion, con el fin de

fortalecer y consolidar el Sistema, he tenido a bien expedir el siguiente

ACUERDO

ARTICULO UNICO.- El presente Acuerdo tiene por objeto dar a conocer el
Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, el cual se debera observar por las dependencias y Organos
administrativos desconcentrados en los que opera el Sistema de Servicio

Profesional de Carrera.

PROGRAMA PARA EL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

3. DIAGNOSTICO
3.A Tendencias Internacionales
Diversos estudios internacionales demuestran que uno de los vinculos

caracteristicos en el aumento de la eficiencia de un Gobierno, es precisamente la
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profesionalizacion de los servidores publicos. El establecimiento de un servicio civil
de carrera constituye una constante en diversos paises a nivel mundial, como es el
caso de los paises miembros de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE).

Las principales tendencias que se identificaron en los temas de recursos humanos

y el servicio civil de carrera en los paises de la OCDE" son las siguientes:

Recursos Humanos

El mejoramiento de los sistemas de recursos humanos representa un aspecto
importante en el incremento de la credibilidad en el servicio civil de carrera por
parte de los ciudadanos.

El &rea de recursos humanos es de gran importancia para el mejoramiento de la
imagen que se tiene sobre el trabajo dentro del sector publico.

El sector publico debe demostrar que es un lugar en donde la gente puede
desarrollarse profesionalmente, con una imagen creible y positiva sobre las
condiciones de trabajo.

El mercado laboral debe mantener una competencia constante entre las ventajas
de ser un servidor publico comparadas con el trabajo dentro del sector privado.

En algunos de los paises se estan revisando los sistemas de incentivos, no solo
los que tienen que ver con el pago por el trabajo realizado, sino tratando de
incorporar un nuevo sistema de incentivos adicionales al salario, como son una
cultura de liderazgo compartido, comunicaciéon abierta dentro de los niveles
jerarquicos, entre otros.

Realizar acciones para consolidar la equidad de género.

Delegar responsabilidades en instituciones especializadas con la finalidad de tener
una mayor libertad de accién y de utilizacién de recursos, con un diagndéstico
estratégico de las condiciones en las cuales se puede realizar esta delegacion de
responsabilidades.

Dar mayor relevancia a la contratacion de personal.

Servicios Civiles

Los setrvicios civiles se adaptan a las nuevas circunstancias internacionales.

Se buscan servicios civiles que no dependan de las condiciones politicas.
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Se buscan liderazgos dentro de las instituciones que brinden un panorama
adecuado para el desarrollo del personal.

Se forman grupos de trabajo con alta especializacion en un ambiente en el cual
existe un incremento constante en el conocimiento y las habilidades.

Se realizan grandes esfuerzos para atraer y motivar a altos funcionarios de alto
rendimiento dentro de las funciones actuales que desempefia la administracion
central.

Promocién del servicio civil dentro de las universidades.

Se fortalece la imagen del servidor publico perteneciente al servicio civil para que
sea visto como un ejemplo dentro de la sociedad y se consolide como un grupo
para el beneficio de la sociedad con los valores de integridad, transparencia,

responsabilidad y no corrupcion.

Para el caso de México, en tales informes se destaca, que considerando los
indices de mérito burocratico y el indice de capacidad funcional burocrética,
nuestro pais se clasifica en el grupo de paises que presentan sistemas de servicio
civil relativamente bien estructurados, pero que no llegan a consolidarse en
términos de garantias de mérito y herramientas de gestion que permitan una

efectiva utilizacién de capacidades.

Al respecto, cabe sefialar que los estudios especificos realizados por el Banco
Interamericano de Desarrollo para el caso de México, se realizaron precisamente
durante la implantacion del Sistema, por lo que al momento varios de los puntos
mencionados en éstos han sido atendidos o bien se estan considerados en el
PSPC.

Por su parte, la Organizacién de Estados Americanos, a través del Mecanismo de
Seguimiento de la Implementacion de la Convencion Interamericana contra la
Corrupcion (MESICIC), en su oportunidad efectué algunas recomendaciones

relacionadas con la implementacién del Servicio Profesional de Carrera en México.

Cabe destacar que en 2007 el MESICIC consideré pertinente realizar un
reconocimiento a nuestro pais por el grado de avance en la implantacion del

Servicio Profesional de Carrera y por su sistema de medicion®.
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Entre 2010 y 2011, a solicitud de la SFP, la OCDE realiz6 el estudio denominado
“Hacia una gestion publica mas efectiva y dinamica en México”, considerando
entre los temas de analisis, los retos de la profesionalizacion de los servidores

publicos en México.

La OCDE mediante dicho estudio, llevdo a cabo una evaluacion del Servicio
Profesional de Carrera que México ha implementado en la Administracion Publica
Federal, con el fin de identificar politicas e instrumentos técnicos para su

mejoramiento y consolidacion.

Las conclusiones preliminares y recomendaciones, fundamentadas en la
experiencia de paises miembros de la OCDE, que se generaron con ese estudio,
fueron presentadas para su discusion al grupo de trabajo de Gestién y Empleo
Padblico (Public Employment and Management Network) del Comité de
Gobernanza Publica (Public Governance Committee) durante su reunién anual en

diciembre de 20107, siendo las principales recomendaciones las siguientes:

El Servicio Profesional de Carrera debe estar fundamentado en una planeacion
estratégica de recursos humanos solida.

El Servicio Profesional de Carrera debe tener una gestion basada en
competencias.

Equidad, transparencia y énfasis en el mérito deben ser las caracteristicas basicas
del ingreso y promocién en el Servicio Profesional de Carrera.

Las posibilidades reales de promocion y desarrollo profesional para los empleados
publicos deben estar al centro del Servicio Profesional de Carrera.

Para ampliar el dinamismo e imparcialidad del Servicio Profesional de Carrera se
debe poner énfasis en la gestion del desempefio.

La clarificacion del binomio politico-administrativa es clave para evitar la
politizaciéon y mejorar la credibilidad del Servicio Profesional de Carrera.

Para asegurar una reforma exitosa de la gestion de recursos humanos, debe
evaluarse la estrategia de implementacién del Servicio Profesional de Carrera,

incluyendo su regulaciéon o normatividad.
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El Servicio Profesional de Carrera debe alinearse a las metas estratégicas del
gobierno para ubicar la profesionalizacion del servicio publico, de nueva cuenta, en
la agenda politica.

La gobernanza del Servicio Profesional de Carrera requiere ser fortalecida para
fomentar la transparencia y la rendicion de cuentas.

Para avanzar en la reforma, es necesaria una divisién de responsabilidades clara y
ampliar la capacidad para la gestién de recursos humanos.

Aprender a “aprender”, la difusién de buenas practicas en gestion de recursos
humanos, la generacion de conocimiento y el compromiso sobre el Servicio
Profesional de Carrera, son esenciales para consolidar el proceso de

profesionalizacion.

Una vez que la OCDE consolidé sus conclusiones, los resultados vy
recomendaciones fueron presentados en el Seminario "La construccién de un
sector publico efectivo y transparente en América Latina", que se realizé en julio de
2011 en la Ciudad de México.

Los ejercicios de evaluacion, las recomendaciones y los estudios de que ha sido
objeto el Sistema a lo largo de los Gltimos afios, han permitido establecer acciones
y adoptar medidas, lo cual nos lleva a proponer precisamente lineas de accion y
plantear los retos que aun debera sortear el propio Servicio Profesional de

Carrera.

3.B  Resultados de la implantacion del Servicio Profesional de Carrera

Durante el periodo en que se llevé a cabo la implantacién del Sistema (2003 a
2006), se realizaron diversas acciones para dar cumplimiento a la LSPC. De tal

forma que para finales de 2006, se tuvo un avance del 91.5 por ciento®.

Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Puablica Federal

Como en todo proceso de politica publica el Servicio Profesional de Carrera ha
transitado de una etapa de disefio e implantacibn a una etapa de calidad y
madurez. Durante ese transito fue necesario en 2007, revisar aquellos aspectos

gue eran susceptibles de mejorar, identificandose que el Reglamento de la Ley del

40



Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal emitido en el
afio 2004 era uno de los instrumentos que representaba un area de oportunidad
importante, tanto por su impacto en todo el Sistema, como por la idoneidad para

atender los aspectos de mejora identificados.

Es asi que, en 2007, la SFP coordiné diversas acciones para incorporar al marco
juridico las aportaciones relevantes de aquellos que se pronunciaron en torno al
Servicio Profesional de Carrera, considerandose en su andlisis las sugerencias,
recomendaciones, resultados de auditoria o estudios de las siguientes
instituciones:
¢ Dependencias, formuladas por los Oficiales Mayores mediante encuesta de
recomendaciones puntuales y las opiniones vertidas por sus Directores
Generales de Recursos Humanos.
e Auditoria Superior de la Federacion.
e Sector académico, particularmente del Centro de Investigacion y Docencia
Econdémicas (CIDE).
Las recomendaciones de mayor trascendencia permitieron elaborar un diagnéstico

preliminar, cuyos aspectos mas relevantes son:

Poco énfasis en el desarrollo profesional

Participacion limitada de los Organos Internos de Control
El Sistema es complejo y poco flexible

El registro de estructuras es dificil y largo

Se dificulta la contratacion

Movilidad limitada de servidores publicos

Los trabajos de actualizacion fueron guiados precisamente por esas premisas y al
concluir los mismos, con la expedicién de un nuevo Reglamento, se plasmaron en

éste, entre otras aportaciones destacadas, las siguientes:
Descentralizar la operaciéon del Servicio Profesional de Carrera en las

dependencias, dentro de un marco normativo que flexibilice la implementacién y

agilice la informacién para su analisis y evaluacion.
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Contar con un subsistema de ingreso que privilegie la experiencia, con
modalidades de seleccién que permitan ocupar los puestos en menor tiempo.
Fortalecer el subsistema de evaluacion del desempefio como base para el
desarrollo del servidor publico profesional.

Impulsar el desarrollo profesional de los servidores publicos de carrera mediante la
capacitacion que permita la movilidad en el Sistema con base en méritos.
Incrementar la participacion de los Organos Internos de Control en la vigilancia del

funcionamiento del Sistema.

Cobertura del Servicio Profesional de Carrera

El Sistema opera en 77 instituciones, entre dependencias y Organos
administrativos  desconcentrados de la Administracion Publica Federal
Centralizada, distinguiéndose que, 15 son dependencias -14 Secretarias de
Estado y la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal- y los 62 restantes son

6rganos administrativos desconcentrados.

Asimismo, el Sistema comprende 41,765 puestos, de los rangos de Enlace a

Director General, conforme al siguiente cuadro:

Rango de puesto Numero de plazas
Director General 742
Director Adjunto 1,080
Director de Area 3,754
Subdirector de Area 10,707

Jefe de departamento 11,926
Enlace 13,556
Total 41,765

Normativa Administrativa
Con el propésito de realizar un diagnostico sobre aspectos relacionados con la
normatividad del Servicio Profesional de Carrera y su proyeccion al futuro, el 3 de

diciembre de 2010 se realiz6 una reunidn con los Directores Generales de
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Recursos Humanos u homdlogos de las Instituciones en que opera el Servicio
Profesional de Carrera.

Durante esa reunion se utilizd la metodologia “World Café” o “Cafeteria Mundial”,
consistente en dividir a los participantes en mesas de trabajo, quienes resolverian
meta-preguntas o preguntas inspiradoras en un tiempo determinado, y a partir de
sus respuestas generar conclusiones por mesa, y a partir de éstas formular el

mencionado diagnadstico.

Las meta-preguntas utilizadas fueron:

Considerando el mejor escenario posible, ubicate en el futuro, dentro de 10 afios y
piensa en lo que hemos logrado en el Servicio Profesional de Carrera.

¢, Qué ves?, ¢ Qué escuchas?, ¢ Qué sientes?

¢, Qué quieres hacer tu hoy para fortalecer el Servicio Profesional de Carrera para
hacer posible el escenario anterior?

Para que esto se pueda dar... ; Qué caracteristicas y capacidades deberia tener el
servidor publico de carrera?

¢, Qué aspectos sugieres que se contemplen en la normatividad del Servicio

Profesional de Carrera?

Participaron en total 87 servidores publicos de 42 diferentes instituciones, esa
representatividad permiti6 contar con elementos adicionales sobre los temas
explorados, como lo es por ejemplo el relativo a las competencias que deben
exigirse a los servidores publicos de carrera, en cuyos componentes resultan de
singular relevancia aspectos tales como actitud de servicio, actuar con valores,

construir relaciones, orientado a resultados e innovacion.

En resumen, los principales resultados de las consultas realizadas, se pueden
agrupar de la siguiente forma:

El Servicio Profesional de Carrera debe mejorarse, fortalecerse y consolidarse.

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

Mecanismos de descentralizacion, con aspectos que es necesario mantener

centralizados (ejemplo: descentralizar la operacion y centralizar la informacion).
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Mejorar la imagen del Servicio Profesional de Carrera e incrementar la credibilidad

en el Sistema.

Lo anterior impulsara la elaboraciéon y descripcion de estandares de competencias
que promuevan la productividad y la competitividad en los servidores publicos de

carrera.

3.C  Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)

En el proceso de planeacion que se llevdé a cabo para definir los elementos
estratégicos que se incorporarian al PSPC, se consideraron las tendencias
internacionales, resultados de la implantacién 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, asi mediante la
realizacion de este ejercicio de diagnostico del SPC, se establecieron las
principales fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas para el Sistema —

FODA —, mismo que se ejemplifica en la siguiente gréfica:
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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 SFP en los
subsistemas, asi como el personal de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
responsable de coordinar el presupuesto para el Sistema.

El diagnéstico FODA que se realizé en las sesiones de planeacion sirvié de base
para definir los elementos estratégicos del PSPC.

4. ELEMENTOS ESTRATEGICOS

4.A  Vision y Misién 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 Misién, establecer
Objetivos Estratégicos, y para lograr su cumplimiento se trazaron Lineas
Estratégicas y de Accion, asi como los elementos de medicién 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 Administracion Publica Federal y sus politicas de gobierno.

4B  Objetivos Estratégicos y Lineas Estratégicas

A partir de los resultados y las reflexiones de los participantes en el proceso de
planeacion estratégica, de los comentarios recibidos de las dependencias y
organos administrativos desconcentrados, las opiniones externadas por el sector
académico y las areas de la SFP responsables del funcionamiento del Servicio
Profesional de Carrera, asi como las conclusiones del informe formulado por la

OCDE, se establecieron los siguientes

45



Objetivos Estratégicos

1. Gestionar el Servicio Profesional de Carrera con base en el desempefio y
capacidades profesionales (competencias) de sus integrantes, para su
consolidacion y fortalecimiento.

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

3. Establecer las bases para el modelo de gestiébn del conocimiento del
Sistema, generar compromiso con el Servicio Profesional de Carrera e incrementar

su aceptacion.

Gestionar el Servicio Profesional de Carrera con base en el desempeiio y
capacidades profesionales (competencias) de sus integrantes, para su

consolidacion y fortalecimiento

Lineas estratégicas:

1.1 Fomentar que los servidores publicos se desarrollen y permanezcan en sus
puestos, en funcion de su desempefio, comportamiento, resultados y potencial.

1.2 Impulsar que los servidores de carrera adquieran las competencias
requeridas para el desempefio de su puesto y otros de mayor responsabilidad.

1.3 Promover que los puestos se ocupen por los profesionales mas
competentes para el desempefio de los mismos.

1.4 Promover el establecimiento de reglas claras para la separacion de los
servidores publicos de carrera.

1.5 Ofrecer oportunidades de desarrollo de habilidades, comportamientos vy
aptitudes a los servidores publicos de carrera para retener a los elementos mas
competentes e impulsar su potencial.

1.6 Impulsar la asignacién de funciones sustantivas a los puestos sujetos al
Servicio Profesional de Carrera.

1.7 Actualizar permanentemente el Registro Unico del Servicio Publico Profesional
(RUSP).

Lineas estratégicas:
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2.1 Aplicar la normatividad, criterios técnicos, metodologias, guias, instructivos
e instrumentos anélogos, asi como las mejoras a los sistemas informéticos que
permitan la adecuada operacion del SPC.

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

2.3 Fortalecer los mecanismos de prevencion, revisién y mejora del Sistema.

Lineas estratégicas:

3.1 Coordinar el establecimiento del centro de gestiobn de conocimiento del
Servicio Profesional de Carrera.

3.2 Fortalecer los mecanismos de coordinacion, control y gestion entre los
responsables de la operacion del Servicio Profesional de Carrera.

3.3 Capacitar y asesorar a los servidores publicos en materia del Servicio
Profesional de Carrera.

3.4 Fortalecer los mecanismos de informacién y comunicacion respecto del

Servicio Profesional de Carrera.

4.D Lineas de Accion
Para cada linea estratégica se definen lineas de accién especificas que permitiran
dar cumplimiento a los objetivos, y a su vez contribuir a lograr la misién y alcanzar

la visién que se han identificado como elementos estratégicos.

OBJETIVO 1.
Gestionar el Servicio Profesional de Carrera con base en el desempefio y
capacidades profesionales (competencias) de sus integrantes, para su

consolidacion y fortalecimiento.
Linea Estratégica 1.1
Fomentar que los servidores publicos se desarrollen y permanezcan en sus

puestos, en funcion de su desempefio, comportamiento, resultados y potencial.

Lineas de Acciéon
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1.1.1 Analizar, disefiar e implementar la evaluacion del desempefio individual de
los servidores publicos.

1.1.2 Promover la aplicacibon y mejora de un método de evaluacién del
desempefio individual a los servidores publicos, que considere la valoracion
cuantitativa y cualitativa de su desempenio, los comportamientos y resultados.
1.1.3 Alinear el desempefio institucional con el desempenfio individual.

1.1.4 Verificar el cumplimiento de la normatividad, procedimiento y metodologias
de evaluacion del desempefio y su calidad, a fin de retroalimentar al Sistema e

identificar el potencial de los servidores publicos.

Linea Estratégica 1.2
Impulsar que los servidores de carrera adquieran las competencias requeridas

para el desempefio de su puesto y otros de mayor responsabilidad.

Lineas de Accion

Definir e implementar métodos y herramientas para la detecciéon de necesidades
de capacitacion de los servidores publicos, considerando la evaluacion del
desempefio, las necesidades de las dependencias, asi como las éareas de
oportunidad identificadas en las competencias de los servidores publicos, entre
otros elementos.

Promover que la capacitacion cumpla con criterios de calidad en su contenido y
métodos didacticos, para mejorar el desempefio de los servidores publicos.
Fomentar que la capacitacion de los servidores publicos se realice conforme a sus
necesidades individuales para fortalecer sus competencias, los requerimientos
institucionales y los niveles de puestos.

Fortalecer la cultura del servicio publico orientado a resultados y con apego a la
legalidad.

Alinear los contenidos de las acciones de capacitacion con los mecanismos de
certificacion de capacidades.

Vincular la certificacion de capacidades con los resultados de la evaluacion del
desempefio.

Desarrollar e implementar los sistemas de evaluacion u homologacién que
permitan la certificacion de capacidades.

Elaborar, revisar y actualizar los programas de certificacion de capacidades.
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Promover la generacién de Estandares de Competencia.

Linea Estratégica 1.3.
Promover que los puestos se ocupen por los profesionales mas competentes para

el desempefio de los mismos

Lineas de Accion

Operar los procesos de reclutamiento y seleccién conforme a las particularidades
de las dependencias y en congruencia con el Sistema.

Contar con herramientas de evaluacion que permitan determinar la prelacién de
aspirantes en las etapas del proceso de ingreso.

Promover la participacion de un nimero cada vez mayor de aspirantes en los
eventos de induccién que se realicen para el ingreso a puestos de enlace.

Difundir en diversos medios las convocatorias para alentar la participacion de los
aspirantes en los concursos.

Mejorar la aplicaciéon de los criterios y métodos de entrevista en el procedimiento
de seleccion.

Concluir con el proceso para nombrar como servidores publicos de carrera a
aquellos servidores publicos considerados de libre designacién que se encuentren
ocupando puestos del Sistema y que cumplan con los requisitos respectivos y, en
Su caso, publicar los puestos que queden vacantes derivados de dicho proceso.
Mantener actualizada la informacion de los nombramientos realizados con base en
el articulo 34 de la LSPC y las razones que justificaron su nombramiento y

temporalidad.

Linea Estratégica 1.4
Promover el establecimiento de reglas claras para la separacion de los servidores

publicos de carrera.

Lineas de Accion

Promover que las instituciones establezcan sus politicas y procedimientos de
separacion y de licencias de los servidores publicos de carrera.

Promover mecanismos de comunicacién permanentes para difundir los derechos y

las obligaciones de los servidores publicos.
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Promover en las dependencias que las determinaciones de separacion se ajusten
a los ordenamientos juridicos aplicables e incidan en un menor nimero de juicios
laborales.

Fomentar que las dependencias cuenten con informacion adecuada y suficiente
que les permita evaluar y corregir con oportunidad las posibles deficiencias en los
procedimientos de separacion temporal o definitiva, asi como para establecer

medidas de prevencion y seguimiento de conflictos individuales del trabajo.

Linea Estratégica 1.5
Ofrecer oportunidades de desarrollo de habilidades, comportamientos y aptitudes
a los servidores publicos de carrera para retener a los elementos mas

competentes e impulsar su potencial.

Lineas de Accion

1.5.1 Promover el analisis, disefio e implementacion de planes de carrera y
trayectorias para los servidores publicos de carrera de las dependencias en que
opera el SPC.

1.5.2 Apoyar la ejecucion de los planes de carrera y trayectorias de los
servidores publicos de carrera.

1.5.3 Promover los mecanismos de intercambio de servidores publicos de
carrera, con fines de desarrollo.

1.5.4 Determinar e implementar las reglas de valoraciéon y los puntajes que se

otorgaran en base al mérito a los servidores publicos de carrera.

Linea Estratégica 1.6
Impulsar la asignacion de funciones sustantivas a los puestos sujetos al Servicio

Profesional de Carrera.

Lineas de Accion

1.6.1 Determinar, proponer y aprobar puestos de libre designacién con sujecion
a los criterios emitidos por la SFP.

1.6.2 Mantener permanentemente actualizado el Catalogo de puestos de la

Administracion Publica Federal Centralizada, incluyendo sus o6rganos
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desconcentrados, y prever la coordinacién necesaria entre los operadores de los
subsistemas cuando se supriman puestos.

1.6.3 Promover acciones para agilizar el registro de las adecuaciones de los
puestos de las estructuras organizacionales de las dependencias y 6rganos

administrativos desconcentrados.

Linea Estratégica 1.7
Actualizar permanentemente el Registro Unico del Servicio Publico Profesional
(RUSP).

Lineas de Accion

1.7.1 Actualizacién permanente del RUSP.

1.7.2 Mejorar la oportunidad y calidad de la informacion en el RUSP de los
servidores publicos.

1.7.3 Vinculacion de la informacion del RUSP con otros sistemas de informacion
de la Administracion Publica Federal.

1.7.4 Definicion de reportes y usuarios para la explotacion de la informacion del
RUSP.

Linea Estratégica 1.8

Promover el cumplimiento del objeto de la LSPC y sus principios rectores.

Lineas de Accién

1.8.1 Establecer los elementos necesarios para evaluar el cumplimiento de los
principios rectores de la LSPC.

1.8.2 Establecer indicadores de desempefio que permitan evaluar el objeto del
Servicio Profesional de Carrera para garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso al servicio publico con base en el mérito e impulsar el desarrollo de la

funcién publica para beneficio de la sociedad.
OBJETIVO 2.

Aplicar las mejoras en la normatividad y sistemas informéticos que permitan la

adecuada operacion del Servicio Profesional de Carrera.
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Linea Estratégica 2.1
Aplicar la normatividad, criterios técnicos, metodologias, guias, instructivos e
instrumentos analogos, asi como las mejoras a los sistemas informaticos que

permitan la adecuada operacion del SPC.

Lineas de Accion

2.1.1 Coordinar la aplicacion de la normatividad, criterios técnicos, metodologias,
guias, instructivos e instrumentos analogos en el Servicio Profesional de Carrera
con vision sistémica e integral, de manera flexible, descentralizada y eficiente,
asegurando que los procesos de los subsistemas del SPC estén alineados entre
Si.

2.1.2 Actualizar, para su mejora continua, las disposiciones y los procedimientos
en materia del SPC que se contienen en el Acuerdo por el que se emiten las
Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de
Carrera, asi como en los Manuales Administrativos de Aplicacion General
correspondientes.

2.1.3 Mejorar las herramientas y sistemas informéticos para la operacion y

generacion de informacion del Servicio Profesional de Carrera.

Linea Estratégica 2.2
Difundir, capacitar y asesorar en la aplicacion de la normatividad, criterios
técnicos, metodologias, guias, instructivos e instrumentos analogos y en la

implementacioén de mejoras a los sistemas informaticos para operar el SPC.

Lineas de Accion

2.2.1 Dar a conocer la regulacién, criterios técnicos, metodologias, guias,
instructivos e instrumentos analogos y sistemas informéticos para operar el
Servicio Profesional de Carrera.

2.2.2 Establecer foros de difusion del Servicio Profesional de Carrera con la
participacién de instituciones de la Administracion Publica Federal que contribuyan
a la identificacion de mejores practicas de recursos humanos.

2.2.3 Mantener informados oportunamente a los Operadores del SPC y a los
Organos Internos de Control sobre la actualizacion de las disposiciones,

herramientas, instrumentos y sistemas para su operacion.
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2.2.4 Brindar capacitacion y asesoria en la aplicacion de la normatividad,
criterios técnicos, metodologias, guias, instructivos e instrumentos analogos y
sistemas informaticos a los operadores del SPC y a los Organos Internos de
Control.

2.2.5 Promover una cultura de servicio entre los operadores del SPC.

2.2.6 Promover el intercambio de informacion entre los Comités Técnicos de
Profesionalizacion y de Seleccion.

2.2.7 Desarrollar la estrategia de transicion de cambio de administraciéon para el

Servicio Profesional de Carrera.

Linea Estratégica 2.3

Fortalecer los mecanismos de prevencion, revisién y mejora del Sistema.

Lineas de Accion

2.3.1 Establecer y/o actualizar los criterios técnicos para que los Organos
Internos de Control realicen la prevencion, revision y mejora de la operacion del
Servicio Profesional de Carrera.

2.3.2 Fortalecer la coordinacion entre las areas de la Secretaria de la Funcién
Publica y los Organos Internos de Control para el perfeccionamiento de los
mecanismos de prevencion, revision y mejora del Servicio Profesional de Carrera.
2.3.3 Incorporar en los programas de trabajo de los Organos Internos de Control,
la realizaciéon de acciones de prevencion, revision y mejora sobre el cumplimiento

del Servicio Profesional de Carrera.

OBJETIVO 3.
Establecer las bases para el modelo de gestion del conocimiento del Sistema,
generar compromiso con el Servicio Profesional de Carrera e incrementar su

aceptacion.

Linea Estratégica 3.1
Coordinar el establecimiento del centro de gestion de conocimiento del Servicio

Profesional de Carrera.

Lineas de Accion
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3.1.1 Promover un espacio de colaboracion de los servidores publicos vy
operadores del SPC, utilizando herramientas de informacion y comunicacion.

3.1.2 Implementar una base de conocimiento del Servicio Profesional de Carrera.
3.1.3 Promover la incorporacion de herramientas y metodologias de colaboracion

en los procesos del Servicio Profesional de Carrera.

Linea Estratégica 3.2
Fortalecer los mecanismos de coordinacion, control y gestibn entre los

responsables de la operacién del Servicio Profesional de Carrera.

Lineas de Accion

3.2.1 Clarificar roles, atribuciones y responsabilidades de los diversos
operadores del Sistema.

3.2.2 Mejorar los mecanismos de coordinacién, comunicacién y control entre las
dependencias, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y la SFP.

3.2.3 Concertar las metas que se integren a los programas operativos anuales

del Servicio Profesional de Carrera.

Linea Estratégica 3.3
Capacitar y asesorar a los servidores publicos en materia del Servicio Profesional

de Carrera.

Lineas de Accién

3.3.1 Capacitar y asesorar a los servidores publicos en materia del Servicio
Profesional de Carrera.

3.3.2 Fortalecer las capacidades gerenciales y de liderazgo de los servidores
publicos, a través de la implementacion de estdndares de competencia.

3.3.3 Promover la induccién sobre el Servicio Profesional de Carrera para los
nuevos servidores publicos, a fin de que conozcan sus derechos y obligaciones,
asi como las ventajas y beneficios que representa dicho Sistema para ellos y para
la sociedad.

3.3.4 Captar la opinibn de los servidores publicos de carrera respecto del

Sistema.

54



Linea Estratégica 3.4
Fortalecer los mecanismos de informacion y comunicacion respecto del Servicio

Profesional de Carrera.

Lineas de Accion

3.4.1 Mantener actualizada la informacion y resultados sobre la operacion del
Servicio Profesional de Carrera para la evaluacion del Sistema y la toma de
decisiones.

3.4.2 Difundir los resultados y beneficios del Servicio Profesional de Carrera a la
ciudadania, organizaciones sociales y organismos internacionales.

3.4.3 Implementar los programas de acciones de mejora de clima y cultura
organizacional en las dependencias en que opera el Servicio Profesional de
Carrera. (Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal, 2012, p.p. 80-95).

3.2.3 Periodo del Presidente Enrique Pefa Nieto 2012-2018

Extracto del Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la administracion publica
federal 2013-2018.

Objetivo General del Programa

El Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Pablica
Federal 2013 — 2018 (PSPC), busca mejorar y consolidar la operacién integral del
Sistema, a través de la profesionalizaciéon de los recursos humanos como eje
fundamental del mismo. Ello permitir4, con la participacion y coordinacion de los
diferentes actores que intervienen en su implantacién y operaciéon en las
dependencias y érganos administrativos desconcentrados que les aplica la LSPC,
transitar a un modelo de gestion que refleje sus objetivos rectores y lineas
estratégicas alineadas al Plan Nacional de Desarrollo 2013 - 2018, mediante
metodologias y herramientas modernas y robustas. Asimismo, se pretende que el
SPC en la APF se constituya en un marco de referencia para aquellas instituciones

publicas que opten por establecer sus propios sistemas de servicio profesional de
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carrera, fomentando una politica puablica en la materia, que sea incluyente,

articulada y transversal.

Diagnéstico

A. Contexto, mejores practicas, tendencias y situacion actual

1. Contexto Internacional

Diversos estudios internacionales demuestran que uno de los vinculos
caracteristicos en el aumento de la efectividad (eficiencia y eficacia) de un
gobierno, es precisamente la profesionalizacion de los servidores publicos. El
establecimiento de un servicio civil de carrera constituye una constante a nivel
mundial, como es el caso de los paises miembros de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE). Las principales tendencias que
se identificaron en los temas de recursos humanos y el servicio civil de carrera en

los paises de la OCDE son las siguientes:

En materia de Recursos Humanos:

* El mejoramiento de los sistemas de recursos humanos representan un aspecto
importante en el incremento de la credibilidad en el servicio civil de carrera por
parte de los ciudadanos.

* El area de recursos humanos es de gran importancia para el mejoramiento de la
imagen que se tiene sobre el trabajo dentro del sector publico.

» El sector publico debe demostrar que es un lugar en donde la gente puede
desarrollarse profesionalmente, con una imagen creible y positiva sobre las
condiciones de trabajo.

* El mercado laboral debe mantener una competencia constante entre las ventajas
de ser un servidor publico comparadas con el trabajo dentro del sector privado.

* La revision de los sistemas de incentivos en algunos de los paises, , no solo los
gue tienen que ver con el pago por el trabajo realizado, sino tratando de incorporar
un nuevo sistema de incentivos adicionales al salario, como son una cultura de
liderazgo compartido, comunicacion abierta dentro de los niveles jerarquicos, entre
otros.

* La realizacidon de acciones para consolidar la equidad de género.

56



* La delegacién de responsabilidades en instituciones especializadas con la
finalidad de tener una mayor libertad de accién y de utilizacion de recursos, con un
diagnostico estratégico de las condiciones en las cuales se puede realizar esta
delegacién de responsabilidades.

* La relevancia en la contratacion de personal.

En materia de Servicios Civiles

» Se adaptan a las nuevas circunstancias internacionales.

» Se garantiza la continuidad de las politicas publicas, independientemente de los
cambios politicos.

* Son los mejores instrumentos para la profesionalizacion de los servidores
publicos.

* Se buscan servicios civiles que no dependan de las condiciones politicas.

» Se buscan liderazgos dentro de las instituciones que brinden un panorama
adecuado para el desarrollo del personal.

» Se forman grupos de trabajo con alta especializaciéon en un ambiente en el cual
existe un incremento constante en el conocimiento y las habilidades.

» Se realizan grandes esfuerzos para atraer y motivar a altos funcionarios de alto
rendimiento con competencias y capacidades permanentemente actualizadas,
dentro de las funciones actuales que desempefia la administracion central.

» Se promueve el servicio civil dentro de las universidades.

» Se reconoce a los servidores publicos como los principales generadores del
conocimiento y a las unidades para su sistematizacion, conservacion y generaciéon
de nuevo conocimiento.

+ Se fortalece la imagen del servidor publico perteneciente al servicio civil para que
sea visto como un ejemplo dentro de la sociedad y se consolide como un grupo
para el beneficio de ésta con los valores de integridad, transparencia,

responsabilidad y no corrupcion.
2. Contexto del Servicio Profesional de Carrera

Actualmente el Sistema opera en 75 instituciones, entre dependencias y érganos

administrativos desconcentrados de la APF, distinguiéndose que, 15 son
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dependencias (14 Secretarias de Estado y la Consejeria Juridica del Ejecutivo

Federal) y los 60 restantes son érganos administrativos desconcentrados.

Asimismo, el Sistema comprende 36,217 puestos, de los rangos de Enlace a

Director General, conforme al siguiente cuadro:

Rango de puesto Ocupados Vacantes Total
Director General 242 46 288
Director Adjunto 466 109 575
Director de Area 2,488 394 2,882
Subdirector de Area 8,430 1,220 9,650
Jefe de departamento 9,027 1,563 10,590
Enlace 10,154 2,078 12,232
Total 30,807 5,410 36,217

Puestos RHNET y ocupacién RUSP al 30 de junio 2015.

Como en todo proceso de politica publica, el SPC ha transitado de una etapa de
disefio e implantaciéon a una etapa de calidad y madurez. Durante ese transito ha
sido necesario revisar aquellos aspectos que eran susceptibles de mejorar.
Durante los 12 afios de implementacién y operacion que tiene el Sistema del SPC,
diversas organizaciones, nacionales e internacionales, han realizado estudios,
revisado mejores practicas y propuesto mejoras al SPC. Algunas de las mejoras
propuestas han sido implementadas (en 2007 se emitié una segunda version del
Reglamento de la LSPC), y otras que han surgido durante la operacién del
Sistema, requieren ser valoradas e incorporadas en los distintos instrumentos

normativos y de gestién que lo regulan.

La OCDE mediante dicho estudio, llevé a cabo una evaluacion del SPC que
México ha implementado en la Administracion Publica Federal, con el fin de
identificar politicas e instrumentos técnicos para su mejoramiento y consolidacion.
Las conclusiones preliminares y recomendaciones, fundamentadas en la
experiencia de paises miembros de la OCDE, que se generaron con ese estudio,
fueron presentadas para su discusion al grupo de trabajo de Gestion y Empleo

Pablico (Public Employment and Management Network) del Comité de

58



Gobernanza Publica (Public Governance Committee) durante su reunién anual en

diciembre de 2007, siendo las principales recomendaciones las siguientes:

* El SPC debe estar fundamentado en una planeacion estratégica de recursos
humanos sélida.

» EI SPC debe considerar las competencias y las capacidades profesionales.

» Equidad, transparencia y énfasis en el mérito deben ser las caracteristicas
basicas del ingreso y promocion en el SPC.

* Las posibilidades reales de promocion y desarrollo profesional para los
empleados publicos deben estar al centro del SPC.

» Para ampliar el dinamismo e imparcialidad del SPC se debe poner énfasis en la
gestion del desempenio y el reconocimiento al desempefio.

* La clarificacion del binomio politico-administrativo es clave para evitar la
politizacién y mejorar la credibilidad del SPC (Alta Direccion Publica).

» Para asegurar una reforma exitosa de la gestion de recursos humanos, debe
evaluarse la estrategia de implementacion del SPC, incluyendo su regulacion o
normatividad.

* El SPC debe alinearse a las metas estratégicas del gobierno para ubicar la
profesionalizacion del servicio publico en la agenda politica.

 La gobernanza del SPC requiere ser fortalecida para fomentar la transparencia y
la rendicion de cuentas.

* Para avanzar en la reforma, es necesaria una division de responsabilidades clara
y ampliar la capacidad para la gestion de recursos humanos.

* Un servicio de carrera es esencial para consolidar el proceso de
profesionalizacion, y éste debe abarcar los puestos vinculados directamente con la
operacién de las politicas publicas, diferenciando aquellos que son, por su propia
naturaleza, los que contemplan funciones que son la interfaz entre los
representantes politicos y los aparatos burocraticos de mando medio y operativo

de las dependencias y sus 6rganos desconcentrados.

Rubro aparte merece la participacion de las dependencias de la APF y actores
diversos en los procesos de administracion de recursos humanos, representantes
de los sectores académico y social que, con el propdsito de realizar un diagnéstico

sobre aspectos relacionados con la normatividad del SPC y su proyeccion al
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futuro, entre el 13 y el 17 de mayo de 2013, participaron en diversos talleres y
entrevistas para apoyar en la obtencion de un diagnéstico y comprender, desde
diversas perspectivas, la principal es problemética de operacion que debian

resolverse para la mejora del SPC.

En este caso, se aplicO6 una metodologia para evaluar el funcionamiento y
evolucion de los procesos de administracion de recursos humanos. Participaron en
total 64 personas entre servidores publicos de 20 instituciones, 3 representantes
de grupos sindicales, y 6 académicos de reconocido prestigio en materias de

gestion y politica publica, recursos humanos y organizacién en nuestro pais.

Los resultados del diagnéstico dieron cuenta de las siguientes areas de

oportunidad:

* La normativa y las politicas de recursos humanos (RH) y del SPC en la APF
deben actualizarse para eficientar la operacion.

* No se ha impulsado una politica nacional para expandir los principios de la
profesionalizacién en la Administracién Publica (federal, estatal, municipal), a los
Poderes Legislativo y Judicial, a los érganos constitucionales auténomos, y en
general a todos los servidores publicos sindicalizados (de base) y no
sindicalizados (de confianza).

* No existen vinculos formales con instituciones publicas nacionales e
internacionales que permitan compartir las experiencias en materia de la
profesionalizacion de los recursos humanos

* La evaluacion del desempefio no ha sido valorada ni utilizada como un elemento
central para la toma de decisiones en materia de desarrollo y profesionalizacion de
los recursos humanos, ni como recurso estratégico para el logro de resultados
institucionales.

* No existen propuestas de incentivos o reconocimientos al desempefio destacado
ni individuales ni grupales por lo que no se motiva al personal ni se estimula el
mejor desempefio.

» La movilidad esta limitada a grado y nivel y la asignacion es discrecional y no con
base en el mérito.

* La ocupacion temporal no esta planificada por razones de mérito o desarrollo.
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» Con los esquemas normativos y procedimentales que existen actualmente, es
dificil lograr que se promuevan los convenios de intercambio con fines de
desarrollo (actualmente predomina un esquema de indole laboral que de
desarrollo profesional).

 Las trayectorias de ascenso y promocion, asi como los planes de carrera no
estan vinculados con la movilidad laboral de los servidores publicos.

» La valoracion del mérito como valor fundamental y nucleo duro de la politica
publica de profesionalizaciéon, es practicamente inexistente para el desarrollo
profesional de los servidores publicos.

* No existe claridad en los procedimientos administrativos que las dependencias
deben establecer para conformar los expedientes de los servidores publicos que

incurran en alguna de las causales de separacion.

A conclusiones similares se llegd durante las reuniones efectuadas los dias 28 de
agosto, 4, 11, 18 y 25 de septiembre, 2, 9, 16 y 30 de octubre y el 6 de noviembre
de 2014, en las cuales participaron representantes de 10 dependencias que

integraron un Grupo de Trabajo especifico para el tema.

Finalmente, el 10 de noviembre de 2014 se firmd un convenio entre la SFP vy el
CIDE para la realizacion del “Estudio sobre el Servicio Profesional de Carrera a 10
afios de su Gestion”, entregado el 11 de diciembre de 2014. Dicho documento fue
reservado por un periodo de 2 afios, contados a partir del 11 de diciembre de 2014
con el numero 0914692, debido a que forma parte del proceso deliberativo para

establecer, en su caso, una propuesta de modificacién a la normatividad del SPC

La importancia del SPC radica en su potencial para contribuir al desarrollo de
practicas democraticas en México, alentar el crecimiento econdmico, apoyar la
competitividad internacional del pais y conducir a un mejor servicio publico que

contribuya a incrementar el desarrollo social.
Continuando con éste orden de ideas, y en el marco de la alianza estratégica entre

México y la OCDE para la Administracion Federal 2012-2018, se elaboro el reporte

Una agenda estratégica para las reformas en Méxicol0, el cual constituye una de
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las herramientas mas completas que ha diseflado la OCDE para ayudar a los

paises que inician una nueva administracion.

En este documento se identifican las fortalezas y debilidades de la economia
mexicana, a fin de apoyar el disefio, la promocion y la implementacion de las
politicas publicas clave para un mejor desempefio econémico, y se destaca que un
buen disefio de politicas publicas no basta para lograr los resultados deseados: la
capacidad de implementacion juega un rol critico en el éxito de una reforma.
Fomentar la transparencia y rendicion de cuentas en todos los niveles, facilitar el
cambio, construir capacidad y proveer los incentivos correctos (por ejemplo,
econdémico, de visibilidad, reconocimiento) son elementos cruciales de las

estrategias para lograr los objetivos clave de un buen gobierno.

De ahi que sea necesario desarrollar una clara vision estratégica de cémo la
administracién publica puede contribuir a cumplir las prioridades gubernamentales.
Para esto se necesita gestionar a los recursos humanos de una manera
estructurada para incrementar la eficiencia. Asimismo, requiere la construccion de
una fuerza laboral con la composicibn y competencias adecuadas que se

necesitan para la prestacion de los servicios.

Todo ello permitird promover la profesionalizacién a todos los servidores publicos,
compartiendo la experiencia y el conocimiento con la Administracion Publica
Federal, asi como desarrollar los marcos de evaluacion de las iniciativas

gubernamentales relativas a la gestion de los recursos humanos.

C. Las tendencias y orientaciones del Programa

El PSPC optimiza la inversion en el recurso humano de la APF sobre la base de la
profesionalizacion, el mérito y la flexibilidad, y permitira al Sistema mejorar su
consistencia estructural, tanto a nivel estratégico, directivo y de procesos, con
capacidad funcional para influir positivamente en el comportamiento de los
servidores publicos e incentivador de la productividad y el aprendizaje

permanente.
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En ese sentido, las tendencias y orientaciones del PSPC 2013-2018 son:

* Reconocer la relevancia del SPC, asi como la importancia de contar con dicho
Sistema, sobre la base de la profesionalizacién, el mérito y la flexibilidad para
mejorarlo, fortalecerlo y consolidarlo.

* Promover el desarrollo administrativo para los rangos de enlace a director de
area, revalorando el sentido del SPC de acuerdo a las mejores préacticas y al
contexto nacional.

* Proponer un servicio de Alta Direccion, como es la tendencia de la mayoria de
los paises miembros de la OCDE, como “bisagra” entre lo politico y lo
administrativo que abarque las direcciones generales adjuntas y las direcciones
generales.

* Alinear el Sistema del SPC con el objetivo general, las metas y estrategias del
Gobierno Federal.

* Proponer un Modelo de Planeacién General de Recursos Humanos del SPC.

* Generar una estrategia de profesionalizacién transversal y articulada, que
contemple a la administracién pablica como un todo.

* Proponer elementos de mejora y simplificacion de la normatividad del SPC, que
permita a las instituciones mayor autonomia y libertad en su gestién, considerando
que el objetivo primordial es la profesionalizacion.

* Impulsar el aprendizaje y la formacién con enfoque de competencias como
accion transversal en todas las dependencias y sus O6rganos administrativos
desconcentrados, a fin de impulsar un cambio cultural que promueva la
productividad y la competitividad en los servidores publicos de carrera.

» Actualizar la estrategia de Gestion de RH para fortalecer, dar congruencia y
orientacion tactica a los procesos del SPC.

* Fomentar, como mejor practica, la gestién del conocimiento, como espacio de
colaboracion y aprendizaje, en donde el “saber hacer’ de las instituciones se
sistematice, transfiera y transforme en nuevo conocimiento que agregue valor y se
comparta.

* Fortalecer y eficientar la evaluacién del rendimiento o desempefio de los
servidores publicos, sirviendo como vehiculo para motivar y promover el alto

rendimiento, mediante estimulos y recompensas.
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* Impulsar la movilidad de los servidores publicos a través de propuestas de
mecanismos, herramientas y metodologias que permitan que el mérito se sustente
y reconozca para el acceso a otras posiciones, dando viabilidad a los planes de
carrera, a los concursos de promocion en rango y a la movilidad horizontal con
transparencia e imparcialidad.

* Fortalecer la imagen del SPC e incrementar la credibilidad en el Sistema.

« Fomentar la participacion de los Organos Internos de Control, los cuales deben

actuar como promotores del Sistema, con una vision preventiva y de apoyo.

Estructura del Programa.

Mision y Vision

Tomando en cuenta el PND 2013-2018, lo establecido en la LSPC y su
Reglamento, asi como las principales recomendaciones recibidas para
incrementar la eficiencia del Sistema del SPC, los elementos estratégicos de éste

son:

VISION
El SPC es un referente nacional e 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
SPC, con el fin de contribuir al logro de los objetivos de la Administraciéon Publica

Federal y a las politicas de gobierno
Las caracteristicas deseables para el SPC:
* Mixto: Que combine lo mejor de los modelos de empleo y de carrera.

* Flexible y operable: Que posibilite el ingreso y la movilidad sin criterios

administrativos injustificados.
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* Viable: Que considere las condiciones especificas de la APF en general y de las
dependencias en particular, siendo operable de acuerdo a la realidad institucional.
* Profesional: Que dé sentido a la gestion competente, creativa, eficiente, formativa
y productiva del servidor publico.

* Meritocratico: Que reconozca el mérito demostrado.

» Formativo: Que fomente el desarrollo y la adquisicion de competencias y

capacidades

Estrategias y Objetivos especificos del Programa

Con base en la Meta Nacional y el Objetivo de la Meta Nacional del Programa para
un Gobierno Cercano y Moderno 2013 — 2018, se establecieron dos Estrategias y

cuatro Objetivos especificos para el Programa:

En ese marco, el Programa para un Gobierno Cercano y Moderno 2013 — 2018,
cuenta con dos objetivos (el 3 y el 4), dos estrategias y doce lineas de accién en
materia de recursos humanos y SPC, mismos que refuerzan este Programa y

sobre los cuales se mantendré una articulacion sinérgica:

* Objetivo 3: Optimizar el uso de los recursos en la APF.

» Estrategia 3.1 Orientar las estructuras organicas y ocupacionales hacia los
objetivos estratégicos, lineas de accion alineadas con el PND.

Linea de Accion:

» 3.1.1 Ajustar las estructuras organicas de las dependencias y entidades, de

acuerdo con las atribuciones conferidas a las mismas.

* Objetivo 4: Mejorar la gestion publica gubernamental en la APF.

» Estrategia 4.2 Fortalecer la profesionalizacion de los servidores publicos.

Lineas de Accion:

» 4.2.1 Establecer convenios de cooperaciéon técnica con instituciones publicas y
privadas en materia de gestion de recursos humanos y SPC.

* 4.2.2 Gestionar los procesos de recursos humanos, incluyendo el SPC, por

competencias y con base en el mérito.
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* 4.2.3 Desarrollar herramientas y mecanismos para la autogestiéon del
conocimiento.

* 4.2 .4 Implementar mecanismos de movilidad de los servidores publicos sujetos al
SPC.

* 4.2.5 Promover convenios de intercambio de servidores publicos con fines de
desarrollo profesional.

* 4.2.6 Fortalecer las evaluaciones de desempeno de los servidores publicos.

* 4.2.7 Impulsar los mecanismos para la profesionalizacion, certificacion y

educacion formal de los servidores publicos.

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

Lineas de Accién:

* 441 Elaborar estudios de prospectiva en materia de recursos humanos,
profesionalizacion y organizacion.

* 4.4.2 Fortalecer la calidad y oportunidad de la informacion que se registra en
materia de recursos humanos.

* 4 4.3 Elaborar estudios de mejores practicas en materia de recursos humanos,
profesionalizacion y organizacion.

* 4.4.4 Fortalecer la vinculacion entre los objetivos estratégicos, el tipo de

organizacion y las previsiones de los recursos humanos.

Para el cumplimiento de las disposiciones contenidas en la LSPC, el Sistema
cuenta con un Consejo Consultivo, cuyo propdsito es hacer recomendaciones
generales, opinar sobre los lineamientos, politicas, estrategias y lineas de accion
que aseguren y faciliten el desarrollo del Sistema (articulo 67 de la LSPC).
(Programa para el Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal 2013 — 2018, 2013, p.p.9, 13-25).

3.3 Antecedentes Legislativos

El antecedente directo lo tenemos en el proyecto de ley del Servicio Civil que data

desde el afio de 1911, cuando fue presentado en la Camara de Diputados por

66



Justo Sierra y Tomas Berlanga, el cual s6lo quedd en precedente para la
diputacién de 1917, autora del articulo 123 de la Constituciébn Politica de los

Estados Unidos Mexicanos.®

3.3.1 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

El papel del Estado en el México de hoy, esté especificado en el articulo 25 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, que a la letra dice:

“Corresponde al estado la rectoria del desarrollo nacional para garantizar que éste
sea integral, que fortalezca la soberania de la Nacion y su régimen demaocratico y
que, mediante el fomento del crecimiento econémico y el empleo y una mas justa
distribucién del ingreso y la riqueza, permita el pleno ejercicio de la libertad y la
dignidad de los individuos, grupos y clases sociales, cuya seguridad protege esta

constitucién...””®

Fundamento Constitucional que motivo la expedicién de un gran nimero de Leyes

en materia federal, como son:

e Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

e Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

o Ley Federal del Trabajo.

e Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado.

e Ley Organica de Administracion Publica Federal.

e Ley del Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico Federal.

e Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores.

e Ley de premios, Estimulos y Recompensas Civiles.

e Ley en favor de los veteranos de la Revolucibn como Servidores del
Estado.

e Ley Reglamentaria de la Fraccién XlllI del Apartado B del Articulo 123
Constitucional.

e Cadigo Civil para el Distrito Federal en Materia del Fuero Comuan y para
toda la Republica en Materia Federal.

e Jurisprudencia firme de: La Suprema Corte de Justicia de la Nacion.
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e Decretos y Acuerdos relacionados con la Administracion del Personal
Federal.

e Acuerdos relacionados con la Administracién del Personal Estatal y
Municipal.

¢ Reglamentos Interiores.

e Condiciones Generales de Trabajo.

e Reglamentos de Higiene y Seguridad.

e Circulares.

e Normas y Disposiciones de Caracter Interno.

e Contratos Colectivos de Trabajo.

e Manuales de Organizacion.

3.3.2 Ley Federal del Trabajo

Aunque la Constituciébn Federal de 1917 no establecié ninguna disposicion
especifica en esta materia, pues omitid la reglamentacion o definicion de las
caracteristicas de la relacién existente entre el Estado y sus trabajadores, “la Ley
Federal del Trabajo de 1931, estatuy0, en su articulo segundo, que las relaciones
entre el Estado y sus trabajadores, se regirdn por las Leyes del Servicio Civil que

al efecto se expidieran.”®°

Es hasta que el legislador aprueba la Ley Federal del trabajo, en 1931, que se
estipula que las relaciones entre el Estado y sus servidores, se regirdn por las

Leyes de Servicio Civil que se expidan.

Afos mas tarde, el jueves 12 de abril de 1934, se expide un acuerdo sobre la
organizacion y el funcionamiento del servicio civil, que consigna algunas normas
protectoras para los servidores publicos, siendo un antecedente del Estatuto
Juridico de los servidores publicos asi como del servicio civil de carrera, sin

embargo, no le llevé a la préactica.

En México se considera por separado a los trabajadores al servicio del estado y a
los empleados del sector privado. La Constitucion de 1917 no establecia

originalmente esta diferenciacién ni se establecia una disposicion especifica para
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tipificar a los empleados publicos, fue la Ley Federal del Trabajo de 1931, en su
articulo 2°, donde se estableci6é que las relaciones entre el estado y sus servidores

se regirian por las leyes del servicio civil que se expidieran.

3.3.3 Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la
Unién.

En 1938, mediante decreto del 5 de diciembre, el Presidente Lazaro Cardenas
expide el Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los poderes del a
Unién, en cumplimiento de los dispuesto en la fraccién primera del Articulo 89 de
la Constitucién Politica Federal; la cual en sus Titulos Tercero y Cuarto y en su
titulo tercero, plasma lo concerniente al derecho y la obligacién a la capacitacion, a

los ascensos y promociones.

Apunta la autora Margarita Chavez que: “asi el nueve de abril de 1965, se cred en
la Secretaria de la Presidencia, la Comision de Administracion Puablica cuyos
objetivos eran entre otros: Coordinar la accion y el proceso de Desarrollo
econdémico y social del pais, con justicia social y lograr la mejor preparacion del
personal gubernamental.”®*

Con tales antecedentes en materia federal, se cre6 en 1983, la Direccidn General
de Servicio Civil la cual debia determinar las politicas sobre relaciones laborales el
personal del personal del gobierno dedicandose principalmente a solucionar la
rigidez de los sindicatos y a ordenar las actividades de los altos funcionarios

publicos.

De igual forma y para complementar la actividad para el servicio civil de carrera, se
creo la Comision Intersecretarial del Servicio Civil en el mismo afio, que se integro
con la Secretaria de la Controlaria General de la Federacion, la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico, la Secretaria del Trabajo, la Secretaria de
Programacién y Presupuesto, la Secretaria de Educacién Publica y el Secretario
General de la Federacion de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado
(FSTSE), dicha Comisién era presidida por la Secretaria de Programacion vy
Presupuesto y tenia a su cargo entre otras cosas la de promover la realizacién de

programas especificos del servicio civil de carrera.
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“El Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Union, constituye
el Unico antecedente de lo que seria el servicio civil en México. Después se
crearon el apartado B del articulol 23 de la Constitucién Politica Federal y la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y el Tribunal Federal de
Conciliacion y Arbitraje. El Servicio civil en materia federal so6lo incluye a los
trabajadores de base”.?? (Herrera, A. 1999, p.p.59-61).
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CAPITULO 4

EXPERIENCIAS DE PROFESIONALIZACION EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.
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Los esfuerzos de algunas dependencias o areas de la administracién han servido en la
construccién y consolidacion de un contexto favorable a la forma de gestion de recursos
humanos en el ambito publico, ademés de aportar en la experiencia técnica y de gestion

para instaurar el sistema en toda la administracion.

Llamamos experiencias parciales a los servicios civiles delimitados a algunas
areas de la administracion, que histéricamente anteceden al Servicio Profesional
de Carrera (salvo el caso de Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, INEGI

en delante).

MODELOS DE SERVICIO PROFESIONAL ACOTADOS EN

AREAS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

1922 y | SERVICIO EXTERIOR MEXICANO

1934

1992 LA CARRERA MAGISTERIAL

1994 y | SISTEMA INTEGRAL DE PROFESIONALIZACION DE

2009 INEGI

1989* SISTEMA DE ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA O
PROGRAMA DE DESARROLLO DE PERSONAL DE
LA COMISION NACIONAL DEL AGUA

1994 SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN EL
SECTOR AGRARIO

2000 SERVICIO FISCAL DE CARRERA

2005 SERVICIO DE CARRERA DE PROCURACION DE
JUSTICIA FEDERAL

* En la actualidad esta area esta incorporada al sistema transversal de servicio

profesional de carrera.

4.1. Servicio Exterior Mexicano

Es el ejemplo de servicio profesional de carrera sectorizado con mayor alcance
historico, el Servicio Exterior Mexicano (SEM, en delante) se refiere al cuerpo de
funcionarios representantes del Estado mexicano en el extranjero, data de 1922 y

forma parte de la Secretaria de Relaciones Exteriores.
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En el afio de 1934 se emiti6 la Ley del Servicio Exterior y la Ley Orgéanica de los
Cuerpos Diplomaticos y Consular Mexicanos y su Reglamento. El articulo primero
del Reglamento definié el objetivo y competencia del Servicio Exterior Mexicano,
es la promocion y mantenimiento de las relaciones econémicas y culturales entre
México y Estados del extranjero, velar por el prestigio de la Republica, el
cumplimiento de los tratados, convenciones y demas obligaciones de caracter
internacional que nuestro pais hubiere suscrito. La organizacion administrativa del
SEM se estructuro en embajadas y legaciones, consulados generales, agencias

consulares y consulados honorarios.

De acuerdo al Reglamento mencionado los puestos, o cargos se divide en
diplomético y consular, del personal llamado diplomatico, con caracter de
funcionarios eran: Embajador, (extraordinario y plenipotenciario) Enviado, Ministro
plenipotenciario, Encargado de negocios, Consejero, Secretarios, primero,

segundo, tercero y Agregado.

En los consulados la estructura de puestos comprendia al consul general, cénsul
de primera, segunda, tercera, cuarta y vicecénsul.

Acorde al contexto del sistema politico de la época correspondié al presidente de
la republica la designacion libre del personal diplomatico y consular en una

comision determinada y por tiempo definido en cualquiera de las categorias.

Otra reforma que aporta innovaciones para el servicio civil de este sector, es la de
1967 con la creacion de la Comision Consultiva de Ingreso y la Comisién de
Personal del Servicio Exterior, responsable de la identificacién y valoracién de los
méritos del personal para el otorgamiento de licencias, vacaciones, retiros,

ascensos traslados y medidas disciplinarias.

En el DOF del 8 de enero de 1982, se publicd otra reforma que modifico la
estructura de puestos en el SEM al definir tres ramas diferentes y paralelas dela
carrera: la rama diplomatica, consular y administrativa. En la rama diplomatica se
integraron las categorias de embajador, ministro, consejero, primer secretario,

segundo secretario, tercer secretario y agregado diplomético. La rama consular
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comprendié las categorias de consul general, cénsul de primera, consul de
segunda, consul de tercera, consul de cuarta y viceconsul. La nueva rama
administrativa integro las categorias de agregado administrativo de primera,
agregado administrativo de segunda, de tercera, canciller de primera, de segunda

y de tercera.

Se introdujo el concurso publico general en tres etapas:

Examen de admision al Instituto Matias Romero de Estudios Diplomaticos.
Curso de un semestre de especializacion.

Examen oral para optar por la categoria de agregado diplomatico o viceconsul.

Tiene personal de carrera permanente en dos ramas: la Diplomética - consular que
se integra por Embajador, Ministro, Consejero, Primer Secretario y Segundo
Secretario, Tercer Secretario y Agregado Diplomatico -y Técnico — administrativa
se integra con el cuerpo Técnico administrativo que a su vez esta formado por el
Coordinador administrativo, el Agregado Administrativo “A”,” B” y “C”, el Técnico

administrativo también “A”, “B” y “C”.

Actualmente la norma basica que regula esta carrera es la Ley del Servicio
Exterior Mexicano DOF 4/ene/1994 y Reglamento de la Ley DOF 23/agosto/02

El SEM se integra por personal de carrera, personal temporal y personal
asimilado, en la actualidad solo son dos ramas: la diplomatico-consular y el técnico

administrativo.

RAMA RAMA
DIPLOMATICO-CONSULAR TECNICO-ADMINISTRATIVA
Embajador Coordinador administrativo
Ministro Agregado administrativo “A”.
Consejero Agregado administrativo “B”.
Primer secretario Agregado administrativo “C”.
Segundo secretario Técnico administrativo “A”.
Tercer secretario, y Técnico administrativo “B”.
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Agregado diplomatico Técnico administrativo “C”.

Los principios del servicio de carrera son los de preparacion, competencia,
capacidad y superacion constante “a fin de establecer un servicio permanente para
la ejecucion de la politica exterior de México” dice el articulo 6 de la Ley del
Servicio Exterior Mexicano vigente. La situacion de los miembros de carrera esta
contemplada en 5 modalidades:

En activo

Homologados

En comisiones

Con licencia, y

En disponibilidad.

Podriamos considerar como rango de excepcion, lo dispuesto en el articulo 7 de la
ley mencionada, que ha denominado personal “temporal” para la designacion libre
del Secretario de Relaciones Exteriores y de personal para el desempefio de
funciones especificas y que no forman parte del personal de carrera, cuyo lapso
permitido para estas designaciones libres es precisamente de 6 afos, que

corresponden al periodo del gobierno federal

El rango que se tenga en el SEM de carrera es independiente de la plaza o puesto
gque se ocupe en la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE, en delante) o en el

exterior, se conserva el lugar en el escalafon y se acumula antigiiedad.

El sistema de acceso de este importante ejemplo mexicano ha guardado como
principal soporte al concurso, define que el ingreso para la carrera en la rama
diplomatico consular, sera por oposicion mediante concurso publico anual,
mediante convocatoria preferentemente expedidas durante el mes de marzo®,
publicada en el DOF por lo menos 90 dias antes de la celebracion de la primera
etapa del concurso, organizado en etapas eliminatorias que conforme al articulo

28 de la Ley del Servicio Exterior, contemplaran:

Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales.
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Examen de espafiol.

Exdmenes para comprobar el dominio del idioma inglés y la capacidad para
traducir alguno de los otros idiomas oficiales de la Organizacion de las Naciones
Unidas.

Elaboracién de un ensayo sobre un tema de actualidad en politica exterior.
Entrevistas.

Examenes, médico y psicolégico.

Cursos especializados en el Instituto Matias Romero, cuya duracion no excedera
de seis meses.

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

La subcomisién de ingreso responsable de esta etapa, contara con un grupo de

apoyo en calidad de jurados para apoyo en la revision y calificacion de examenes.

Los requisitos generales previstos para el ingreso al SEM de carrera son:

Ser mexicano por nacimiento y no tener otra nacionalidad, en pleno ejercicio de
sus derechos civiles y politicos. Los mexicanos por nacimiento a los que otro
Estado considere como sus nacionales, deberan presentar el certificado de

nacionalidad mexicana y el documento de renuncia de la otra nacionalidad;

e Ser menor de 30 afios de edad. En casos excepcionales, la Comisién de
Personal podra dispensar este requisito si a su juicio asi lo amerita el perfil
académico y profesional del aspirante.

e Tener buenos antecedentes.

e Estar apto fisica y mentalmente para el desempefio de las funciones del
Servicio Exterior.

¢ No pertenecer al estado eclesiastico ni ser ministro de algun culto.

¢ Adicionalmente, para ingresar a la rama diplomatica-consular, es preciso
contar por lo menos con el grado académico de licenciatura por una
universidad o institucién de ensefianza superior mexicana o extranjera, con

reconocimiento de validez oficial.

76



Para el caso de la rama técnico-administrativa, sera suficiente haber terminado la
educacion media superior y tener el dominio de un idioma extranjero de utilidad

para la diplomacia, preferentemente el inglés.

El ingreso al SEM se realiza por oposicion, mediante concursos publicos para cuya

realizacion se emiten, las convocatorias respectivas.

Para ingresar como funcionario de carrera a la rama diplomatico-consular, se
requiere aprobar las etapas eliminatorias, las cuales contemplan los examenes y
concursos establecidos por la convocatoria publica correspondiente, de

conformidad con los siguientes pasos:

e Examen de cultura general orientado a las relaciones internacionales.

e Examen de espafiol.

e Examenes para comprobar el dominio del idioma inglés y la capacidad para
traducir alguno de los otros idiomas oficiales de la Organizacion de las
Naciones Unidas.

e Elaboracién de un ensayo sobre un tema de actualidad en politica exterior.

e Entrevistas.

e Examenes, médico y psicoldgico.

e Cursos especializados en el Instituto Matias Romero, cuya duracion no
excederd de seis meses.

e Un periodo de experiencia practica en la Secretaria cuya duracion no

excedera de seis meses.

El procedimiento de ingreso a la rama diplomético consular se ubica solo en la
base de la jerarquia que corresponde al rango de agregado diploméatico; compete
a la Comision de Personal®, quien dard aviso al Secretario del nimero de
vacantes a fin de que convoque al concurso anual e instale a la subcomisién de
ingreso. Esta subcomision esta integrada por el titular del Instituto Matias Romero
quien fungird como presidente, mas dos representantes de instituciones de
educacién superior, en las que por lo menos una debera contar con la oferta

académica de la licenciatura en relaciones exteriores; el Director General de
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personal de la Secretaria, y otra persona ajena a la secretaria con experiencia en

recursos humanos.

Por lo que respecta a la rama técnico administrativa, el personal de carrera podra
ingresar por: oposicion mediante concurso publico de acuerdo a las necesidades
de la SRE, preferentemente convocados cada dos afios, los requisitos para el
ingreso son los mismos que en la rama diplomético consular, excepcion hecha del
grado académico, ya que esta rama solo exige la educacion media superior vy el
dominio de un idioma extranjero preferentemente el inglés, el ingreso sera para
gquien obtenga las mas alta calificacién en el concurso, y recibiran una beca por
tres meses para acreditar un curso de capacitacion en el Instituto Matias Ramos,
al concluir este, le sigue una practica de tres meses y si al término de la misma,
se logra la recomendaciébn de la Comisiobn de Personal se otorgara el
nombramiento en la base de la escala de la rama que corresponde a Técnico

administrativo “C”

La profesionalizacion esta a cargo de un centro especializado, el Instituto Matias
Romero®, que fue creado en 1974, desde entonces se ha consolidado como una
institucién educativa de excelencia, que cuenta con un reconocido prestigio y

solvencia académica.

Los cursos son programados acorde a perfiles de la diplomacia y ejercicio
consular, con nivel especializado. El programa académico es fortalecido con
seminarios y conferencias. En su planta docente participan académicos y
funcionarios y el propio Cuerpo Diplomatico, ademas se apoya con programas de

cooperacion internacional.

Para la promocién en la carrera se requiere el acuerdo del titular de la SRE y de la
comisién de personal, para lo cual se organizaran concursos de ascenso que
comprenden la evaluacién del expediente de los aspirantes a fin de que reflejen
los méritos y eficiencia mostrados en el desempefio y el potencial de desarrollo y
capacidad para asumir mayores responsabilidades, la antigliedad, examenes
escritos y orales; y en su caso publicaciones, estudios o titulos académicos

relativos a la materia de relaciones exteriores y obtenidos con posterioridad al
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Gltimo ascenso. En cada rango debera permanece por lo menos dos afios y
especificamente para el rango de Consejero de requiere la antigiedad de ocho
afios como funcionario en el SEM o en SRE y aprobar el examen denominado de
media carrera, que es el requisito para permanecer en el SEM, ademas de una

evaluacion cada cinco afios para todos los integrantes.

4.2. La Carrera Magisterial

El Programa de Carrera Magisterial se crea en 1992 como producto del Acuerdo

Nacional para la Modernizacion de la Educacion Basica,®®

los objetivos del
programa son la actuacidon profesional del magisterio, el reconocimiento al
desempefio, promover el arraigo profesional y cumplir con esquemas de
participacion del maestro en la escuela y la comunidad. De estos objetivos,
vinculados con nuestro tema, resaltamos la intencién de reconocer e impulsar la
profesionalizacion de los maestros de educacion basica, compensarlos
salarialmente en funcién de los méritos académicos, asi como incentivar buenos
resultados educativos. Supone que, al incentivar el avance individual en la

actualizacion, y superacion profesional se llegara a la mejora educativa.

El antecedente inmediato del programa es el escalafén tradicional a partir de una
estructura piramidal que depende de los movimientos en niveles superiores para

gue los subsiguientes aspiren a una mejora.

Se considerd que con este programa se lograria que los maestros dependieran de
si mismos y no de condicionamientos politicos, para mejorar sus ingresos, aunado
al arraigo en el aula, en tanto que no habria necesidad de buscar otro ingreso
fuera de la institucion. EIl tema del magisterio del sistema de educacién publica
sigue permeado por la politica, no obstante, en los ultimos afios el esfuerzo de la
profesionalizacion se proyecté como la revalorizacion de la funcién magisterial,
con los retos fundamentales: la formacién del maestro, la actualizacion
capacitacion y superacion del magisterio en ejercicio, el salario profesional, la

vivienda, la carrera magisterial y un nuevo aprecio social por su trabajo.
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La carrera magisterial se conforma con un sistema escalafonario de promocién
para el personal docente, centrado en el personal de base, con la pretension de
estimular la calidad y promover la profesionalizacion, cuenta con cinco niveles de

estimulo salarial.

Nivel de estimulo salarial Factores de evaluacion

Antigliedad con una ponderacion

"E" de 10%
"D" Grado académico con el 15%
"c" Preparacion profesional 25%

Acreditacion de cursos de

"B" actualizaciéon 15%

"A" Desemperio profesional 35%

Cada nivel de estimulo salarial cuenta con un incremento al salario sin cambio de
funcién, con ello se pretende el arraigo en la tarea educativa. Para lograr un
cambio de nivel se procede a una evaluacion tomando en cuenta los 5 factores

descritos en el cuadro anterior.

Existe la posibilidad de participar en cada ciclo escolar, de manera individual y
voluntaria, con la cedula de inscripcién para el periodo los requisitos son: tener un
nombramiento definitivo (llamado codigo 10) tener un nombramiento profesional
sin titular (llamado cédigo 95) cubrir requisitos minimos e antigiiedad y cumplir con
el grado académico para cada modalidad.

Las modalidades (también llamadas vertientes) de participacion son tres:

AA vertiente de docentes frente a grupo.
AA vertiente de docente en funciones directivas y de supervision.

AA vertiente docentes directivos supervisores en funciones técnico pedagdgicos.

Hay 12 niveles educativos, inicial, preescolar, primaria, secundaria, indigena,

secundaria técnica, telesecundaria, fisica, especial, extraescolar, internados y
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centros de capacitacion; en cada uno de estos niveles hay 5 escalas de la “A”,
“‘B","C", “D” y “E", cada uno de esas escalas y niveles educativos, agrega

requisitos especiales para la incorporacion o promocion.

SECUELA PARA LA SELECCION DEL PERSONAL
A LA CARRERA MAGISTERIAL

Requisita la cedula de inscripcién.
Acredita antiguedad.

ACCION DEL DOCENTE Demuestra el Ultimo grado de estudios.
Anexa la constancia de cursos de
actualizacion.

Integra expediente con cedula de
inscripcion y documentos anexos.

Remite expediente al supervisor, quien a
su vez remite a la oficina central
correspondiente al nivel educativo.
Elabora censo de profesores

ACCION DEL ORGANO
DE EVALUACION ESCOLAR

OFICINA CENTRAL . : .
DE CADA NIVEL participantes en la carrera magisterial.
EDUCATVO Identifica docentes que tienen mayor

puntuacion en los 5 factores.
COMISION MIXTA SEP-SNTE JEvaluacion.

Cuadro elaborado a partir de los datos que presenta, MOCTEZUMA BARRAGAN,
ESTEBAN y ROEMER, ANDRES, en el libro Por un gobierno con resultados.
FCE. México. 1999. P. 208

La evaluacion es global. Como varios de los proyectos introducidos por ley, es en
la practica donde se manifiesta el alcance de los objetivos y parte débil de este
sistema se ubica en la injerencia del sindicato que muestra, la presencia arraigada
del corporativismo, por lo que vemos reducido este intento a un mero esquema
salarial que también puede ser utilizado como instrumento de cooptacién o

coercion.

4.3. Sistema de profesionalizacion en el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI)
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En la historia de esta experiencia parcial de servicio profesional, en esta institucion
se observan dos modelos, el llamado Sistema Integral de Profesionalizacion (SIP,
en delante) y el Sistema del Servicio Profesional de Carrera en INEGI (SSPC-
INEGI, en delante) ademas de una breve etapa en la que el instituto se inserté en
el SSPC (de la administracion publica federal centralizada). La primera version de
servicio civil que adopto el INEGI, proviene de un Acuerdo de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 11 de
noviembre de 1994, por el cual se creo el sistema integral de profesionalizacion
del INEGI conocido como SIP; el sistema era coordinado por una comisiéon*®* que
de entre sus facultades tenia las dictaminar los exdmenes y concursos de

oposicién, asi como la de aprobar los instrumentos de evaluacion.

El SIP se estructuro con tres subsistemas:

SUBSISTEMAS SIP

Categorias: servicio de apoyo,

DE PERSONAL DE BASE técnico y especialista.
SUBSISTEMA DE PROFESIONALIZACION |Categorias:  responsable  de
DEL PERSONAL DE CONFIANZA proyecto.

Categorias: director regional,
director general, coordinadores,
presidente del INEGI.

SUBSISTEMA DELPERSONAL
DE CONFIANZA NOMBRADO

El sistema SIP se conformd con seis programas basicos: requerimiento de
recursos humanos, reclutamiento, seleccién y contratacion, induccion, conduccion
y evaluacion del desempefio, planeacion y desarrollo de personal, asi como el

programa de remuneraciones y movimientos de personal.
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SECUELA DEL PROCEDIMIENTO DE SELECCION,

SISTEMA SIP

FASE |

VACANTE. EIl procedimiento de ingreso inicia a partir
de que Ila vacante que es autorizada por la
subdireccion administrativa para someter a concurso el
puesto

CONVOCATORIA. La convocatoria debe contener la
especialidad profesional, el tipo y nimero de plazas que
se ofertan, el puesto, adscripcion, horario y los
requisitos especificos que se exigen a los aspirantes.
En esta debera también establecerse lugares y fechas
de los eventos programados para el concurso. Este
sistema contemplo convocatorias cerradas y abiertas.

DEFINICION DE CANDIDATOS. La primera fase
concluye con la revisidon de los expedientes para depurar
y definir a los candidatos.

FASE Il

GUIAS DE ESTUDIO. Se entregan a los candidatos

APLICACION DE EXAMENES. Se elaboran a través de
un sistema de cémputo que genera examenes
individuales

CALIFICACION. Le corresponde a la subcomision de
elaboracién y actualizacion de exadmenes, quienes
califican y remiten los resultados a la unidad de
administracion y servicios de personal

FASE il

EVALUACION  PSICOMETRICA. Para quienes
obtuvieron resultados satisfactorios aplicaran una
evaluacion psicométrica para evaluar las habilidades e
intereses de la persona.

ENTREVISTA. Para quienes obtuvieron una evaluacion
satisfactoria el jefe de éarea solicitante del personal
(donde se ubica la vacante) entrevista a los aspirantes.

SELECCION POR EL JEFE. Asi mismo hace la
seleccién del candidato a contratar o promover. Remite
la propuesta a la subcomision de evaluacion.

FASE IV

RESOLUCION. La subcomision revisa la propuesta del
jefe del area de la vacante, y la remite a la Comision
SIP INEGI, que es la instancia que toma la decision final.
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Tabla elaborada, con informacién tomada del Acuerdo por el que se establecen las
Reglas del Sistema Integral de Profesionalizacién del Instituto Nacional de

Estadistica, Geografia e Informatica. DOF.11/nov/1994

Como se desprende del cuadro anterior el procedimiento es gradual, conforme se
van superando etapas se eliminan candidatos y llegara el nimero que conforme a
las calificaciones sean los mejores, al final el jefe tiene una opinién lo que hacia
gue este sistema fuera compartido con una seleccion basada en capacidad y
merito mas el acto volitivo que proviene del antiguo nombramiento discrecional,
no obstante la intervencion del superior jerarquico o jefe en el puesto, la
subcomisién, es decir la instancia de seleccién tomaba la decisién final. Esta
secuela muestra cémo se diluye la discrecionalidad, a favor de la racionalidad

sostenida en el conocimiento y habilidades de los aspirantes.

En una siguiente etapa y ante la promulgacion de la LSPC en el afio 2003, el
INEGI se encontrd ante la alternativa de incorporarse al SSPC, en lugar de tener
su propio sistema interno, asi fue por el término de un afio, una etapa breve y
previa la reforma constitucional generada en el contexto del fortalecimiento de
los lineamientos de la gerencia publica, al final del sexenio del presidente Vicente
Fox en el afio 2006; nos referimos la reforma del articulo 26 de la CPEUM que
aborda el sistema nacional de planeacion democratica, publicada en el DOF
7/IV/I06, por la que se adiciono el parrafo B a este articulo, para transformar la
naturaleza juridica del INEGI, que paso de ser un érgano desconcentrado de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a un organismo descentralizado con
personalidad juridica, autonomia técnica y de gestién, patrimonio, y régimen
juridico propio, cambio de denominacion de Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informética a Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, aunque se

le conoce con las siglas anteriores INEGI.

La reforma constitucional que modifica la naturaleza juridica del INEGI se traslada
al reglamento publicado en el DOF el 31 de marzo del 2009. El servicio profesional
se desprende las facultades del Director General de Administracion previstas en el
articulo 41, para que apruebe las politicas y lineamientos del Servicio Profesional

de Carrera del Instituto. EI marco juridico de este servicio profesional, se conforma
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con el Estatuto del Servicio Profesional de carrera que emite la Junta de Gobierno
y publicado en el DOF el 8 de mayo del 2009, en el que se reiteran los principios
de acceso al servicio de igualdad de oportunidades con base en el mérito y se
establece un detallado esquema de profesionalizacién de los servidores publicos
de este instituto. El 6 de mayo de 2012, se publica en el DOF el Acuerdo numero 4
de la Junta de Gobierno que tiene por objeto emitir las normas para regular la

operacion del servicio profesional de carrera,

SPC-INEGI, del que se hace una sintesis grafica que muestra las caracteristicas y
secuencia procesal de la seleccidon y profesionalizacién de este ejemplo de

servicio profesional mexicano.

Del Estatuto, Lineamientos y Normas, identificamos los siguientes aspectos que

ayudan a perfilar el sistema:

CARACTERISTICAS DEL ACTUAL SSPC-INEGI

Se define al sistema como el mecanismo para que el INEGI cuente
CONCEPTO con un servicio profesional de carrera agil, eficiente y transparente
del Art. 3 que motive y fomente el desarrollo del personal e incorpore a los
mejores candidatos a ocupar los puestos.

PRINCIPIOS Los principios son legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
del Art. 3 imparcialidad, equidad, independencia y competencia por mérito.

CANDIDATO. Son los aspirantes que lograron ingresar al sistema

TIPOS DE mediante concurso se encuentran en el primer afio de su
INTEGRANTES DEL N y en e p
SISTEMA desempefio. Otro termino que han recibido son de temporales o

provisionales.
TITULARES. Los candidatos que adquieren la titularidad de la plaza
COMISION GENERAL

Art. 4 de las normas

La Comision del Servicio Profesional de Carrera, es el érgano de
planeacién, coordinacion y ejecucién del sistema, se integra por los
siguientes titulares:

Presidente: Director General de Administracion.

Vocales:

Director Gral. de estadisticas econémicas.

Dir. Gral. de geografia y medio ambiente.

Dir. Gral. de coordinaciéon del sistema nacional de informacion
ESTRUCTURA estadistica y geogréfica.

ORGANICA Secretario Técnico: el Director General adjunto de recursos humanos.
DEL SISTEMA Art. 5y 8 |Invitado: Contralor Interno.

COMITE TECNICO DE PROFESIONALIZACION

Es el 6rgano de resolucion de los procesos de ingreso, capacitacion,
evaluacién y separacion.

Se integra por el Director General Adjunto de los Recursos Humanos.
Presidente.

Los directores administrativos de cada direccion general del
instituto.

Un representante de la Contraloria Interna.

Director del Servicio de profesionalizacién como secretario técnico.
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COMPONENTES/
FASES

(el Estatuto les denomina
procesos) Art. 4

Ingreso.

Capacitacion.

Evaluacion del desempefio.

Estimulos.

Separacion.

Derechos y obligaciones de los servidores.

Recursos

DE PERSONAL DE CONFIANZA

Director de area.

Subdirector de area.

SUBSISTEMAS Y

RANGOS Jefe de departamento.

QUE COMPRENDEN  |EMace. . :

Atts. 9,10y 13 Personal operativo de confianza
DE PERSONAL DE BASE
Todos los que cuenten con plaza presupuestal de base, al acceder al
sistema deberan renunciar a su base.
VACANTE-CONVOCATORIA-REGISTRO-VALIDACION
Requisitos generales para el ingreso:
Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o
extranjero cuya condicion migratoria permita la funcion a desarrollar.
No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito
doloso.

INGRESO Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio

publico.

No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun culto.

No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algin
otro impedimento legal.

Los demas que sefialé la convocatoria correspondiente integrada en
términos del presente Estatuto y de sus disposiciones normativas.
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RECLUTAMIENTO

A través de convocatorias publicas (en la web de INEGI para plazas
de nueva creacion y vacantes de acuerdo al presupuesto

SELECCION Art. 20
ETAPAS DE LA

Es el procedimiento que permite analizar la capacidad,
conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes a ocupar
una plaza de nueva creacién o vacante del Sistema, con el propésito
de garantizar el acceso al cargo de los mas aptos para
desempeniarlo.

Comprende tres etapas fundamentales:

SELECCION Arts. 16 y 33

VALORACION CURRICULAR,.

de las normas

EXAMEN DE CONOCIMIENTOS TECNICOS.

ENTREVISTA.

La ponderacién de la calificacion sera establecida por la Comision
0 el Comité, pero para el examen de conocimientos se determind
por lo menos 75%

CAPACITACION Art. 24

Proceso mediante el cual los servidores publicos profesionales de
carrera son actualizados para el desempefio de su cargo, con el
propésito de mejorar su actuacion y adquirir condiciones de
concursar otra plaza.

del estatuto y 45 de las
normas

El Comité Técnico de Profesionalizacion integra y aprueba los
programas de capacitacion para cada puesto y para el desarrollo
profesional.

Pueden celebrarse convenios con instituciones educativas para el
desarrollo del programa de capacitacién profesional.

EVALUACION DEL
DESEMPENO

Por lo menos cada dos afios se evallian a todos los integrantes del
sistema tanto en el cumplimiento de funciones, metas como en los
resultados de la capacitacion.

Arts. 31,32 y 33 del
Estatuto
Art. 50 de las Normas

La calificacion de la evaluacion se otorgara el 70% para la medicion
del desempefio en funciones y metas y el 30% para resultados de
capacitacion.

ESTIMULOS Arts. 35, 36

Congruentes con los resultados de la evaluacién podran otorgarse
Reconocimiento econémico, a través de una percepcion
extraordinaria sin que forme parte del ingreso fijo, o reconocimiento
publico.

La separacion sin responsabilidad para INEGI

. Por resolucién administrativa o judicial que termine en inhabilitacion,
destitucién, separacién del cargo o suspension por mas de 60 dias.

Il. No aprobar las evaluaciones conforme a los términos establecidos
en los articulos 31, 32, 33 y 34 de este Estatuto.

SEPARACION Art. 38

lll. Sentencia firme que imponga una pena que implique la privacién
de su libertad.

IV. Presentar documentacion falsa que acredite su personalidad,
grado o preparacion académica.

V. Incumplir las obligaciones inherentes a su cargo o las establecidas
en este Estatuto y en las disposiciones normativas derivadas del
mismo.

Ademas, por renuncia, jubilacién o pensién definitiva y defuncion.

4.4. Sistema de Especialistas en Hidraulica o Programa de Desarrollo

de Personal de la

El tema del agua se ha convertido gradualmente en estratégico para todos los
paises, en México también se han suscitado cambios organicos y de gestion

interna, para atender el problema de escases y contaminacién, uno de ellos fue

Comisién Nacional del Agua
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tendiente a reclutar especialistas y profesionalizar al personal que toma decisiones
en un organo especialmente establecido para la politica nacional sobre el agua, se
le conoce comunmente como CONAGUA, es la Comisién Nacional del Agua,
organo desconcentrado de la Secretaria de Recursos Hidraulicos que fue creado
mediante decreto presidencial publicado en el DOF 16 de enero de 1989, que
desde su creacién ha impulsado proyectos y personal clave para el desarrollo de
sus objetivos. Uno de los nuevos programas fue dirigido al personal con el
objetivo de adelgazar estructuras ocupacionales e identificar el grado de
calificacion del personal. En el afilo de 1989 se creo6 el Sistema de Especialistas
en hidraulica con el propésito de integrar un equipo calificado, profesional y
multidisciplinario. Esta experiencia parcial es ahora tan solo un antecedente ya
que CONAGUA se ha integrado al SSPC general que estudiamos, sin embargo,
histéricamente su ejercicio sirvi6 para arraigar practicas favorables al
establecimiento de un sistema general y definitivo basado en la capacidad y el

meérito.

La CONAGUA, conto con planes de profesionalizacion, de acuerdo con la
ubicacion, de tres ramas: 1) mandos medios y superiores, 2) personal de tabulador
general y 3) especialistas en hidraulica. Con el cumplimiento de los objetivos y
metas se constituia la base la remuneracién, y se pretendia una modernizacion
administrativa basada en la capacitacion, organizacion, reclutamiento, seleccién y

el area de contratacion laboral.

El instrumento individual de este sistema se denominé plan de vida y de carrera,
tenia por objeto proporcionar la capacitacion para el desarrollo de conocimientos y
habilidades para el desempefio del cargo. Estos planes comprendian, Unicamente

a los empleados de confianza.

El proceso de reclutamiento y seleccién del Sistema de Especialistas en Hidraulica
exigié para que un aspirante pudiera ser reclutado que éste contara con una
carrera de educacion superior en cualquiera de las materias afines a los objetivos
de la Comision, con un promedio de ocho. Ademas, se consideraron fuentes de
reclutamiento el personal, al servicio social, el personal de la Comision y los

colegios de especialistas; el proceso de seleccion cont6é con un sistema de
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calificaciones para desarrollar un proceso de evaluacion de los aspirantes, basado

en tres rubros:

El primero, académico donde se otorgé un puntaje de 2 a quien contara con

licenciatura, 4 puntos por especialidad y 6 por maestria o doctorado.

El segundo rubro se refiere a la experiencia que debia mostrarse con la trayectoria
laboral en areas relacionadas con el perfil del puesto, la asignaciéon de puntos es

de 2 a 6 de conformidad a los afios de experiencia.

El tercer rubro es la llamada evaluacion psicométrica, mediante la cual se
asignaron entre 10 y 14 putos de acuerdo a la identificacién del potencial de

desarrollo.

Ademas del sistema de seleccion, esta propuesta contemplé una metodologia
para la evaluacion del desempefio, que opero desde 1996 para aquellas personas
gue tenian mas de 6 meses en el puesto, fue el procedimiento para obtener un
ascenso a nivel superior. El sistema integro también el registro electrénico

individualizado, que incluye el curriculo, los resultados de las evaluaciones.

Podemos considerar que esta experiencia de servicio civil conto con los ejes
elementales para un sistema basado en la capacidad y el mérito. En la actualidad
este organo se sumoé al sistema general que estudiamos, el servicio profesional de

carrera en la administracion publica centralizada federal.

4.5. Servicio Profesional de Carrera en el Sector Agrario

En México otro de los ejemplos parciales de servicio profesional de carrera que
han favorecido el cambio cultural en la practica de las relaciones laborales y
administrativas al interior de la administracion publica federal, se organiza al
interior de la Procuraduria Agraria. Se establece a raiz de las reformas en materia
agraria, el marco juridico parte del Estatuto del Servicio Profesional Agrario en la

Procuraduria Agraria que data del 11 de abril de 1994 derogado por el Estatuto del
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1 de septiembre del 2008, en él se regulan los diferentes procedimientos de
ingreso, capacitacion, evaluacion, obligaciones y derechos, separacion, relativo

becarios y personal de fase provisional y de las responsabilidades y sanciones.

El Estatuto del 2008, en el articulo 3ro define al servicio profesional como un
sistema de ingreso, permanencia y ascenso para el personal de carrera de la
Procuraduria agraria con el objeto de promover a la Procuraduria la llegada de
personal calificado para cumplir sus obligaciones, asegurar un desempefio
profesional basado en fundamentos de la institucion. La Comision del Servicio
Profesional Agrario es el 6rgano de operacion que planea coordina, supervisa y

ejecuta las tareas del servicio profesional. Cuenta con un secretario técnico.

El sistema de ingreso resalta el principio de igualdad de oportunidades, basandose
en conocimientos, idoneidad y experiencia de los aspirantes o personal que esta
insertado en la carrera. Los requisitos generales para el reclutamiento se

establecen en el articulo 27 del Estatuto son:

Gozar de buena reputacion y no haber sido condenado por delito intencional.

Ser titulado o pasante con créditos terminados.

Demostrar clara vocacion por el servicio.

Aprobar el curso de capacitacidn basica y la fase provisional.

Ganar el concurso de incorporacién de acuerdo a las bases de la convocatoria.
Una vez que se considera tiene los requisitos debera aprobar un curso de
capacitacion bésica, aprobar un examen y conforme a los resultados ganar el
concurso. La comision elaborara los requisitos especificos que deberan
establecerse en la convocatoria. Todo ingreso pasa por una fase provisional de
seis meses, al término de la cual proceder4d una nueva evaluacion, que de
aprobarse se otorgara la carta de acreditacion para formar parte del personal de

carrera en la categoria inicial.

El personal de carrera se integra, en un sélo cuerpo, con los siguientes puestos:

Visitadores, categoria A.

Abogados, categoria A.
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Jefes de departamento técnico, categoria C.
Subjefes de residencia, categoria B.
Subdelegados, categoria E.

Directores de area y categoria F.

Directores generales de confianza, categoria G.

El estatuto ordena programas de capacitacion permanente con el objetivo de
asegurar el buen desempefio de los integrantes del servicio profesional, que
deberan conformarse con cursos de capacitacion y desarrollo con valor curricular
para el avance en la carrera, la participacion en los cursos debera ser simultanea a
la jornada laboral, salvo cuando se trate del curso de capacitacion basica con

duracién hasta cinco semanas.

La promocién se basa en la antigiiedad, el nivel, la calidad del trabajo efectuado,
el conocimiento y experiencia en la problematica regional, asi como en los
informes de trabajo. En los concursos se deben considerar: los requisitos y el perfil
del puesto, la formacion académica y el desarrollo profesional, la experiencia en el
campo o temas agrarios, el servicio social y el proyecto de trabajo a desarrollar en
el puesto solicitado. Para los niveles siguientes al primero (A) los procesos podran

ser de promocién a partir de la calificacion de cada miembro o bien por concurso.

Por medio de la evaluacion se definen varios procesos: la incorporacién de
becarios, el desempefio del personal en fase provisional, el ingreso al personal de
carrera, la promocién para categorias y el concurso, asi como el ascenso de nivel.
La evaluacion se realiza anualmente y se basa en la complejidad de la funcion, el
tiempo y lugar de adscripcion, el grado de complejidad del lugar y del puesto

asignado y el numero de ndcleos, sujetos agrarios y casos atendidos.

El proceso de evaluacion corresponde a los Comités Dictaminadores, que se
integran por el presidente de la secretaria técnica, y servidores publicos de la
Unidad Coordinadora de Delegaciones, la Direccion General de Adjuntos
Juridicos, la Direccién General de Conciliacién, Arbitraje y Servicios Periciales, la
Direccién General de Organizacién y Apoyo Social Agrario, la Direccion General

de Quejas y Verificacion, la Direccidbn General del Programa de Certificacion de
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Derechos Ejidales y la Direccion General de Estudios Agrarios, en un namero no

mayor a 5 ni menor de 3, compete a la Comision la definicién de estos comités.

4.6. Servicio Fiscal de Carrera

El 7 de febrero del afio 2000 el Secretario de Hacienda y Crédito Publico, José
Angel Gurria Trevifio, inaugur6 el Servicio Fiscal de Carrera, se consider6 un paso
fundamental en la modernizacién del sistema de administracion tributaria, se
pretendia alcanzar un nivel de calidad que garantizara la permanencia en el
empleo a partir del mérito. Se aplicé gradualmente, contando con los apartados de
incorporacion, reclutamiento, selecciébn, compensaciones, reconocimientos,
planeacion de la carrera fiscal y el sistema integral de formacién y evaluacion del

desempeiio.

El objeto del Servicio Fiscal de Carrera es dotar al Servicio de Administracion
Tributaria (SAT) de funcionarios fiscales de carrera calificados, profesionales y
especializados. A diferencia de las otras versiones parciales que se comentan en
este apartado, el servicio fiscal de carrera (SFC) esta dividido por cuerpos, esta

forma de organizacion cuenta con cuatro cuerpos:

Administracion tributaria.
Comercio exterior.
Administracion de recursos.

Tecnologia de la informacion.

Los componentes del SFC, son el ingreso, plan de carrera, formacion,

certificacion, evaluacion del desempefio, otorgamiento de beneficios y separacion.

Los niveles en los que esta situado el sistema, son: enlace, jefe de departamento,

subadministrador y administrador

Quien acceda al sistema adquiere la categoria de funcionario fiscal de carrera, y

para ello debera cumplir con dos requisitos primarios:
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Demostrar una antigledad minima de 5 afios sea en SAT, la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico o en sus érganos desconcentrados o descentralizados,
0 en cualquiera de las areas de administracion tributaria de las administraciones
estatales o municipales, o bien tribunales administrativos de caracter fiscal.

Contar la certificacién, que es un procedimiento alternativo al concurso basado en
los siguientes requisitos: aprobar evaluaciones de conocimientos basicos, aprobar
la evaluacion de conocimientos especificos del cuerpo, obtener resultados
satisfactorios en las evaluaciones del desempefio y finalmente contar con la

autorizacion del titular de la unidad administrativa.

El plan de carrera es el proceso mediante el cual los que ya son funcionarios
fiscales de carrera podran ocupar plazas vacantes de igual o mayor jerarquia o
bien cambiar de cuerpo de especialidad. El plan de carrera estara conformado por
las promociones, los ascensos, los movimientos a puestos del mismo nivel, pero
con fines de formacién y desarrollo laboral. Las trayectorias podran ser verticales,

horizontales o combinadas.

Esta version de servicio civil contempla un amplio programa de formacion que es
percibido como el instrumento de apoyo fundamental, para desarrollar,
complementar y perfeccionar las habilidades técnicas del personal, se ofrecen
areas de especializacion para el personal de mayor jerarquia y responsabilidad.
Incluye ademas el aspecto ético a través de cursos y practicas que fomenten el
desarrollo humano y los valores y principios de la institucién. Los temas de los
programas de formacion estaran ubicados en el marco de las competencias
gerenciales o directivas, competencias técnicas transversales, es decir
conocimientos o habilidades para desempefiar funciones genéricas de los distintos
cuerpos de especialidad y cursos para competencias técnicas especificas. Los
Administradores generales o titulares en cada entidad federativa en conjunto con
el programa de formacién se otorgaran becas-crédito para los integrantes del

sistema.

Como se ha comentado reiteradamente los componentes basicos para lograr la

categoria de un sistema moderno de servicio civil, ineludiblemente deberan
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contener la evaluacién, apartado que permite el equilibro y la necesaria flexibilidad
para no anquilosar el propio sistema, asi el servicio fiscal de carrera cuenta con el
componente de la evaluacion del desempefio, planteandose los siguientes
objetivos: valorar el comportamiento del personal en el cumplimiento de sus
funciones, identificar casos de desempefio no satisfactorio para implementar
medidas correctivas y consideraras como requisito indispensable para permanecer

en el servicio fiscal de carrera.

Los 6rganos de gobierno del servicio fiscal de carrera son la Comision, integrada
por el presidente que es el titular del Servicio de Administracion Tributaria, y los
titulares de las unidades administrativas que la conforman, el secretario técnico es
el titular de la Administracion Central de Recursos Humanos. En disposiciones
reglamentarias se establece la conformacién de una instancia de apoyo para los
diferentes procesos del sistema, el comité técnico de evaluacién, conformado
como un grupo interdisciplinario en cada administracién general de los estados de

la Republica.

4.7. Servicio de Carrera de Procuracion de Justicia Federal

Este ejemplo de servicio profesional se encuentra ubicado en la Procuraduria
General de la Republica, el marco normativo se encuentra en el capitulo V de la
Ley Orgénica de la Procuraduria General de la Republica publicada en el DOF del
29 de mayo del 2009, se complementa con el Reglamento del Servicio de Carrera
de Procuracién de Justicia Federal fue publicado en el DOF el 26 de enero de
2005; el sistema comprende a los Agentes del Ministerio Publico de la Federacion,

la Policia Federal, al perito profesional.

El area administrativa que dirige este servicio profesional es un consejo
denominado el Consejo de profesionalizacion, instancia que norma y opera el
desarrollo profesional y la evaluacién; respecto de ingreso y profesionalizaciéon a
esta instancia le corresponde la aprobacion de las convocatorias y el
establecimiento de los criterios y politicas generales de capacitacion, y

especializacion del personal de carrera.
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Este Consejo es un érgano de direccién conformado con un amplio nimero de
integrantes, lo que nos permite pensar en las dificultades de su operaciéon o bien
la practica de un desempefio con representantes; la larga lista de integrantes se

conforma por lo menos con 21 personas de diferentes puestos, que son:

1. El subprocurador juridico y de asuntos internacionales, presidente del consejo.
2. El subprocurador de control regional, procedimientos penales y amparo.

3. El subprocurador de investigacion especializada en delincuencia organizada.

4. El subprocurador de investigacién especializada en delitos federales.

5. El subprocurador de derechos humanos, atencién a victimas y servicios a la
comunidad.

6. El titular de la fiscalia especializada para la atencion de delitos electorales.

7. El oficial mayor.

8. El visitador general.

9. El contralor interno.

10. El titular de la agencia federal de investigacion.

11. El coordinador de planeacioén, desarrollo e innovacion institucional.

12. El titular del centro de evaluacién y desarrollo humano.

La funcién publica en México: de la seleccion y profesionalizacién en el SPC

13. El director general de coordinacién de servicios periciales.

14. El director general del servicio de carrera, como secretario técnico del consejo.
15. El director general del instituto nacional de ciencias penales.

16. El director general de formacién profesional.

17. El titular del instituto de capacitacion y profesionalizaciébn en procuracién de
justicia federal.

18. Dos agentes del ministerio publico de la federacién, designados por el
procurador.

19. Dos agentes de la policia federal investigadora, designados por el procurador.
20. Dos peritos designados por el procurador.

21. Dos representantes del &mbito académico designados por el procurador.

El consejo cuenta con dos 6rganos auxiliares, el érgano auxiliar de Instruccion y la

Comisién de Estudio. El primero se encarga de substanciar los procedimientos de
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ascenso y rotacién de los miembros del servicio de carrera, asi como el recurso de
rectificacion, este érgano sera coordinado por el titular de la secretaria técnica del
consejo. A la comision de estudio le corresponde elaborar analisis y opiniones
respecto de los temas, que defina el consejo o su presidente. Esta comision es tan
amplia como el propio consejo ya que se integra con un representante de cada

uno de los miembros.

El procedimiento de ingreso contempla dos fases la primera para ser admitidos al
curso de formacidn y capacitacion inicial y la segunda en la que se desahoga el
concurso para ser miembro del Servicio de Carrera de Procuracion de Justicia
Federal con aquellas personas que aprueben los estudios de la primera fase. En
los ultimos afios ante la situacion critica de inseguridad en el pais, los requisitos de

ingreso se han acrecentado, actualmente son:

‘REQUISITOS DE INGRESO

Ser ciudadano mexicano por nacimiento, en pleno ejercicio de sus derechos y que
no adquiera otra nacionalidad.

En su caso tener acreditado el Servicio Militar Nacional

No estar sujeto a proceso penal.

No estar suspendido ni haber sido destituido o inhabilitado por resolucion firme.
Ser de notoria buena conducta y no haber sido condenado por sentencia
irrevocable como responsable de un delito doloso.

No hacer uso de sustancias psicotropicas, estupefacientes u otras que produzcan

efectos similares, ni padecer alcoholismo.

Contar con titulo de Licenciado en Derecho y con la correspondiente cédula
profesional.

Tener por lo menos tres afios de experiencia profesional a partir de la expedicién
del titulo profesional.

Acreditar que se han concluido por lo menos los estudios correspondientes a la
ensefianza preparatoria o equivalente.

Contar con la edad y el perfil fisico, médico, ético y de personalidad que las

disposiciones aplicables establezcan.
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Tener titulo legalmente expedido que lo faculte para ejercer la ciencia, técnica, arte
o disciplina de que se trate, o acreditar plenamente los conocimientos
correspondientes a la disciplina sobre las que deba dictaminar, cuando de acuerdo
con las normas aplicables no necesite titulo o cédula profesional para su
ejercicio”**

La secuela del procedimiento de ingreso contempla los siguientes pasos, en
principio es una convocatoria de nivel nacional, se lleva a cabo una sesion de
orientacion para aspirantes, después un periodo para recepcién y revision de
documentos, que en este caso especifico pasan por un sistema de control y cotejo
exhaustivo. Posteriormente se aplica el examen de conocimientos generales, el
examen de aptitudes fisicas; y los examenes de control de confianza, los
resultados identificaran aspirantes aptos o no aptos. En caso positivo pasaran al
curso de formacion inicial que una vez aprobado, iniciara la fase de concurso de
oposicién que se conforma con un examen oral y publico ante un sinodo con una
serie de cincuenta preguntas mas las interpelaciones que se consideren
convenientes, el sinodo esta conformado por un representante de la rama del
servicio de que se trate, un representante del instituto en el que se tomo el curso
de formacion inicial y un ciudadano designado por el Consejo de Participacion
ciudadana y como invitado un representante del érgano de control interno de la

Procuraduria General de la Republica. .

La profesionalizacion es obligatoria y tiene el objeto de fortalecer las aptitudes,
conocimientos y habilidades, a través de tres tipos de programas, de actualizacién
especializacion y desarrollo humano, para lo cual la Procuraduria General de la
Republica, aligual que el Servicio Exterior Mexicano, cuenta con su propio centro
de formaciéon, que en este caso son dos, el Instituto de Capacitacion y
Profesionalizaciébn en Procuracion de Justicia Federal y el tradicional Instituto
Nacional de Ciencias Penales, en ambos se preparan a los candidatos a agentes
del ministerio publico, agentes de policia o peritos. Ademas del curso de formacion
inicial, ordinariamente se ofrecen los cursos de actualizacion y los de
especializacion, en los que permanentemente deberdn estar inscritos los

miembros del servicio de carrera para avanzar en su profesionalizacién.
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“Las carreras son de agente, policia y perito:

AGENTE:

Fiscal Jefe

Fiscal coordinador
Fiscal supervisor

Fiscal ejecutivo

POLICIA:
COMISARIO INVESTIGADOR:
Nivel general,

Jefe o coordinador.

SUPERVISOR
INVESTIGADOR:

General, jefe u oficial.

INVESTIGADOR:
Categorias A,ByC."

PERITO
PROFESIONAL
Coordinador
Supervisor

Ejecutivo

TECNICO

Coordinador

Supervisor

Ejecutivo”

Fuente: Elaboracién propia, en base a los articulos 4,5 y 6 del Reglamento del

Servicio de Carrera de Procuracion de Justicia Federal DOF 26/01/05
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Por lo que respecta a la evaluacion del desempefio en este ejemplo se agrega a la
evaluacion del desempefio la evaluacion de control de confianza, para lo cual se
cre6 un organo desconcentrado de nombre Centro de Evaluacion y Desarrollo
Humano; la evaluacion comprende las areas médica, toxicoldgica, psicolégica; de
entorno social y situacion patrimonial, evaluacién de conocimiento especifico
técnico y psicolégico para la portacion de arma, asi como la aplicacién del
poligrafo para verificar la confiabilidad y honestidad de las personas, se desarrolla

en tres momentos, inicial, periédico y las extraordinarias.

La evaluacion del desempefio debera ser por lo menos anual y comprenderd el
comportamiento y el cumplimiento de las funciones. El resultado no apto en

cualquier evaluacion tendrd por efecto la separacion inmediata.

Este modelo de servicio profesional también cuenta con el caso de excepcién que
dispensa el concurso para el ingreso, el articulo 38 de la Ley Orgéanica de la
Procuraduria General de la Republica dispone que “tratandose de personas con
amplia experiencia profesional, el Procurador General de la Republica, de
conformidad con el reglamento de esta ley y lo que establezcan las disposiciones
relativas al Servicio Profesional de Carrera Ministerial, Policial y Pericial, podra en
casos excepcionales, llevar a cabo la designacion especial de agentes del
Ministerio Publico de la Federacién, agentes de la Policia Federal Ministerial o
peritos, dispensando la presentacion de los concursos correspondientes.” Lugo
Davila, Aida Alicia. (2013). La funcion publica en México: De la Seleccion y
Profesionalizacion en el Servicio Profesional de Carrera (Memoria inédita).

Universidad complutense de Madrid)
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CAPITULO 5

ORDENAMIENTOS JURIDICOS QUE SIRVEN DE BASE PARA LA
REGLAMENTACION DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA.
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5.1 Ordenamientos Juridicos que permiten la facultad de legislar en materia.

El marco normativo que regula la relaciébn entre el Estado y sus trabajadores, y
disposiciones normativas que regulan al servicio publico profesional, que se van

desglosando de manera jerarquica de observancia.

5.1.1 La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos CCPEUM).

Articulo 50. A ninguna persona podra impedirse que se dedique a la profesion,
industria, comercio o trabajo que le acomode, siendo licitos. El ejercicio de esta
libertad sélo podra vedarse por determinacion judicial, cuando se ataquen los
derechos de tercero, o por resoluciéon gubernativa, dictada en los términos que
marque la ley, cuando se ofendan los derechos de la sociedad. Nadie puede ser

privado del producto de su trabajo, sino por resolucién judicial.

Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al
efecto, se promoveran la creacion de empleos y la organizacién social de trabajo,

conforme a la ley.
Parrafo adicionado DOF 19-12-1978. Reformado DOF 18-06-2008

El Congreso de la Union, sin contravenir a las bases siguientes debera expedir
leyes sobre el trabajo, las cuales regiran:

Parrafo reformado DOF 06-09-1929, 05-12-1960. Reformado y reubicado DOF 19-12-1978.
Reformado DOF 18-06-2008

B. Entre los Poderes de la Union y sus trabajadores:
Parrafo reformado DOF 08-10-1974, 29-01-2016

I. La jornada diaria maxima de trabajo diurna y nocturna sera de ocho y siete horas
respectivamente. Las que excedan seran extraordinarias y se pagaran con un
ciento por ciento mas de la remuneracion fijada para el servicio ordinario. En
ningun caso el trabajo extraordinario podra exceder de tres horas diarias ni de tres
veces consecutivas;

Il. Por cada seis dias de trabajo, disfrutara el trabajador de un dia de descanso,

cuando menos, con goce de salario integro;

101



lll. Los trabajadores gozaran de vacaciones que nunca seran menores de veinte
dias al afo;

IV. Los salarios seran fijados en los presupuestos respectivos sin que su cuantia
pueda ser disminuida durante la vigencia de éstos, sujetandose a lo dispuesto en

el articulo 127 de esta Constitucién y en la ley.
Parrafo reformado DOF 24-08-2009
En ningln caso los salarios podran ser inferiores al minimo para los trabajadores

en general en las entidades federativas.
Parrafo reformado DOF 29-01-2016
Fraccién reformada DOF 27-11-1961

V. A trabajo igual correspondera salario igual, sin tener en cuenta el sexo;
VI. Sélo podran hacerse retenciones, descuentos, deducciones o embargos al
salario, en los casos previstos en las leyes;
VIIl. La designacion del personal se hard mediante sistemas que permitan apreciar
los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El Estado organizara escuelas de
Administracion Publica;
VIII. Los trabajadores gozaran de derechos de escalafon a fin de que los ascensos
se otorguen en funcién de los conocimientos, aptitudes y antigtiedad. En igualdad
de condiciones, tendra prioridad quien represente la Unica fuente de ingreso en su
familia;

Fraccion reformada DOF 31-12-1974
Xl (sic 05-12-1960). Los trabajadores so6lo podran ser suspendidos o cesados por
causa justificada, en los términos que fije la ley.
En caso de separacion injustificada tendra derecho a optar por la reinstalacion en
su trabajo o por la indemnizacion correspondiente, previo el procedimiento legal.
En los casos de supresion de plazas, los trabajadores afectados tendran derecho
a que se les otorgue otra equivalente a la suprimida o a la indemnizacion de ley;
X. Los trabajadores tendran el derecho de asociarse para la defensa de sus
intereses comunes. Podran, asimismo, hacer uso del derecho de huelga previo el
cumplimiento de los requisitos que determine la ley, respecto de una o varias
dependencias de los Poderes Publicos, cuando se violen de manera general y
sistematica los derechos que este articulo les consagra;
Xl. La seguridad social se organizara conforme a las siguientes bases minimas:
a) Cubrird los accidentes y enfermedades profesionales; las enfermedades no

profesionales y maternidad; y la jubilacion, la invalidez, vejez y muerte.
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b) En caso de accidente o enfermedad, se conservara el derecho al trabajo por el
tiempo que determine la ley.

c) Las mujeres durante el embarazo no realizaran trabajos que exijan un esfuerzo
considerable y signifiquen un peligro para su salud en relaciéon con la gestacion;
gozaran forzosamente de un mes de descanso antes de la fecha fijada
aproximadamente para el parto y de otros dos después del mismo, debiendo
percibir su salario integro y conservar su empleo y los derechos que hubieren
adquirido por la relacion de trabajo. En el periodo de lactancia tendran dos
descansos extraordinarios por dia, de media hora cada uno, para alimentar a sus
hijos. Ademas, disfrutaran de asistencia médica y obstétrica, de medicinas, de

ayudas para la lactancia y del servicio de guarderias infantiles.
Inciso reformado DOF 31-12-1974
d) Los familiares de los trabajadores tendran derecho a asistencia médica y

medicinas, en los casos y en la proporcion que determine la ley.

e) Se estableceran centros para vacaciones y para recuperacion, asi como tiendas
econdmicas para beneficio de los trabajadores y sus familiares.

f) Se proporcionaran a los trabajadores habitaciones baratas, en arrendamiento o
venta, conforme a los programas previamente aprobados. Ademas, el Estado
mediante las aportaciones que haga, establecera un fondo nacional de la vivienda
a fin de constituir depdsitos en favor de dichos trabajadores y establecer un
sistema de financiamiento que permita otorgar a éstos crédito barato y suficiente
para que adquieran en propiedad habitaciones comodas e higiénicas, o bien para
construirlas, repararlas, mejorarlas o pagar pasivos adquiridos por estos
conceptos.

Las aportaciones que se hagan a dicho fondo serdn enteradas al organismo
encargado de la seguridad social regulandose en su Ley y en las que corresponda,
la forma y el procedimiento conforme a los cuales se administrara el citado fondo y

se otorgaran y adjudicaran los créditos respectivos.
Inciso reformado DOF 10-11-1972
Xll. Los conflictos individuales, colectivos o intersindicales seran sometidos a un

Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje integrado segun lo prevenido en la ley

reglamentaria.
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Los conflictos entre el Poder Judicial de la Federaciéon y sus servidores seran
resueltos por el Consejo de la Judicatura Federal; los que se susciten entre la
Suprema Corte de Justicia y sus empleados seran resueltos por esta Gltima.
Parrafo reformado DOF 31-12-1994
XIl. Los militares, marinos, personal del servicio exterior, agentes del Ministerio
Publico, peritos y los miembros de las instituciones policiales, se regiran por sus
propias leyes.
Los agentes del Ministerio Publico, los peritos y los miembros de las instituciones
policiales de la Federacion, las entidades federativas y los Municipios, podran ser
separados de sus cargos si no cumplen con los requisitos que las leyes vigentes
en el momento del acto sefialen para permanecer en dichas instituciones, o
removidos por incurrir en responsabilidad en el desempefio de sus funciones. Si la
autoridad jurisdiccional resolviere que la separacién, remocion, baja, cese o
cualquier otra forma de terminacion del servicio fue injustificada, el Estado sélo
estara obligado a pagar la indemnizacion y demdas prestaciones a que tenga
derecho, sin que en ningln caso proceda su reincorporacion al servicio, cualquiera
que sea el resultado del juicio o medio de defensa que se hubiere promovido.
Parrafo reformado DOF 29-01-2016
Las autoridades federales, de las entidades federativas y municipales, a fin de
propiciar el fortalecimiento del sistema de seguridad social del personal del
Ministerio Publico, de las corporaciones policiales y de los servicios periciales, de
sus familias y dependientes, instrumentaran sistemas complementarios de
seguridad social.
Parrafo reformado DOF 29-01-2016
El Estado proporcionara a los miembros en el activo del Ejército, Fuerza Aérea y
Armada, las prestaciones a que se refiere el inciso f) de la fraccidbn Xl de este
apartado, en términos similares y a través del organismo encargado de la
seguridad social de los componentes de dichas instituciones.
Fraccion reformada DOF 10-11-1972, 08-03-1999, 18-06-2008
Xl bis. El banco central y las entidades de la Administracion Pablica Federal que
formen parte del sistema bancario mexicano regiran sus relaciones laborales con
sus trabajadores por lo dispuesto en el presente Apartado.
Fraccion adicionada DOF 17-11-1982. Reformada DOF 27-06-1990, 20-08-1993
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XIV. La ley determinara los cargos que seran considerados de confianza. Las
personas que los desempenfien disfrutaran de las medidas de proteccion al salario

y gozaran de los beneficios de la seguridad social.
Apartado B con fracciones adicionado DOF 05-12-1960

Articulo 116.

VI. Las relaciones de trabajo entre los estados y sus trabajadores, se regiran por
las leyes que expidan las legislaturas de los estados con base en lo dispuesto por
el Articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y sus

disposiciones reglamentarias; y
Fraccion recorrida y reformada DOF 22-08-1996
(Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 2019. p.p. 5, 122,

130,139-141)

Ademas de existir un marco regulatorio especifico vigente del Servicio Profesional de

Carrera como:

e Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal.
(2006).

e Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Pudblica Federal (2007)

e Manual del Servicio Profesional de Carrera. (2019)

e ACUERDO por el que se reforman, adicionan y derogan diversas disposiciones del
diverso 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. (2019)

En la legislacién morelense, se encuentra contenido las bases que establecen la facultad
para la realizacion de un instrumento que faculte la implementacién del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera considerando que se encuentran expresas en la Ley
Organica municipal del Estado de Morelos los articulos que sustentan las atribuciones

para poder realizar una propuestas para establecer el Servicio Profesional de Carrera, por
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lo cual se presenta un extracto que refiere a puntos precisos que tocan el tema de

investigacion.

5.2 Ordenamientos Juridicos que sirven de base para su reglamentacion en
el Estado de Morelos.

5.2.1 Constitucioén Politica del Estado de Morelos

ARTICULO *40.- Son facultades del Congreso:

Il.- Expedir, aclarar, reformar, derogar o abrogar las Leyes, decretos y acuerdos
para el Gobierno y Administracion Interior del Estado;

lll.- Iniciar ante el Congreso de la Unién las Leyes que estime convenientes, asi

como la reforma o derogacion de las Leyes federales existentes;

ARTICULO *70.- Son facultades del Gobernador del Estado:
I.- Presentar al Congreso las iniciativas de Leyes o decretos que estime

convenientes;

ARTICULO *74.- Para el despacho de las facultades encomendadas al Ejecutivo,
habra Secretarios de Despacho, un Consejero Juridico y los servidores publicos
gue establezca la ley, la que determinard su competencia y atribuciones.
Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Morelos, que reforma la del
afio de 1888, p.p. 96, 138 y 150).

5.2.2 Ley Organica Municipal del Estado de Morelos

Articulo *65.- Los Ayuntamientos reglamentaran las condiciones del ejercicio del
servicio publico, conforme lo disponga el apartado B del articulo 123 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Constitucion Politica del

Estado y la ley que al efecto emita el Congreso del Estado.

NOTAS:
REFORMA VIGENTE.- Reformado por Articulo Primero del Decreto No. 1563, publicado en el
Periddico Oficial “Tierra y Libertad” No. 4741 de fecha 2009/09/09. Antes decia: Los Ayuntamientos
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institucionalizaran el servicio civil de carrera, por medio del reglamento correspondiente, el cual
tendré los siguientes propésitos:

|. Garantizar la estabilidad y seguridad en el empleo;

Il. Fomentar la vocacién de servicio, mediante una motivacién adecuada;

Ill. Promover la capacitacion permanente del personal;

IV. Procurar la lealtad a las instituciones del Municipio;

V. Promover la eficiencia y la eficacia de los servidores publicos municipales;

VI. Mejorar las condiciones laborales de los servidores publicos municipales;

VII. Garantizar promociones justas y otras formas de progreso laboral con base en sus méritos;

VIII. Garantizar a los servidores publicos municipales el ejercicio de los derechos que les reconocen
las leyes y otros ordenamientos juridicos, y

IX. Contribuir al bienestar de los servidores publicos municipales y sus familias, mediante el

desarrollo de actividades educativas, cultural, deportivo, recreativo y social.

Articulo *66.- Derogado.

NOTAS:

REFORMA VIGENTE.- Derogado por Articulo Tercero del Decreto No. 1563, publicado en el
Periédico Oficial “Tierra y Libertad” No. 4741 de fecha 2009/09/09. Antes decia: Para la
institucionalizacion del servicio civil de carrera, los Ayuntamientos estableceran:

I. Las normas, politicas y procedimientos administrativos que definiran qué servidores publicos
municipales participaran en el servicio civil de carrera;

Il. Un estatuto del personal;

IIl. Un sistema de mérito para la seleccion, promocién, ascenso y estabilidad del personal;

IV. Un sistema de clasificacion de puestos;

V. Un sistema de plan de salarios, tabulador de puestos y estimulos;

VI. Un sistema de capacitacion, actualizacion y desarrollo de personal; y

VII. Un sistema de evaluacion periédica al desempefio laboral.

Articulo *67.- Derogado.

NOTAS:

REFORMA VIGENTE.- Derogado por Articulo Tercero del Decreto No. 1563, publicado en el
Periédico Oficial “Tierra y Libertad” No. 4741 de fecha 2009/09/09. Antes decia: La
institucionalizacion del servicio civil de carrera sera responsabilidad de la dependencia encargada de
la administracion de servicios, recursos humanos, materiales y servicios técnicos del Municipio, a la
cual estara adscrita una comision integrada por quienes el Ayuntamiento designe.

La Comisién designada podra auxiliarse del organismo publico constitucional para el desarrollo y
fortalecimiento municipal e instituciones académicas.

Articulo *68.- Derogado.
NOTAS:
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REFORMA VIGENTE.- Derogado por Articulo Tercero del Decreto No. 1563, publicado en el
Periddico Oficial “Tierra y Libertad” No. 4741 de fecha 2009/09/09. Antes decia: La Comisién del
Servicio Civil de Carrera tendra las siguientes funciones:

I. Promover ante las dependencias y entidades de la administracion publica municipal, la realizacion
de los programas especificos del servicio civil de carrera;

Il. Promover mecanismos de coordinacion entre las dependencias y entidades de la administracion
publica municipal, para uniformar y sistematizar los métodos de administracién y desarrollo del
personal, encaminados a instrumentar el servicio civil de carrera;

IIl. Determinar y proponer los elementos que permitan la adecuacion e integracion del marco juridico
y administrativo que requiera la instauracién del servicio civil de carrera;

IV. Promover mecanismos de participacion permanente, para integrar y unificar los planteamientos
de las dependencias y entidades de la administracion publica municipal, asi como los
correspondientes a las representaciones sindicales, en la instrumentacion del servicio civil de carrera;
V. Estudiar y admitir las recomendaciones necesarias para asegurar la congruencia de normas,
sistemas y procedimientos del servicio civil de carrera, con los instrumentos del Plan de Desarrollo
Municipal;

VI. Evaluar periddicamente los resultados de las acciones orientadas a la instrumentacién del servicio
civil de carrera; y

VII. Las demas que sefiale el Ayuntamiento, que sean necesarias para el cumplimiento de su objeto.

Articulo *69.- Derogado.

NOTAS:

REFORMA VIGENTE.- Derogado por Articulo Tercero del Decreto No. 1563, publicado en el
Periddico Oficial “Tierra y Libertad” No. 4741 de fecha 2009/09/09. Antes decia: En la aplicacién del
presente capitulo se atendera en lo conducente, lo dispuesto por la Ley del Servicio Civil del Estado
de Morelos.

(Ley Orgéanica Municipal, 2019, pp.78 'y 79)

Debido a que muchos articulos de esta Ley cimentaban las bases para la implementacion
del Servicio Profesional de Carrera en nuestro Estado, se enunciaron como muestra de
lograr nuevamente con disposicion de las autoridades correspondientes para motivar a su
enunciacion nuevamente. Su derogaciéon conlleva nuevamente a un estancamiento a la

administracién publica municipal en la gestiéon de recursos humanos.

Cabe hacer mencidn que existe una Ley del Servicio Civil del Estado de Morelos que

expresa de manera sencilla la relacion laboral del Estado y los municipios con sus
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trabajadores y sin hacer mencién explicita del Servicio Profesional de Carrera o una

similitud.

5.2.3. Ley del Servicio Civil del Estado de Morelos

Articulo 1.- La presente Ley es de observancia general y obligatoria para el
Gobierno Estatal y los Municipios del Estado de Morelos y tiene por objeto

determinar los derechos y obligaciones de los trabajadores a su servicio.

Articulo *2.- El trabajador al servicio del Estado, es la persona fisica que presta un
servicio subordinado en forma permanente o transitoria, en virtud de
nombramiento expedido a su favor por alguno de los Poderes del Estado, por un
Municipio, o por una Entidad Paraestatal o Paramunicipal. Tienen ese mismo
caracter quienes laboran sujetos a lista de raya o figuran en las ndminas de las

anteriores instituciones.

Articulo 3.- Para los efectos de esta Ley, los trabajadores al servicio del Estado se

dividen en tres grupos: De confianza, de base y eventuales.

Articulo 4.- Son trabajadores de confianza aquellos que realizan las siguientes

funciones:

a). Direccion, como consecuencia del ejercicio de sus atribuciones legales, que de
manera permanente y general le confieren representatividad e implican poder de
decisiéon en el ejercicio del mando al nivel de directores generales, directores de
area, adjuntos, subdirectores y jefes de departamento o sus equivalentes;

b). Inspeccidn, vigilancia y fiscalizacion: Exclusivamente con nivel de jefaturas y
sub-jefaturas, cuando estén considerados en el presupuesto de la dependencia o
entidad de que se trate, asi como el personal técnico que en forma exclusiva y
permanente esté desempefando tales funciones ocupando puestos que a la fecha

son de confianza;
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c). Manejo de fondos o valores, cuando se implique la facultad legal de disponer
de estos, determinando su aplicacion o destino. El personal de apoyo queda
excluido;

d). Auditoria: Con nivel de auditores y sub-auditores generales, asi como el
personal técnico que en forma exclusiva y permanente desempefie tales
funciones, siempre que dependa de las contralorias o de las areas de auditoria;

e). Control directo de adquisiciones: Cuando tengan la representacion de la
dependencia o entidad de que se trate, con facultades para tomar decisiones
sobre adquisiciones y compras, asi como el personal encargado de apoyar con
elementos técnicos estas decisiones y que ocupe puestos presupuestalmente
considerados en estas areas de la dependencia y entidad con tales caracteristicas;
f). En almacenes e inventarios, el responsable de autorizar el ingreso o salida de
bienes o valores y su destino o la baja y alta en inventarios;

g). Investigacion cientifica, siempre que implique facultades para determinar el
sentido y la forma de la investigacion que se lleve a cabo;

h). Asesoria o consultoria, Unicamente cuando se proporcione a servidores
publicos de rango superior, como Secretario 0 equivalente, Subsecretario,
Coordinador General y Director General en las dependencias del Gobierno o
Municipios o0 sus equivalentes en sus entidades publicas;

i). El personal adscrito presupuestalmente a las Secretarias Particulares o
Ayudantias; y

j)- Los Secretarios Particulares de Secretario o equivalente, Subsecretario,
Coordinador General y Director General de las dependencias del Gobierno o

Municipios o0 sus equivalentes en sus entidades publicas.
Articulo *8.- Esta Ley regira las relaciones laborales entre los poderes del Estado y

los Municipios con sus trabajadores. (Ley del Servicio Civil del Estado de Morelos,
2017, p.p.8-10y 12.)
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CAPITULO 6

ORGANIZACION DE ESTUDIO: MUNICIPIO DE TEMIXCO,
MORELOS.
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6.1 Datos generales del municipio de Temixco Morelos.

Localizacion.

Se ubica en la parte noroeste del Estado, en las coordenadas 18°51' de latitud
norte y los 99°14' de longitud oeste del meridiano de Greenwich, se encuentra a

una altura de 1,269 metros sobre el nivel del mar.

Limita al norte con el municipio de Cuernavaca, al sur con los municipios de
Miacatlan y Xochitepec, al noreste con el municipio de Emiliano Zapata, al este
con el municipio de Xochitepec, al oeste con el municipio de Miacatlan, al noroeste
con el Estado de México. Su distancia aproximada a la capital del estado es de 10
kilbmetros. (INAFED)

MORELOS

DISTRITO
FEDERAL MEXIED

MEXICO

Z -

GUERRERO FUEBLA

Figura 6.1 Estado de Morelos. Fuente INAFED
Extension.
Tiene una superficie de 102.89 km2, cifra que representa el 2.1% del total del
estado, ocupando el 15° lugar en porcion territorial del Estado. (INAFED)
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“ARTICULO 7.- Los simbolos representativos del Municipio son: el Nombre y su
Escudo.

El Escudo oficial del Municipio de Temixco, tiene el siguiente significado y
caracteristicas: el Escudo Heraldico del Municipio de Temixco representa una
cabeza de gato sobre una piedra, cuyo primer nombre proviene del vocablo
original Tlahuica, Temixtlixco y significa “Lugar de gato sobre piedra”; quedando
reservado (Bando de Policia y Buen Gobierno, para el municipio de Temixco,
Morelos, 2017, p. 6)

(INAFED)

CREACION DEL MUNICIPIO DE TEMIXCO

Conforme a la Constitucion Politica del Estado de Morelos del 20 de noviembre de
1930, asi como de la Ley de Division Territorial del Estado del 7 de febrero de
1932, el pueblo de Temixco, se encontraba dentro de la jurisdiccion del municipio
de Cuernavaca. A finales del mismo afio se modificé la ley antes citada, por la que

Temixco paso a formar parte de la jurisdiccion del municipio de Jiutepec.

En el mes de febrero de 1933, los vecinos de los poblados de Temixco, Acatlipa,
Cuentepec y Tetlama, solicitaron al H. Congreso del Estado, la creacién de un
nuevo municipio con jurisdiccién en los pueblos antes nombrados y con cabecera
Municipal en Temixco. Por decreto No. 66, del 3 de marzo de 1933, se crea el
municipio libre de Temixco, con jurisdiccion en los pueblos de Tetlama,

Cuentepec, Acatlipa y el mismo Temixco, como cabecera Municipal. Siendo
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Gobernador Constitucional del Estado el C. Vicente Estrada Cajigal, Secretario de
Gobierno el Dip. Luis G. Campos y como Presidente del H. Congreso el Dip.
Joaquin Pineda. EIl primer Consejo Municipal quedé integrado, en 1933, por los
CC. Nicolas Sanchez Diaz como Presidente, el C. Abundio Caspeta como Sindico
Municipal, el C. Cliserio Pacheco como Regidor y el C. Emiliano Saldafia como

Secretario.

El 8 de diciembre de 1935, se funda el poblado de Pueblo Nuevo del Puente (Alta
Palmira) formando parte de este municipio. En 1956, el poblado de Pueblo Viejo
perteneciente al municipio de Cuernavaca solicité al Congreso del Estado que se
le cambiara de municipio, toda vez que la cabecera Municipal a la que pertenecian
les quedaba geograficamente retirada; por tal motivo el Congreso del Estado
publicé el Decreto en el cual se segregaba del municipio de Cuernavaca este

poblado, anexandose al de Temixco.

En la década de los afos 70’s, debido al crecimiento poblacional y a la emigracion
de gente de otros estados como Guerrero, Puebla, Michoacan, Estado de México,
se fundan varias colonias como la Rubén Jaramillo, Lomas de Guadalupe, 10 de
abril, La Azteca, entre otras. Mencion especial merece la fundacién de la populosa
colonia Rubén Jaramillo, antes lujoso Fraccionamiento Villa de las Flores. Esta se
inicia la noche del 30 de marzo de 1973, cuando llegan decenas de personas
necesitadas de un pedazo de tierra, integrados en su mayoria por obreros,
campesinos y empleados, amaneciendo el dia 31, tapizado de tendidos y una
minoria empezaba a construir con ldminas de cartén y otros desperdicios. El
Fraccionamiento era propiedad del Ing. Felipe Rivera Crespo, Gobernador
Constitucional en ese entonces, siendo Presidente Municipal, Carlos Tapia
Paramo. La superficie invadida rebasaba las 84 hectareas. El autor intelectual y
material de esta invasion fue el guerrerense Florencio Medrano Maderos, quien,
en una asamblea general del todavia Fraccionamiento Villa de las Flores, queda
como Presidente del Comité de lucha, Andrés Ortiz como Secretario y como

Tesorero, Santana Antlnez.

El comité de lucha fue auxiliado y asesorado juridica y politicamente por

estudiantes pasantes de medicina, arquitectura, ingenieria y derecho, de
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Universidades de Puebla, Michoacan, Guerrero, Distrito Federal y Morelos. El
Gobernador de Morelos, Ing. Felipe Rivera Crespo, solicitd a los invasores sélo
pagaran la cantidad de 7 millones de viejos pesos que se adeudaban a catastro y
otras instituciones. Los Colonos estuvieron de acuerdo y éstos pagos se hicieron
en abonos, finalmente el Gobierno del Estado cancel6 parte de la deuda. EI 7 de
marzo de 1990, siendo Presidente Municipal el C. Licenciado Roberto Olivares

Mariaca, el pueblo de Temixco es elevado al rango de ciudad. (INAFED)

Localidades que lo integran

ARTICULO 9.- El Municipio esta integrado por una cabecera Municipal que se
ubica en Temixco y lo constituyen 26 colonias, 8 fraccionamientos y 4 poblados,

gue a continuacion se describen:

l.- LAS COLONIAS:

1.- Aeropuerto

2.- Alta Palmira

3.- Azteca

4.- Benito Juéarez

5.- Bugambilias

6.- Casa Blanca

7.- Diez de Abril

8.- El Campamento Florencio Medrano.
9.- El Estribo

10- Emiliano Zapata

11- Las Animas

12- Lomas de Guadalupe
13- Lomas del Carril

14.- Los Laureles

15.- Los Presidentes
16.-Las Rosas
17.-Lomas de Acatlipa
18.- La Rivera

19.- Lauro Ortega
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20.- Miguel Hidalgo
21.- Morelos

22.- Rio Escondido
23.- Rubén Jaramillo
24.- Santa Ursula

25.- Solidaridad

26.- Vergel Santa Cruz

Il.- LOS FRACCIONAMIENTOS:

1.- Burgos de Cuernavaca
2.- Granjas Mérida

3.- Junto al Rio

4.- Las Brisas de Cuernavaca
5.- Lomas de Cuernavaca
6.- Los Arcos

7.- Los Sabinos

8.- Rio Apatlaco

lll.- LOS POBLADOS:

1.- Acatlipa

2.- Cuentepec

3.- Pueblo Viejo

4.- Tetlama.

Principales localidades

Acatlipa Su actividad basica es la industria de la ceramica, seguido por el comercio
y actividades de tipo agricola. Su distancia aproximada a la cabecera municipal es

de 2 Km., y cuenta con 13 colonias y 2 fraccionamientos.

Cuentepec Es un pueblo indigena, en donde la actividad preponderante es la
agricultura, siendo los principales cultivos el maiz y el frijol, ademas, se crian aves

de corral y puercos. Su distancia aproximada a la cabecera municipal es de 45

Km., y sélo tiene una colonia.
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Tetlama Es un pueblo indigena, a sé6lo 35 Km., de la cabecera municipal, teniendo
como actividad preponderante la agropecuaria (maiz y frijol), y se crian aves de

corral y puercos. Una colonia existe en este pueblo.

Pueblo Viejo Es una localidad de menor peso poblacional, a sélo 10 km., de la
cabecera municipal. Su actividad preponderante es la agricultura, asi como la cria

de aves de corral y la cria de puercos. Este poblado sélo tiene 2 colonias.

Rubén Jaramillo. Hablar de la colonia Rubén Jaramillo es hablar de una de las
colonias mas jovenes del estado de Morelos, la cual aun en la década de los 50s
era una comunidad donde predominaban los corrales; ranchos donde abundaban
animales de crianza: vacas, caballos y demas propios de rancherias. Ya en los
albores de los 70’s, precisamente el 31 de marzo de 1973 se fundé la colonia que
lleva por nombre el de éste militar y politico. 11 afios después de la muerte del
luchador social, los fundadores de esta colonia pugnaron por oficializar el nombre
del territorio como “Rubén Jaramillo” y gestionaron la peticion en la era del
gobernador Lauro Ortega y el que era presidente de la Republica, Luis Echeverria
Alvarez. Actualmente por su ubicacién y crecimiento econémico cuenta con una
infraestructura (un hospital general, centro de salud, clinica del ISSSTE y vias de

comunicacion) importante para el municipio.

Evolucion Demografica

El conteo de Poblacién y Vivienda 1995 registra 87,967 habitantes en el municipio,
esta cifra denota un incremento de 68,914 habitantes respecto a la poblacién
registrada hace 25 afios y de 20,231 habitantes en relacion a 1990.

En el periodo 1990-1995, la tasa de crecimiento promedio anual fue de 4,73%, lo
gue significa que en dicho periodo la poblacién se incrementa cada afio en 47
personas por cada 1,000 habitantes, teniendo una distribucion del 6.10%.

Ya para el afio 2000 y, segun los resultados preliminares del Censo de Poblacion y
Vivienda efectuado por INEGI, en el municipio se computaron 92,850 habitantes,
de los cuales 44,990 son hombres y 47,860 mujeres.

La ultima informacién oficial que hace menciébn a la poblacion actual hace

referente hasta el afio 2010.
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Andlisis demografico

Afos |Habitantes Incremento
1950 5,081 --
1960 8,817 3,736
1970 19,053 10,236
1980 45,147 26,094
1990 67,736 22,589
1995 87,967 20,231
2000 92,850 4,883
2010 108,126 15,276

Los inmigrantes llegan principalmente del estado de Guerrero y del estado de

México, y en menos proporcion de los demas estados vecinos.

La poblaciéon del municipio emigra a otros lugares para mejorar su nivel de vida
socioecondmico. Se dirigen principalmente al Distrito Federal, al Estado de

Puebla, al Estado de México y al extranjero.

Principales Sectores, Productos y Servicios

Agricultura

Las actividades agropecuarias en el municipio son preponderantes en la economia
de la poblacion, ya que la tercera parte de ésta se dedica a la agricultura, sin
embargo, en el campo hay poca disponibilidad de tierras para el cultivo. Las
principales comunidades que realizan esta actividad son Temixco, Acatlipa,
Cuentepec, Tetlama y Pueblo Viejo, teniendo como principales cultivos, el maiz, el
frijol, el sorgo y el cacahuate. En esta misma actividad la floricultura, presenta un
mayor potencial productivo, particularmente el cultivo de las rosas, que destaca

MAas por su volumen que por su calidad.

Ganaderia

118



Esta actividad se encuentra en una etapa de incipiente desarrollo, ya que no se ha
creado la debida infraestructura, sin embargo esta actividad se basa en el
desarrollo del ganado menor, porcino y avicola. La ganaderia mayor es poco
relevante y se orienta basicamente a abastecer al mercado local.

Las granjas avicolas complementan las actividades econémicas, cuyo producto

principal, es el pollo de engorda.

Industria

Dicha actividad se encuentra dentro del sector secundario, la cual se divide en tres
tipos de industria, como son: la extractiva, que se basa en la extraccién de arena
para la industria de la construccion; la manufacturera, en donde existen en este
tipo, fabricas de ceramica, fabricas de confeccion de prendas de vestir y talleres
magquiladores de ropa; y de la construccion, en donde existen fabricas de block,

tabicén, adoquin y una tabiquera.

Turismo

Dentro del municipio, se ha incrementado esta actividad que coadyuva al
desarrollo econémico, ya que esto aumenta la influencia de visitantes y por
consiguiente la generacion de empleos.

Los principales recursos turisticos que existen en el municipio son: los balnearios
"Ex-hacienda de Temixco" y "El Ojo de Agua", asi como las ruinas arqueoldgicas

de Xochicalco.

Comercio

Cuenta con una diversidad de tiendas de ropa, muebles, materiales para la
construccion, ferreterias, calzado, alimentos y mercados, entre otros, ubicados en
las principales localidades del municipio.

Servicios

La capacidad de estos en la cabecera municipal es suficiente para atender la
demanda, ofreciéndose: hoteles, restaurantes, alimentacion, centros nocturnos,

agencias de viajes, asistencia profesional, entre otros. (INAFED)

6.2 Organizacion y Estructura de la Administracion Puablica Municipal de
Temixco, Morelos
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Para conocer la forma en que el municipio de Temixco, Morelos se organiza y su
estructura es necesario revisar el Reglamento de Gobierno y de la Administracién Publica
ya que constituye la columna vertebral de la administracién, pues en ella recaen las
normas de integracién, organizacién y funcionamiento del Ayuntamiento a través de las
dependencias, unidades administrativas y organismos que integran la Administracion
Pdblica Municipal, por lo que a continuacion se hace una referencia general de su
integracion y de forma detallada en el area de Oficialia Mayor por ser quien a su cargo

tiene la administracion de los Recursos Humanos .

REGLAMENTO DE GOBIERNO Y DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL
MUNICIPIO DE TEMIXCO, MORELOS

TITULO PRIMERO
DEL GOBIERNO DEL MUNICIPIO
CAPITULO |
DISPOCISIOONES GENERALES

ARTICULO 1.- El presente Reglamento es de interés publico y de observancia
general en el territorio del municipio de Temixco y tiene por objeto establecer las
normas de integracion, organizacion y funcionamiento del Ayuntamiento de
Temixco y de las dependencias, Unidades Administrativas y organismos que
integran la Administracion Puablica Municipal, en los términos sefalados por la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Constitucion Politica del
Estado Libre y Soberano de Morelos y Ley Organica Municipal del Estado de
Morelos.

ARTICULO 2.- El municipio sera gobernado por un Ayuntamiento de eleccion
popular directa, esta constituido de conformidad a lo establecido en la Constitucién
Politica del Estado Libre y Soberano de Morelos y el Cédigo de Instituciones y

Procedimientos Electorales para el Estado de Morelos.
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ARTICULO 3.- El Ayuntamiento es el Organo Colegiado y deliberante en el que se
deposita el Gobierno y la representacion juridica y politica del municipio, posee
autonomia, personalidad juridica y patrimonio propio, integrado por el Presidente

Municipal, Sindico y Regidores.

ARTICULO 4.- El Presidente Municipal, es el titular de la Administracion Publica
Municipal, y para el mejor desempefio de las funciones encomendadas por el
Ayuntamiento, se apoyara en un cuerpo colegiado denominado Cabildo y con las
dependencias, organismos y entidades que conforman la Administracién Publica
Municipal previstos en la Ley Organica Municipal del Estado de Morelos, en este
Reglamento y en las demas disposiciones que en el ambito de su competencia le

sean aplicables.

La Administracion Publica Municipal, se regulara por los Reglamentos, Acuerdos y
Resoluciones de Cabildo como Asamblea Suprema deliberante, corresponde al
Presidente Municipal, exclusivamente la ejecucion de las disposiciones del

Ayuntamiento.

Por lo que en todo momento y para lo no previsto en el presente Reglamento, esto
se resolvera mediante Acuerdo del Cabildo y en su caso, cuando asi proceda
conforme a otras disposiciones, por resoluciones de caracter general que emita el

Presidente Municipal.

CAPITULO IV
DE LOS INTEGRANTES DEL AYUNTAMIENTO

ARTICULO 13.- El Ayuntamiento de Temixco se integra de la siguiente manera:

l.- Un Presidente Municipal,

Il.- Un Sindico, y

lll.- Nueve Regidores.
SECCION PRIMERA
DEL PRESIDENTE

121



ARTICULO 14.- El Presidente Municipal, es el representante politico, juridico y
administrativo, deberd residir en la cabecera municipal durante el lapso de su
periodo constitucional y como o6rgano ejecutor de las determinaciones del
Ayuntamiento, tendra en el desempefio de su encargo, las facultades, obligaciones
y prohibiciones que le otorgan la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Morelos, la Ley
Orgénica Municipal del Estado de Morelos, El Bando de Policia y Buen Gobierno
del municipio de Temixco, Morelos, otras Leyes, el presente Reglamento asi como
los Reglamentos, Circulares y otras disposiciones de caracter administrativo y de

observancia general en el ambito de su competencia.

ARTICULO 15.- El Presidente Municipal, como Jefe de la Administracion
Municipal, es el responsable inmediato del adecuado funcionamiento del aparato
administrativo del Ayuntamiento y es el ejecutor de las resoluciones de este

6rgano.

ARTICULO 16.- El Presidente Municipal emitira los Reglamentos Interiores de las
Dependencias, los Acuerdos, las Circulares y demas disposiciones que tiendan a

regular el funcionamiento administrativo de las mismas.

Los titulares de las Dependencias formularan los anteproyectos de Reglamentos o

Acuerdos cuyas materias correspondan a sus atribuciones o funciones.

ARTICULO 17.- Para el despacho de los asuntos que le competen, el Presidente
Municipal se auxiliarA de las dependencias, organismos Yy entidades
administrativas que sefialen la Ley Organica Municipal del Estado de Morelos, el

presente Reglamento y demas disposiciones legales.

ARTICULO 21.- Todos los Reglamentos, Acuerdos y demas disposiciones que el
Presidente Municipal promulgue o expida, para que sean obligatorias deberan ser
aprobadas por cabildo y publicas y estar validados por el Secretario del
Ayuntamiento para su tramite respectivo; sin este requisito no surtirAn ningun

efecto legal.
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ARTICULO 22.- El Presidente Municipal sometera al Cabildo, para su aprobacion,
los Reglamentos y Acuerdos y expedira Circulares y otras disposiciones que
tiendan a regular el funcionamiento de las dependencias y entidades de la

administracion Publica Municipal y autorizara los Manuales Administrativos.

ARTICULO 23.- El Presidente Municipal podra nombrar y remover a los
funcionarios y empleados de la Administracion Puablica Municipal, cuyo
nombramiento y remocién no esté determinado de otro modo en la Ley Organica
Municipal del Estado de Morelos, en los Reglamentos y Acuerdos Municipales
vigentes.
SECCION SEGUNDA
DEL SINDICO

ARTICULO 28.- El Sindico es integrante del Ayuntamiento con voz y voto en las
sesiones, y preside las mismas cuando no asiste el Presidente, tiene a su cargo la
procuracion, defensa y vigilancia de los derechos e intereses del municipio, asi
como la supervision personal del patrimonio del Municipio con las atribuciones que

establece el articulo 45, de la Ley Orgénica Municipal.

SECCION TERCERA
DE LOS REGIDORES

ARTICULO 41.- Los Regidores son representantes populares de la comunidad,
integrantes del Ayuntamiento y estan investidos de las facultades que les confiere
la Ley Orgéanica Municipal del Estado de Morelos; y su mision es la de participar de
manera colegiada en la enunciacion de politicas y direccién de los asuntos del
municipio, velando porque el ejercicio de la Administracion Municipal se desarrolle

conforme a la legislacién aplicable.

ARTICULO 42.- Son atribuciones de los Regidores:
Il.- Proponer al Ayuntamiento los Proyectos de Reglamentos Municipales, la
modificacion o actualizacién de los ya existentes, incorporando en todo momento

la perspectiva de género;
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CAPITULO V
DE LAS DEPENDENCIAS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA MUNICIPAL

ARTICULO 43.- La Administracién Publica Municipal esta constituida por érganos
jerarquicamente ordenados y actia para el cumplimiento de los fines del
municipio, en orden a la pronta y eficaz satisfaccion del interés general; se divide
en administracion publica centralizada y descentralizada.

ARTICULO 50.- Los titulares de las dependencias a que se refiere este
Reglamento, podran delegar en sus subalternos cualesquiera de sus facultades
salvo aquellas que la Ley Organica Municipal del Estado de Morelos, u otros
ordenamientos dispongan que deban ser ejercidas directamente por ellos,
facilitando en todos los casos la informacién que requieran los integrantes del

Ayuntamiento para el adecuado cumplimiento de sus funciones.

ARTICULO 52.- Dentro de las actividades de su competencia, corresponde a los

titulares de las dependencias el ejercicio de las siguientes atribuciones genéricas:

lll.- Elaborar y aplicar en sus dependencias, los manuales de organizacién y
procedimientos;

XIV.- Cumplir y hacer cumplir en las unidades administrativas a su cargo, las
politicas y lineamientos establecidos para la administracion de los recursos
humanos, materiales y financieros;

XV.- Atender y hacer que el personal a su cargo trate de manera respetuosa,
cordial y eficiente al publico en general y cuidar que las relaciones humanas del
personal adscrito a su dependencia se caractericen por las mismas cualidades;
XVII.- Salvaguardar la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que
deben ser observadas, de conformidad con lo dispuesto por la Ley Estatal de
Responsabilidades de los Servidores Publicos del Estado de Morelos y municipios;
XVIII.- Cuidar que la carga de trabajo se distribuya equitativamente, promoviendo
la productividad del personal a su cargo;

XXV.- Proponer al Presidente Municipal, la designacion de los titulares de las
Unidades Administrativas a su cargo y demdas servidores publicos de su

dependencia municipal;
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XXVI.- Llevar un control de ingresos, licencias, incidencias, promocién, remocién y
revocacion del nombramiento del personal de la dependencia municipal a su
cargo, en coordinacion con la Oficialia Mayor;

XXXII.- Proponer la organizaciéon de la dependencia, con base en los lineamientos
y politicas en materia de estructuras organico-funcionales y de control

administrativo, vigilando su debido cumplimiento;

ARTICULO 54.- Adicionalmente a las obligaciones que para el servicio publico
establecen las Leyes y Reglamentos aplicables, los servidores publicos

municipales deben cumplir con las siguientes obligaciones:

l.- Desempefiar sus labores con la méxima calidad, diligencia, intensidad, cuidado
y esmero, sujetandose a las instrucciones de sus superiores jerarquicos y a lo
dispuesto por las leyes y reglamentos respectivos;

Il.- Asistir puntualmente a sus labores y no faltar sin causa justificada o sin
permiso;

IV.- Ser respetuosos y atentos con sus superiores, iguales y subalternos y con la
poblacién en general,

V.- Utilizar el tiempo laborable sélo en actividades propias del servicio
encomendado;

VI.- Cumplir con las normas y procedimientos de trabajo;

VII.- Participar en la practica de evaluaciones de desempefio;

VIII.- Alcanzar los niveles de eficiencia en el desempefio de su cargo, que se
establezcan en el sistema de evaluacion establecido por el Reglamento de la
materia;

X.- Desempefiar su empleo, cargo o comision sin obtener o pretender obtener
beneficios adicionales a las contraprestaciones que el municipio le otorga por el

desempefio de su funcion, sean para él o para otras personas;

ARTICULO 57.- Para el despacho de los asuntos de la Administracion Puablica
Centralizada, el Presidente Municipal, se auxiliard de las siguientes Unidades

Administrativas:

l.- Secretaria Ejecutiva de la Oficina de Presidencia;
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Il.- Secretaria Particular;

[Il.- Coordinaciéon de Asesores;

IV.- COPLADEMUN;

V.- Instancia de la Mujer;

VI.- Secretaria del Ayuntamiento;

VII.- Tesoreria Municipal;

VIII.- Contraloria Municipal;

IX.- Secretaria Ejecutiva, Administrativa y de Proteccion Ciudadana;
X.- Secretaria de Servicios Publicos;

Xl.- Secretaria de Obras Publicas;

Xll.- Secretaria de Desarrollo Sustentable;
Xlll.- Secretaria de Desarrollo Social;

XIV.- Secretaria de Desarrollo Econémico; y
XV.- Oficialia Mayor.

CAPITULO I
SECRETARIA EJECUTIVA DE LA OFICINA DE PRESIDENCIA

ARTICULO 58.- La Secretaria Ejecutiva de la Oficina de Presidencia es la unidad
administrativa dependiente del Presidente Municipal encargada de la coordinacién
de la Oficina de Presidencia, dando seguimiento en coadyuvancia con el
Secretario del Ayuntamiento a los acuerdos establecidos en las reuniones
ordinarias y extraordinarias del Gabinete, asi como el responsable de coadyuvar
con la integracion y revision del Plan Municipal de Desarrollo y Proyectos que lo
integran, dando seguimiento y apoyo en la gestion administrativa de los

Proyectos.

ARTICULO 60.- El Secretario Ejecutivo de Presidencia contara para su

desempefio con las siguientes unidades administrativas:

l.- Direccion de Planeacion y Proyectos;
a).- Jefatura de Proyectos Productivos;

b).- Jefatura de Proyectos de Infraestructura;
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c).- Jefatura de Proyectos de Desarrollo Social;

d).- Jefatura de Proyectos de Desarrollo Econémico;
e).- Jefatura de Proyectos de Desarrollo Sustentable;
f).- Jefatura de Proyectos Especiales;

g).- Jefatura de Gestion e Innovacién Gubernamental; y

h).- Jefatura de Planeacion e Informes de Gobierno.

ARTICULO 61.- La Direccibn de Planeacion y Proyectos es la unidad
administrativa responsable del validacién técnica y seguimiento correspondiente
de los proyectos de desarrollo propuestos por las Secretarias y Dependencias que
integran la estructura administrativa municipal, ante los sectores publico —estatal
y/o federal-, social y privado, nacional o internacional, con el propdsito de hacer
explicito la solicitud de recursos financieros y apoyos en general, mismos que

contribuyan directamente al desarrollo social y econémico del municipio.

CAPITULO Il
DE LA SECRETARIA PARTICULAR

ARTICULO 63.- La Secretaria Particular desempefiara, entre otras, las siguientes
actividades:
|.- Despachar todos los asuntos que le sean encomendados por el Presidente

Municipal,

ARTICULO 64.- Adscritas a la Secretaria Particular, se encontraran las unidades
administrativas siguientes:

I.- Cronista Municipal.

.- Jefatura de Logistica y Eventos.

CAPITULO IV
DE LA COORDINACION DE ASESORES

ARTICULO 66.- Corresponde a la Coordinacion de Asesores:
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I.- Proponer Proyectos Especificos para la solucion de la problemética en el

municipio con visién de mediano a largo plazo;

CAPITULO V
COPLADEMUN
ARTICULO 67.- El Comité de Planeacion para el Desarrollo Municipal se regira por
las disposiciones contenidas en la Ley Estatal de Planeacion y en la Ley Organica
Municipal.

El Comité de Planeacion para el Desarrollo Municipal, es el encargado de
presentar al Presidente Municipal la propuesta del Plan Municipal de Desarrollo v,
en su caso, de actualizacién o sustitucion, a fin de que éste ultimo lo presente al

Ayuntamiento para su aprobacion.

CAPITULO VI
DE LA INSTANCIA DE LA MUJER

Articulo 68.- A la Direccion de la Instancia de la Mujer le corresponde el despacho

de los siguientes asuntos: ...

Articulo 69.- La Direccién de la Instancia de la Mujer, en colaboracion directa con
el Presidente Municipal y de acuerdo al articulo 50, de la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, las leyes locales en la materia y

acorde con la perspectiva de género, tendra las siguientes atribuciones:

CAPITULO VI
DE LA SECRETARIA DEL AYUNTAMIENTO

ARTICULO 70.- La Secretaria del Ayuntamiento estara a cargo de un Secretario
nombrado por el Presidente Municipal, en términos de lo dispuesto por la Ley

Orgénica Municipal vigente en el Estado.

ARTICULO 71.- Para el desempefio de sus funciones, la Secretaria del

Ayuntamiento contara con las siguientes Areas Administrativas:
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l.- Direccion de Atencion al Cabildo (Actas y Acuerdos);

a) Jefatura de Archivo.

.- Oficial del Registro Civil.

[Il.- Direccion de Proteccion Civil y Rescate.

IV.- Direccion de Atencion y Servicios Ciudadanos;

a).- Jefatura de Derechos Humanos.

b).- Jefatura de Migracion.

c).- Jefatura de Servicio Militar.

d).- Jefatura de Colonias y Poblados y Comunidades Indigenas.
V.- Direccion de Comunicacién Social, Informacion y Medios;
a).- Jefatura de Produccion.

VI.- Direccion de Buen Gobierno;

a).- Unidad de Transparencia.

b).- Jefatura de Asuntos Religiosos.

CAPITULO VIII
DE LA TESORERIA MUNICIPAL

ARTICULO 82.- La Tesoreria Municipal es la responsable de la administracion
financiera y tributaria de la Hacienda Publica del municipio, a fin de que sea
eficiente y acorde a las disposiciones legales y reglamentarias aplicables en la

materia y a los Programas emanados del Plan Municipal de Desarrollo.

|.- Direccion de Finanzas;

a).- Jefatura de Control Presupuestal.
b).- Jefatura de Ingresos.

c).- Jefatura de Egresos.

.- Direccion de Predial y Catastro.
.- Direccion de Contabilidad.

IV.- Direccion de Programas Federales y Estatales.

CAPITULO IX
DE LA CONTRALORIA
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ARTICULO 93 .- La Contraloria Municipal, es el érgano de control, inspeccion,
supervisién y evaluacion de la administracion publica municipal, encargado de
verificar que el manejo de los recursos humanos, materiales, tecnolégicos y
financieros con que cuenta el municipio, se realice con racionalidad, disciplina
presupuestal, transparencia y eficiencia, y en estricto cumplimiento de los
ordenamientos juridicos y administrativos aplicables, asi como verificar que en el
ejercicio de sus funciones, los servidores publicos garanticen la legalidad, lealtad,

eficiencia y probidad.

CAPITULO X
SECRETARIA EJECUTIVA, ADMINISTRATIVA Y DE PROTECCION
CIUDADANA

ARTICULO 101.- La Secretaria de Ejecutiva, Administrativa y de Proteccion
Ciudadana, es la dependencia municipal encargada de planear, programar, dirigir,
operar, controlar y evaluar las funciones de policia preventiva, transito y bomberos,
dentro de la jurisdiccion del territorio municipal asi como de preservar el orden
publico y garantizar la seguridad de la poblacion en el municipio, mediante la
prevencion del delito y la vigilancia para la deteccion y detencién de los infractores

0 presuntos delincuentes.

El titular de esta dependencia, sera designado directamente por el Ejecutivo
Municipal y para ello deberd contar con los requisitos que sefialan la Ley del
Sistema de Seguridad Publica del Estado y la Ley Organica Municipal del Estado

de Morelos.

ARTICULO 103.- Para el desempefio de sus atribuciones, la Secretaria Ejecutiva,
Administrativa y de Proteccion Ciudadana se auxiliard de las siguientes areas
administrativas:

|.- Coordinacién de Asuntos Juridicos.
[l.- Coordinacion Administrativa.

[Il.- Direccion de Seguridad Publica;
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a).- Jefatura de Operaciones.

b).- Jefatura de Planeacion y Estadistica.

¢).- Jefatura de Mantenimiento y Control de Armamento.

IV.- Direccion de Transito y Vialidad;

a).- Jefatura de Sefalizacion e Ingenieria de Transito.

VI.- Direccion de Prevencion del Delito, Supervision y Vinculacién Ciudadana.
VII.- Direccion de Asuntos Internos, y

VIII.- Jefatura de Bomberos y ERUM.

CAPITULO XI
SECRETARIA DE SERVICIOS PUBLICOS

ARTICULO 112.- La Secretaria de Servicios Publicos, es la dependencia
encargada de la prestacion de servicios Publicos en el territorio municipal de
conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica Municipal y demas disposiciones

juridicas aplicables.

CAPITULO XIlI
DE LA SECRETARIA DE OBRAS PUBLICAS

ARTICULO 123.- Al frente de la Secretaria de Obras estara el Secretario, quien,
para el estudio y desahogo de los asuntos de su competencia, se auxiliara de las
Unidades Administrativas y de los servidores publicos que a continuacién se

indican:

|.- Direccion de Obras Publicas;

a) Jefatura de Ejecucién y Supervision de Obras.

b) Jefatura de Estudios y Proyectos de Obra Civil.
II.- Direccion de Normatividad y Seguimiento.

.- Direccion de Superintendencia (Mantenimiento);
a) Jefatura de Conservacion de vialidades.

b) Jefatura de Mantenimiento de la Infraestructura Urbana.

CAPITULO Xl
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DE LA SECRETARIA DE DESARROLLO SUSTENTABLE.

ARTICULO 132.- La Secretaria de Desarrollo Sustentable, es la dependencia
encargada del ordenamiento territorial de los asentamientos humanos y de la
operacién del desarrollo urbano incluyendo las acciones relativas para la
regularizacion de la tenencia de la tierra, y la formulacién, conduccién y evaluacion
de la politica ambiental en el municipio, a fin de lograr la preservacion y
restauracion del equilibrio ecoldgico y la proteccion del ambiente en bienes y

zonas de jurisdiccion municipal.

ARTICULO 134.- Para el estudio, planeacion y despacho de los asuntos de su
competencia la Secretaria de Desarrollo Sustentable, ademas de la oficina del

titular, se integrara de la siguiente manera:

|.- Direccion Desarrollo Urbano;

a).- Jefatura de Uso de Suelo, Condominios y Fraccionamientos.

b).- Jefatura de Licencias de Construccién e Inspeccion.

.- Direccion de Medio Ambiente;

a).- Jefatura Educacién Ambiental, Separacion de Residuos Sélidos y Compostaje.
b).- Jefatura de Normatividad y Autorizaciones en Materia de Ecologia.

.- Direccion de Fomento y Regularizacion de Tenencia de la Tierra.

CAPITULO XIV
SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL

ARTICULO 140.- La Secretaria Desarrollo Social es la dependencia encargada de
planear, coordinar, dirigir y evaluar la politica en materia de desarrollo social e
infraestructura para el desarrollo, asi como vincular las prioridades, estrategias y
los recursos para elevar el nivel de vida de la poblacion mas desprotegida en el
municipio; formular, dirigir, coordinar, evaluar, ejecutar y supervisar las politicas y

programas para el desarrollo de la cultura y el deporte.

132



ARTICULO 142.- Para el estudio, planeacion y despacho de los asuntos de su
competencia la Secretaria de Desarrollo Social, ademés de la del Secretario, se

integrara de la siguiente manera:

I.- Direccién de Atencion y Grupos Vulnerables y Personas con Discapacidad;
.- Direccion de Educacion.

.- Direccion de Cultura, Artes y Oficios.

IV.- Direccion de Juventud, Deporte y Cultura Fisica.

V.- Direccion de Salud Publica;

a).- Jefatura Operativa de Salud.

b).- Jefatura de Regulacion Sanitaria.

c).- Jefatura de Control Sanitario de Animales Domésticos.

d).- Jefatura del Rastro Municipal.

CAPITULO XV
DE LA SECRETARIA DE DESARROLLO ECONOMICO

ARTICULO 150.- La Secretaria de Desarrollo Econdémico es la dependencia
encargada de la promocion y fomento del desarrollo de las actividades
industriales, comerciales, artesanales y de servicios. Asimismo, promovera la
generacién y aprovechamiento de las fuentes de trabajo, la capacitacion para
incrementar la mano de obra especializada encaminada al aumento de la
posibilidad de obtener o mejorar el empleo; ademas de proponer y dirigir las

politicas en materia de abasto y comercio.

ARTICULO 152.- Para el estudio, planeacion y despacho de los asuntos de su
competencia, la Secretaria de Desarrollo Econémico, se integrara de la siguiente

manera:

.- Direccion de Fomento Empresarial;

a).- Unidad Municipal de Mejora Regulatoria;
Il.- Direccion de Turismo;

[ll.- Direccion de Desarrollo Agropecuario;

IV.- Direccion de Mercados, Industria, Comercios y Servicios;
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a).- Jefatura de Tianguis y Mercados.
b).- Jefatura de Reglamentos y Licencias.

c).- Jefatura de Inspeccion y Vigilancia.

CAPITULO XVI
OFICIALIA MAYOR

ARTICULO 159.- La Oficialia Mayor es la dependencia encargada de organizar,
coordinar, suministrar y optimizar los recursos humanos, materiales y servicios, asi
como desarrollar e implementar procesos administrativos, sistemas
computacionales y de comunicaciones que permitan a las dependencias y
entidades de la Administracién Publica Municipal, optimizar la prestacién de los
servicios publicos y los actos administrativos, conforme a las disposiciones

juridicas aplicables.

ARTICULO 160.- La Oficialia Mayor tendra las siguientes atribuciones especificas:

l.- Planear, evaluar, coordinar, dirigir, asignar y controlar los recursos humanos de
las Dependencias del Ayuntamiento, asi como conducir las relaciones con los
trabajadores y sus representantes;

Il.- Seleccionar, contratar, capacitar y supervisar al personal de la Administracion
Publica Municipal, de acuerdo con los lineamientos vigentes y los que establezca
el Ayuntamiento;

lll.- Tramitar los nombramientos, remociones, renuncias, licencias, jubilaciones y
demas incidencias de los funcionarios y trabajadores de la Administracién Publica
Municipal,

IV.- Actualizar el registro de los servidores publicos y mantener al corriente el
escalafon de los trabajadores al servicio del gobierno municipal;

XIV.- Planear, organizar, dirigir y controlar, en coordinacion con las Dependencias
del Ayuntamiento, la elaboracion de los Manuales de Organizaciéon y Manuales de
Politicas y Procedimientos correspondientes;

XV.- Promover el buen uso y aprovechamiento de los recursos humanos,
materiales, técnicos y de servicios con que cuenta la Administracion Publica

Municipal, con criterios de legalidad, eficiencia y austeridad presupuestal;
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XVIII.- Coordinar el desarrollo del Servicio Civil de Carrera Municipal,

XIX.- Elaborar e implantar programas de mejoramiento administrativo en
coordinacion con las demas Dependencias de la Administracion Pablica Municipal,
gue permita revisar permanentemente los sistemas, métodos y procedimientos de
trabajo que se requieran para lograr una modernizacion administrativa que
responda a criterios de calidad y promueva la certificaciébn de procesos, en su
caso;

XX.- Proponer al Presidente Municipal, la creacion de unidades administrativas
gue requieran las Dependencias de la Administracion Publica Municipal,
ARTICULO 161.- Para el estudio, planeacion y despacho de los asuntos de su
competencia la Oficialia Mayor, ademas de la oficina del titular, se integrara de la

siguiente manera:

l.- Direccion de Recursos Humanos y Relaciones Laborales;
Jefatura de nominas.

Jefatura de Capacitacion.

.- Direccion de Sistemas;

.- Direcciéon de Administracion;

Jefatura de Recursos Materiales.

Jefatura de Servicios Generales.

Jefatura de Adquisiciones.

IV.- Direccion de Parque Vehicular;

Jefatura de Parque Vehicular.

ARTICULO 162.- A la Direccion de Recursos Humanos y Relaciones Laborales, le

corresponde el despacho de los siguientes asuntos:

l.- Planear y coordinar la operacion y control del Sistema Integral de Personal;

Il.- Aplicar y vigilar el cumplimiento de las disposiciones legales, convenios y
contratos que rigen las relaciones de trabajo entre el municipio y los servidores
publicos;

lll.- Mantener comunicacion permanente con la organizacion sindical de los

servidores publicos de la Administracion Pablica Municipal;
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IV.- Proponer lineas de accién que orienten la politica salarial de la Administraciéon
Pdblica Municipal;

V.- Aplicar las disposiciones que norman la remuneracién que deba otorgarse a los
servidores publicos, en concordancia con las respectivas estructuras organicas
funcionales y los catédlogos de puestos aprobados;

VI.- ...

VII.- Elaborar los nombramientos y remitirlos a la Oficialia Mayor para su firma;
VIII.- ...

IX.- Formular y mantener actualizado el registro de servidores publicos, los
catdlogos de puestos y los tabuladores de sueldos de la Administracién Publica
Municipal,

X.- Supervisar que la actualizacion de las plantillas de plazas y de personal de las
Dependencias de la Administracién Publica Municipal, se realice oportunamente
de acuerdo con la normatividad aplicable;

Xl.-...

XIl.- Establecer las disposiciones de procedimientos en materia de desarrollo y
administracion de personal y vigilar su cumplimiento;

XII.- ...

XIV.- Proporcionar a los servidores publicos documentos de identificacién,
constancias y certificaciones laborales;

XV.-...

XVI.- Promover y llevar a cabo programas de capacitacion, adiestramiento y
desarrollo que propicien la superacion individual y colectiva de los servidores
publicos de la Administracion Pudblica Municipal, previa identificacion de las
necesidades que a este respecto existan;

XVII.- ...

XVIII.- Aplicar las politicas de estimulos y recompensas para los servidores
publicos de la Administracién Pablica Municipal;

XIX.- ...

XX.- Desarrollar estudios y analisis relativos y dictaminar sobre la procedencia de
la creacién, modificaciobn o disolucion de las unidades administrativas de las
Dependencias, a fin de racionalizar la Estructura Orgénica de la Administracion

Puablica Municipal;
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XXI. Elaborar y resguardar los organigramas autorizados de las Dependencias de
la Administracién Publica Municipal, y
XXIl. Las demés que sefialen otros ordenamientos legales y las que le

encomiende el Oficial.

TITULO TERCERO
DE LAS AUTORIDADES Y ORGANISMOS AUXILIARES
CAPITULO |
DE LAS AUTORIDADES AUXILIARES

ARTICULO 168.- Son autoridades auxiliares en el Municipio, los Delegados y los
Ayudantes Municipales; su designacion o eleccion, asi como su remocion se
sujetara a lo dispuesto por los articulos 104, 105, 106 y 107, de la Ley Orgéanica

Municipal.

CAPITULO Il
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DESCENTRALIZADA

ARTICULO 176.- La Administracion Publica Municipal descentralizada se
constituye por organismos auxiliares, que se integran con las empresas de
participaciébn municipal mayoritaria, los fideicomisos publicos y los organismos

descentralizados.

ARTICULO 177.- El Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia del Municipio
de Temixco y el Sistema de Conservacion, Agua Potable y Saneamiento de
Temixco, son organismos descentralizados, por lo que poseen personalidad
juridica y patrimonio, rigiéndose su vida interna por los ordenamientos que los

crean y las disposiciones juridicas que les son aplicables.

ARTICULO 179.- Para el cumplimiento de sus tareas, los organismos se auxiliaran
del personal administrativo necesario, mismo que estara definido en sus
respectivos Reglamentos, Manuales de Organizacion y de conformidad con su

presupuesto disponible.
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CAPITULO 1Il
DE LOS ORGANISMOS AUXILIARES

ARTICULO 181.- De conformidad a los instrumentos legales que los rigen, se

integraran los siguientes organismos auxiliares:

l.- Comité de Planeacion para el Desarrollo Municipal (COPLADEMUN);
Il.- Consejo Consultivo Municipal;

lll.- Consejo Municipal de Proteccion Civil;

IV.- Consejo Municipal de Seguridad Publica;

V.- Consejo Municipal de Educacién y Cultura;

TITULO CUARTO
DE LA PLANEACION MUNICIPAL.
CAPITULO UNICO
PLANES MUNICIPALES DE DESARROLLO

ARTICULO 188.- Los Ayuntamientos, para impulsar el desarrollo dentro de su
ambito territorial, formularan sus Planes Municipales de Desarrollo, asi como sus
programas de desarrollo urbano y demas programas relativos, mismos que se

realizaran tomando en cuenta la perspectiva de género.

ARTICULO 189.- Los Planes Municipales de Desarrollo precisaran los objetivos
generales, estrategias y prioridades del desarrollo integral del Municipio, de
conformidad con los criterios y metodologia contenidos en la Ley Estatal de
Planeacion.

ARTICULO 191.- Los Planes Municipales, los programas que de ellos se
desprendan y las adecuaciones consecuentes a los mismos, que sean aprobados
por los Ayuntamientos, serdn publicados en el Periédico Oficial del Gobierno del
Estado de Morelos y se difundiran a nivel municipal, por publicaciones en gacetas
o periédicos locales.

Los Planes Municipales y los programas que estos establezcan, una vez

aprobados por el Ayuntamiento, seran obligatorios para toda la administracion
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municipal en el ambito de sus respectivas competencias, conforme a las

disposiciones legales que resulten aplicables.

La obligatoriedad de los Planes Municipales y de los programas que emanen de

los mismos se extendera a las entidades municipales.

ARTICULO 195.- El Comité de Planeacion para el Desarrollo Municipal coordinado
por el Comité de Planeacion para el Desarrollo del Estado de Morelos, serd un
organismo auxiliar del municipio que tendrda por objeto formular, actualizar,

instrumentar y evaluar el Plan Municipal.

ARTICULO 196.- Para los efectos de este Reglamento, al referirse al Comité de
Planeacion para el Desarrollo Municipal, se podran emplear las siglas
COPLADEMUN, y en las referencias al Comité de Planeacion para el Desarrollo
del Estado de Morelos, se podran utilizar las siglas COPLADE-MORELOS.

ARTICULO 197.- Cuando por cualquier motivo no exista titular en alguna de las
Secretarias 0 cualquiera de las dependencias que conforman la Administracion
Pdblica Municipal, el Presidente Municipal debera designar al profesionista
responsable, y/o al encargado de despacho, quien llevara a cabo las funciones
propias del cargo, en consecuencia también podra modificar la estructura organica
y las atribuciones de las mismas por necesidades del servicio o por situaciones
extraordinarias o urgentes, conforme a lo establecido por el articulo 123, de la Ley
organica Municipal, nombrando al titular en un plazo de 90 dias naturales a efecto
de dar cumplimiento a lo establecido en el mismo. (Reglamento de Gobierno y de
la Administracion Puablica del Municipio de Temixco, Morelos, (2018), p.p. 4, 5, 7,
8, 9, 11, 19-22, 25, 27, 29, 31-38, 47, 58, 68, 71, 81, 87, 94, 96, 105, 107, 114,
116, 121-125, 129, 132, 134, 135y 139).

Parte fundamental del accionar de un municipio lo constituye su Plan de Desarrollo

Municipal, cabe hacer mencién que al dia de hoy 28 de noviembre de 2019, no existe

publicacién en el Peridodico Oficial “Tierra y Libertad” del Estado de Morelos, del Plan

municipal de Desarrollo Temixco, Morelos para éste trienio gubernamental 2019-2024 por
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lo que se toma como referencia el Plan Estatal de Desarrollo 2019-2024, ya que la Ley de
Planeacion estipula que los Planes Municipales deben de estar acorde a los Planes
Estatales y Federales por tal se crea la expectativa que el Plan Municipal de Desarrollo
de la organizacion de estudio contenga ciertas lineas estratégicas con similitud al Estatal,
por lo cual se realiza una extraccion de dicho Plan Estatal solo mostrando los puntos
respecto a la linea de estudio no sin antes plasmar los fundamentos legales que hacen
gue se determine tomar como referencia el Plan Estatal de Desarrollo 2019-2024 para dar
objetividad y guia a las actividades que se estan realizando hoy en dia en el municipio de

estudio.

LEY ESTATAL DE PLANEACION

CAPITULO PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1.- Las disposiciones de esta Ley son de orden publico e interés social

y tienen por objeto establecer:

l.- Las normas y principios basicos conforme a los cuales se planeara el desarrollo
de la entidad y se encauzaran las actividades de la Administracién Publica Estatal

y Municipal,

CAPITULO CUARTO
PLANES Y PROGRAMAS

ARTICULO 24.- Los Planes Municipales de Desarrollo que en su caso se elaboren
deberan aprobarse y publicarse, en un plazo de 4 meses contados a partir de la
toma de posesion del Ayuntamiento, y su vigencia no excedera del periodo
constitucional que le corresponda, aunque podra tener igualmente consideraciones

y proyecciones de mas largo plazo.

ARTICULO *28.- El Plan Estatal y los Planes Municipales de Desarrollo indicaran
los Programas Sectoriales, Municipales, sub-regionales y especiales que deban

ser elaborados conforme a este Capitulo.
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Estos programas deberan ser congruentes con el Plan Nacional, el Plan Estatal y
los Planes Municipales, y su vigencia no excedera del periodo institucional de la
gestién gubernamental en que se apruebe, aunque deberan contener previsiones

y proyecciones de largo plazo

ARTICULO 37.- Los Planes Municipales y los programas que de ellos se

desprendan seran publicados en el Periédico Oficial del Estado.

ARTICULO 39.- Una vez publicados el Plan Estatal y los programas que de él se
derivan, seran obligatorios para las Secretarias, Dependencias y Entidades de la

Administracion Publica, en el &mbito de sus respectivas competencias.

ARTICULO 43.- Una vez aprobado por el Ayuntamiento, el Plan Municipal y los
programas que éste establezca, seran obligatorios para toda la Administracion
Municipal en el ambito de sus respectivas competencias, conforme a las
disposiciones legales que resulten aplicables, la obligatoriedad de los Planes
Municipales, y de los Programas que surjan del mismo se extendera a las
Entidades Para-municipales. (Ley de Estatal de Planeacion, 2017, p.p. 4, 15, 17,
22y 23).

BANDO DE POLICIA Y BUEN GOBIERNO, PARA EL MUNICIPIO DE TEMIXCO,
MORELOS

ARTICULO 48.- El Plan Municipal de Desarrollo, es el instrumento rector de las
politicas de Gobierno que ejecuta el Ayuntamiento y la Administracion Municipal

durante el periodo de su mandato.

El Honorable Ayuntamiento de Temixco, Morelos, debera formular para su periodo
constitucional y dentro de los primeros noventa dias de su administracion, el Plan
Municipal de Desarrollo y derivado de éste, los programas sectoriales necesarios y

los anuales a que debera sujetarse sus actividades.
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Para la elaboracion del Plan y los programas a que se refiere el presente articulo,
el Honorable Ayuntamiento debera sujetarse a la normatividad que les sefala la
Ley Orgéanica Municipal del Estado de Morelos; la Ley de Ordenamiento Territorial
y Asentamientos Humanos del Estado de Morelos y demas normatividad aplicable

al efecto.

La formulaciéon del Plan y los programas a que se refiere este articulo, se hara en

coordinacion con las Dependencias Federales y Estatales respectivas.

El Plan Municipal de Desarrollo debera ser acorde con los Planes Nacionales y
Estatales de Desarrollo. (Bando de Policia y Buen Gobierno, para el Municipio de
Temixco, Morelos. 2017, p. 21)

6.3 Plan Estatal de Desarrollo 2019-2024

MARCO JURIDICO

En cumplimiento a lo que establece la Constitucion Politica del Estado Libre y
Soberano de Morelos en su Capitulo Il De las Facultades, Obligaciones y
Restricciones del Gobernador, en el articulo *70, fraccion XVII, inciso a): “Remitir
al congreso para su revision, durante el primer afio de gobierno, dentro del primer
cuatrimestre, el Plan Estatal de Desarrollo, asi como sus propuestas de

modificacion”.

En el mismo articulo en su fraccion XXVI:

Adoptar todas las medidas necesarias para la buena marcha de la administracion
estatal. Asi mismo, conducir la planeacién estatal del desarrollo econdémico y
social del Estado y realizar las acciones conducentes a la formulacion,
instrumentacion, ejecucion, control y evaluacion de los planes y programas de

desarrollo.

Lo anterior faculta al ejecutivo estatal para organizar y conducir la planeacion del

desarrollo, asimismo los criterios para la modificacion del Plan.
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Este Plan Estatal de Desarrollo 2019-2024 es el instrumento que permite al Poder

Ejecutivo dar cumplimiento a esta responsabilidad.

Asimismo, dentro de la Ley Estatal de Planeacién en su articulo 23 determina:

El Plan Estatal de Desarrollo debera elaborarse, aprobarse y publicarse, en un
plazo de 4 meses contados a partir de la fecha que tome posesion el gobernador
del Estado, y su vigencia no excedera el periodo constitucional que le
corresponda, aunque este deberd contener consideraciones y proyecciones de

largo plazo.

Por lo que dicho Plan se presenta en tiempo y forma al Congreso del Estado para

su revision.

Consideramos que la época en que vivimos requiere de la Planeacién como
instrumento fundamental, la complejidad de las sociedades modernas impone el
requerimiento de plantearse objetivos concretos y definir los mecanismos para
aplicar las medidas que hagan posible organizar a grandes colectividades,
asimismo, buscar las férmulas para la realizacion de los objetivos y establecer los

procedimientos que permitan evaluar el avance conseguido

Es importante mencionar que dicho documento da cumplimiento al articulo 25 de

la Ley Estatal de Planeacion el cual precisa lo siguiente:

El Plan Estatal de Desarrollo precisara los objetivos generales, estrategias, lineas
de accion, indicadores asi como metas vinculadas a éstos, ademéas de las
prioridades del Desarrollo Integral del Estado,... establecerd un mecanismo de
seguimiento basado en indicadores de impacto o resultado para los objetivos
generales; establecera los lineamientos de politica de caracter, sectorial vy
municipal, sus previsiones se referiran al conjunto de la actividad econémica y
social y se regira el contenido de los programas que generen en el Sistema Estatal

de Planeacién Democratica.
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El Plan Estatal de Desarrollo personifica la estrategia gubernamental para alcanzar
mayores retos y posibilidades para el nivel de desarrollo actual, con objetivos
especificos para el desempefio y la consolidacién de la fortaleza institucional y
transparencia de la presente administracién, que deberd caracterizarse por la
objetividad y eficacia con los ciudadanos para cimentar un Morelos , con
oportunidades de crecimiento para toda la poblacién sin distincién, asi como su
orientacion al logro de resultados en favor de la sociedad, que lleven al estado

hacia un veridico desarrollo como Anfitrién del Mundo.

MISION, VISION, PRINCIPIOS Y VALORES

Mision: Somos un Gobierno que otorga bienes y servicios de calidad, enfocados a
la paz, Gobernanza, justicia social y desarrollo econdmico sustentable, que
fortalece la transparencia y la rendicibn de cuentas en el ejercicio de la

Administracion Publica para mejorar el bienestar de los Morelenses.

Vision: El estado de Morelos es anfitrion del mundo, con una sociedad que vive
en paz social, basada en la seguridad, la justicia y el apego al estado de derecho;

con inclusion social y desarrollo econdmico sustentable.

Principios: Austeridad, Honestidad, Cero Corrupcion, Cero Impunidad y Gestién

para Resultados.

Valores: Justicia: Nada ni nadie por encima de la Ley. Seguridad: Nos
aseguramos de vivir en paz, sin peligros, dafios ni riesgos. Solidaridad: Nos
organizamos con la sociedad en busca del desarrollo de Morelos. Trabajo en
equipo: Todos juntos por el desarrollo de Morelos. Compromiso: Cumplimos
cabalmente con la obligacién que hemos contraido.

Integridad: Somos congruentes con lo que pensamos, decimos y hacemos por el

bien comun.

Gobierno ciudadano y sociedad civil participativa
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Diagnostico Existe en el estado un problema de gobernabilidad derivado del
abandono a las comunidades rurales y la falta de apoyo, por lo que existe una
percepcion ciudadana equivoca, por cuanto a la eficacia de exponer y hacer
extensivos las probleméticas suscitadas en las demarcaciones territoriales que
integran los municipios que conforman el estado de Morelos, en relacién directa
con la probable integracién de nuevas entidades municipales, al hacer manifiesto
las inconformidades consistentes en la falta de atencién personalizada a la

ciudadania.

Se les brinda apoyo, creando un vinculo politico y social entre gobierno del estado
y diversas municipalidades en los que existan trabajos de coordinacion y gestion
social, con la finalidad de brindar una mejor atencion y soluciones a los conflictos
generados, credndose el compromiso de dar seguimiento y contar con la
informacion de los tramites realizados o gestionados, para ser informados a los
ciudadanos peticionarios, creando mesas de trabajo para escuchar las
necesidades y propuestas que emanen de los representantes de los municipios.
La gestion social debe ser valorada con base en una necesidad, con
sustentabilidad, para lograr un compromiso reciproco entre municipios, la
ciudadania en general y el gobierno del estado. Es necesario involucrar acciones
de responsabilidad social, ya que las soluciones radican en el conocimiento de la
problematica ante la expectativa del reclamo social y se logra a través de la
confianza, apertura y acercamiento con los municipios del estado, lo que facilitara
el establecimiento del didlogo para convenir acuerdos, dar atencidén, seguimiento y
solucibn a sus demandas, siempre en coordinacibn con las secretarias,

dependencias y entidades del sector publico estatal y, en su caso, federal.

Trabajamos con la finalidad de contribuir a la estabilidad social, ya que para el
estado es importante dar paz y armonia a los morelenses; por medio de la
atencion ciudadana, podemos conocer las necesidades de la poblacion y buscar la
solucién a las mismas; también motivar la inclusién de las personas de forma
individual y colectiva.

La atencién ciudadana permite atender las demandas sociales, de sectores

publicos y privados, mediante el ingreso de su peticion o solicitud, dar seguimiento
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y respuesta, a través de la gestidn o canalizacién a las areas o dependencias que

brinden atencion.

Ademas, se elaboran convenios de colaboracion, con la finalidad de coadyuvar
con grupos organizados de la sociedad civil, para promover proyectos a corto y
largo plazo, y de esta manera se promueve el trabajo entre el gobierno y la

ciudadania.

Por medio de las ferias de servicios, se promueve la participacién ciudadana y se
busca tener un trato directo con la poblacion, llevando los servicios que ofrecen las
diversas dependencias del Poder Ejecutivo a las comunidades mas vulnerables

del estado.

EJE RECTOR 5 MODERNIDAD PARA LOS MORELENSES.

El siglo XXI nos ha traido cambios vertiginosos. La ciencia, tecnologia e
innovacion jugaran un papel importante en la nueva administracion. Un gobierno
digital nos daré la posibilidad de acercar y poner los servicios al alcance de la
ciudadania y nos permitira rendir cuentas en tiempo real, de manera transparente

a la sociedad y hacer mas eficiente la administracion publica.

Es tiempo de hacer uso de las energias alternativas, pero también es tiempo de
asegurar a las nuevas generaciones la sustentabilidad del medio ambiente; somos
conscientes de la riqueza natural de nuestro estado y lo conservaremos

pertinentemente.

Dentro de esta modernidad, impulsaremos proyectos enfocados a desarrollar las
zonas metropolitanas del estado, que nos permitan contar con mejor
infraestructura urbana para hacer mas eficiente la movilidad de los ciudadanos y

mejorar la conectividad terrestre y aérea.

Morelos se modernizara y estara a la vanguardia para convertirnos en el Anfitrién
del Mundo.
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Administraciéon publica eficiente

Diagnéstico

Los antecedentes relativos a la evolucion de la administracién publica, denotan
empefio y perseverancia para encontrar formas y mecanismos encaminados a
incrementar su eficacia y eficiencia. Sin dejar de reconocer los avances logrados,
es preciso estar conscientes del reto que significa optimizar recursos para que el
gobierno estatal pueda ofrecer servicios publicos de calidad a la sociedad, y

combatir la corrupcion y la impunidad en todos los niveles de gobierno.

Existe una critica fundada por parte de la sociedad civil morelense, con respecto a
la urgente necesidad de replantear la légica dominante en el funcionamiento de la
actual administracion publica estatal. En efecto, desde la perspectiva de un sector
importante de la sociedad civil morelense, la administracién publica estatal es el
escenario que se caracteriza por una muy baja calidad en los servicios que oferta,
asi como por la pobreza que manifiesta en términos de calidez en la atenciéon
ciudadana. Los morelenses identifican al servidor publico como el sujeto con
escaso compromiso laboral y social, alejado de los grandes objetivos del gobierno,
asi como ser el portador de males publicos, como corrupcién y opacidad en su

trabajo cotidiano.

La apertura de la informacion publica ha sido claramente insuficiente, por lo que la
rendicién de cuentas y el combate a la corrupcién son elementos poco atendidos
en el ejercicio de los programas y acciones del gobierno en los afios pasados. Tal
es el caso de las complicaciones que se derivan de la falta de difusiéon a la
ciudadania de los requisitos que se exigen para llevar a cabo los diversos tramites
0 servicios que proporcionan las secretarias, dependencias y entidades de la
administracion publica estatal, lo que ha impedido generar una dinamica social en
la que participe activamente la ciudadania, abriendo los espacios a la irregularidad

en perjuicio de la credibilidad en las propias instituciones publicas

El Ejecutivo Estatal reconoce que lo argumentado existe como una realidad en el
imaginario colectivo morelense lo que motivd su inclusibn en la agenda

gubernamental a efectos de su abordaje y erradicacion, para lo cual consider6 de
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importancia estratégica reconfigurar los patrones tradicionales de organizacion,
funcionamiento y comportamiento del aparato gubernamental, y contribuir, de esta
manera a la cuarta transformacion de México que, a través de su eficiencia,
eficacia y transparencia, oferte servicios de calidad que satisfagan las demandas y
expectativas de los usuarios y ciudadania en general, posibilitando de esta manera

ampliar su nivel de legitimidad.

Evidentemente el conjunto de problemas sefalados tiene sus origenes en una

diversidad de hechos, entre los que destacan:

* Un aparato publico-administrativo con muchos afios de existencia, con una
estructura organizativo-funcional que ha dejado de corresponder a las nuevas
exigencias ciudadanas.

* Una cultura laboral vertical-descendente, producto de décadas de
funcionamiento en un contexto politico-administrativo autoritario.

» Las secretarias, dependencias y entidades del Poder Ejecutivo asumen
predominantemente un comportamiento de estancamiento y autonomia, contrario
a un todo sistémicamente integrado, denominado Poder Ejecutivo.

* No existe capacidad para conciliar documentos fundamentales: Plan Estatal de
Desarrollo, programas y proyectos, informes de gobierno, discursos de relevancia
del Ejecutivo Estatal, con las actividades cotidianas.

* Desconocimiento de una cultura de evaluacion y autocritica administrativa.

* Marcada confusion entre lo que es tramitologia y administracion

« Areas de trabajo que no presentan condiciones favorables para una correcta
atencion al publico, ni tampoco para el desarrollo de un buen desempefio de las
labores encomendadas.

+ Déficit en términos de politica salarial en relacién al costo de vida, lo que genera
intranquilidad y desencanto, mismo que se refleja en la calidad del trabajo.

* Poco aprovechamiento en el uso de las Tecnologias de la Informacion y

Comunicaciones.

Objetivos, Estrategias y Lineas de Accidn

5.18 Objetivo estratégico
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Generar una nueva cultura de servicio publico basada en la gestion para
resultados, con el propésito de responder a las expectativas ciudadanas, fines
gubernamentales y aspiraciones laborales, y mejorar la calidad y calidez en la

prestacion de los servicios publicos.

Objetivo de Desarrollo Sostenible vinculado: 4

5.18.1 Estrategia

Desarrollar y profesionalizar a las servidoras y servidores publicos al servicio del
Poder Ejecutivo.

Meta del Objetivo de Desarrollo Sostenible vinculado: 4.3

Lineas de accién

5.18.1.1 Profesionalizar el reclutamiento, seleccién, desarrollo y promocion del
personal.

5.18.1.2 Fomentar la participacion activa y comprometida del personal,
involucrandolo en los proyectos y acciones de gobierno.

5.18.1.3 Potencializar las competencias de las servidoras y servidores publicos,
para mejorar su desempefio y coadyuvar al logro de los objetivos estratégicos.
5.18.1.4 Promover la certificacion de Nivel de Educaciéon Béasica y Media Superior,
asi como la Titulacién en Nivel Superior y Postgrado.

5.18.1.5 Implementar un Sistema de Evaluacién del Desempefio de los servidores
publicos.

5.18.1.6 Implementar un programa al mérito laboral.

5.18.1.7 Implementar una cultura organizacional, ligada a los principios, valores y
vision del gobierno.

5.18.1.8 Implementar la modalidad de capacitacion a distancia, con el uso de
tecnologias de la informacién ampliando su cobertura, disminuyendo con ello las
limitaciones de espacio fisico, de geografia y de tiempo.

5.18.1.9 Implementar una cultura de seguridad e higiene y salud en el trabajo
incluyente.

5.18.1.10 Implementar el programa de capacitacion y desarrollo en beneficio de

las personas trabajadoras al servicio del gobierno del estado.”

5.20 Objetivo estratégico
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Impulsar politicas organizacionales que propicien un trato igualitario en el ambito
laboral y capacitacion permanente para sensibilizar a servidoras y servidores
publicos en materia de igualdad de género, derechos humanos e inclusion.

Objetivo de Desarrollo Sostenible vinculado: 5

5.20.1 Estrategia
Propiciar la igualdad de género e inclusion a través de politicas organizacionales
en el ambito laboral.

Meta del Objetivo de Desarrollo Sostenible vinculado: 5.2, 5.5, 5¢

Lineas de accion

5.20.1.1 Potencializar el Sistema de Igualdad de Género e Inclusion, para
incorporar la perspectiva de género en las politicas organizacionales que regulan
los procesos transversales en el manejo de los recursos del Poder Ejecutivo.
5.20.1.2 Implementar politicas organizacionales incluyentes y practicas, que
fomenten una cultura de respeto y apoyo a las personas trabajadoras en situacion
de vulnerabilidad.

5.20.1.3 Fomentar las condiciones adecuadas para que las servidoras y servidores
publicos trabajen y se desarrollen de manera integral, en un ambiente de igualdad
e inclusion en sus relaciones laborales, familiares y profesionales.

5.20.1.4 Implementar la capacitacion y sensibilizacion permanentemente en
materia de derechos humanos, igualdad de género e inclusion. (Plan Estatal de
Desarrollo Estatal, 2019, p.p. 9-12, 229, 230, 310-312, 315-317, 318 y 319).
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CAPITULO 7

DIAGN(')S,TICO, ANALISIS Y PROPUESTA PARA LA
IMPLEMENTACION DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA
EN EL MUNICIPIO DE TEMIXCO, MORELOS.
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7.1 Desarrollo, formulacion y aplicacion del instrumento de investigacion
(cuestionario) y Determinacion de los participantes.

En el afio 2005 se disefidé un cuestionario con el objeto de obtener informacion que
permitiera saber cédmo se realizaba la operacién de la gestion de recursos humanos el
cual inicialmente se integr6 por 20 preguntas abiertas y cerradas, (ver Anexo), para
conocer la efectividad en la generacion de la informacion buscada se procedidé a la
aplicacion de una prueba piloto del cuestionario a 10 integrantes de la muestra (los cuales
fueron seleccionados de forma aleatoria); una vez concluida la prueba se realizaron
ciertas modificaciones derivado del resultado de la prueba piloto agregandose la pregunta

numero 14.

Para la determinacién de la poblacion de estudio en el afio 2005 se partié de la relacion
entregada de mandos medio y superiores por la Direccion de Recursos Humanos y
Desarrollo de Personal perteneciente a la Oficialia Mayor del municipio de Temixco,
correspondiente a la segunda quincena del mes de febrero del afio 2005, observando las
excepciones estipuladas en los articulo 8 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracion Publica Federal, determinandose una poblacién con 73 integrantes, una
vez ya conocida se procedi6 a calcular la muestra probabilistica, para lo cual se utilizé la

siguiente formula: (Soriano, R. 2013, p.302)

2

Dando como resultado una muestra de 28 elementos, para la seleccibn de estos
integrantes se utilizé6 la tabla de numeros aleatorios (Douglas, Wililam y Samuel.

Estadistica Aplicada a los Negocios y a la Economia) a excepcion de los la prueba piloto.

Para dar inicio con la investigacion de campo se realizé un andlisis comparativo de la
evolucién en la gestion de Recursos Humanos en el municipio de Temixco, Morelos
durante los periodos 2005 y 2019, con la informacién que se posee naos dara un amplio
panorama de los cambios y avances administrativos que se han vivido durante el afio

2005 en comparativo al 2019.
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Para obtener dicha informacion se procedié a la aplicacion de mismo cuestionario
aplicado en el 2005, cabe hacer mencidon que en aquel entonces la Ley del Servicio
Profesional de Carrera se encontraba en una fase de implementacion (tenia de haberse

publicado un afio y diez meses).

A continuacion, se detalla el procedimiento que se realiz6 en ambos momentos de la

aplicacion del cuestionario (2005 y 2019).

En el 2019 para logar tener una visibn comparativa se aplico el mismo instrumento de
investigacion que permiti6 conocer el proceso de desarrollo que se vivieron durante la
contratacion y permanencia en los puestos de mando medio y superiores muestreados,
asi como sus aspiraciones y su sentir referente a su trabajo (algunas respuestas no son

excluyentes).

En ambos momentos se acudié personalmente a las instalaciones de H. Ayuntamiento de
Temixco a solicitar el apoyo para realizar la investigacién, donde después de un tiempo
me dieron la autorizacion para realizar el cuestionario o entrevista (esto depende del
servidor publico pues él es quien decide si le entrego el cuestionario o bien se le
pregunta), a mi parecer es mas nutrida una entrevista pues fluye la informacién informal y
el entrevistado se observa con gusto por expresar su sentir en los puntos tratados, dada
la decision del personal por optar de la forma que mas se apegue a sus condiciones para
contestar dicho instrumento de investigacién, cabe comentar que en el afio del 2005 hubo
10 personas que optaron por que directamente ellos contestaran el cuestionario lo que

origino que algunas preguntas se quedaran sin respuesta (de la 18 a la 21).

Para la actual investigacion (octubre del 2019) no es entregado ninglin documento ya que
de forma verbal se indica que la informacién es publica y puede obtenerse directamente

de la pagina oficial en internet http://temixco.gob.mx/, donde se encontr6 el directorio

telefénico del Ayuntamiento donde detalla cada unidad administrativa con sus diferentes
plazas asi como quienes ostentan dichos puestos, dado esta situacion se selecciona solo
los cargos que se consideren mandos medios y superiores y que estén en apego a la Ley
SPC Federal y se determina cudles son objeto de esta investigacion de esta manera se
determinaron mandos medios y superiores del mes de octubre de 2019, que participan en

el cuestionario.
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En 2019 siendo una poblacion de 93 individuos y se tomd una muestra aproximada del
30% del personal de mandos medios, que fue la proporciéon que se autorizé encuestar por
el Oficial Mayor. La muestra para la aplicacion nuevamente del cuestionario fue de 29
personas utilizando un muestreo aleatorio sistematico de la relacién de personal extraido

del directorio de personal de la organizacién de estudio.

7.2 Correlacion del Cuestionario vs Subsistemas del Servicio Profesional de
Carrera

Para poder lograr definir una propuesta para la implementacion del Sistema de Servicio
Profesional de Carrera (SSPC) en el municipio de Temixco, se procedié a realizar la
correlacion existente de las preguntas del cuestionario aplicado (en el 2005 y 2019)
versus los subsistemas que integran la estructura del SSPC como se describe a

continuacion:

Estructura del Sistema del Servicio Preguntas del Cuestionario asociadas a
Profesional de Carrera cada subsistema.
Planeacion de Recursos Humanos 18. q. ¢ Conoce el Servicio Civil de Carrera

o Servicio Profesional de Carrera?

19. r. ¢ Cual es su opinion del impacto en
su puesto, si se aplicardA en este

ayuntamiento?

Ingreso 7. g. ¢Participo en algun proceso de

seleccion para ingresar al ayuntamiento?

20. s. Si se implementara en el
ayuntamiento un proceso de reclutamiento,
seleccion, contrataciébn y evaluacion del
desempefio, basados en mecanismos y
principios administrativos sistematizados

¢ Qué impacto tendria sobre su persona?

Desarrollo Profesional 3. c. ¢,Grado Maximo de estudios?
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4. d. ¢ Estudia actualmente?

8. h. ¢ El puesto que actualmente ocupa ha
sido el mismo desde su ingreso al

ayuntamiento?
Capacitacion y Certificacion 5. e. ¢ Antigtiedad en el puesto actual?

14. n. ¢Conoce la descripcion de su

puesto?

15.A. Al ocupar el puesto actual, ¢Recibio
capacitacion?

16. 0. ¢Ha asistido a algun curso de
capacitacion, congreso, seminario 0
actividades que le permitan conocer,
reafirmar, ampliar y mejorar la realizacién

de su trabajo?

17. p. ¢Cuales serian los factores que
originen la permanencia en su puesto?
Evaluacién del desempefio 9. i. ¢ Cudles, segun su percepcion, son los
medios, factores o circunstancias que
propician un ascenso en su trabajo?
10. j. ¢Existe alguna forma en que se
incentive su trabajo?
11. k. ¢Cuales motivos considera que
propician la falta de otorgamiento de
incentivos?
12. I. ¢Con que frecuencia se evalla su
trabajo?
Separacion 6. f. Enuncie las instituciones donde ha
prestado sus servicios.
-Motivo de separacion.

Control y evaluacion del Sistema

Fuente: Elaboracion propia. Correlacion de las preguntas del cuestionario con la
estructura del SSPC.
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Esta tabla nos permite observar la utilidad que tiene este cuestionario para la obtencion
de la informacién que nos da una visiébn comparativa de los avances que se han logrado

en cuestion de la funcionalidad de la gestion de los recursos humanos.

Cabe hacer mencidon que en algin momento al interpretar los resultados obtenidos se
expresan en conjunto por la correlacion que entre ellas guardan para asi poder lograr un
mayor entendimiento y vision de la situacion que se comenta.

Concluida la aplicacion del cuestionario, la informacion obtenida se reune, clasifica y se

organiza mediante una tabulacion manual cuya informacién se presenta a continuacion:

7.3 Concentracion, analisis de los datos y su interpretacion.

Tabla 1
Edad. Elaboracién propia resultado de la investigacién de campo.
Rango en afios 2005 % 2019 %

20-30 5 18% 6 21%
31-40 9 32% 10 34%
41-50 9 32% 7 24%
51-60 1 4% 3 10%
61-70 4 14% 3 10%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 1. Edad. Como se observa sigue predominando una poblacion joven de servidores
publicos, lo que permite que al tener la combinaciéon de juventud con su empuje y
expectativas de logros junto a la etapa de madurez con su experiencia de vida y trabajo,
alcance de proyectos y metas, hacen una alianza sustancial y fuerte para ser una
herramienta de empuje en el desarrollo de sus atribuciones laborales y por ende de metas
institucionales ademas esto nos permite tener la visén de la posibilidad de permanencia y

desarrollo que como servidores publicos pueden tener.

Tabla 2
Género. Elaboracion propia resultado de la investigacion de campo.
2005 % 2019 %
Femenino 10 36% 10 34%
Masculino 18 64% 19 66%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 2. Género. La desigualdad de equidad y género sigue siendo tema de observancia
al prevalecer mayormente el género masculino al ocupar un mayor nimero de puestos.
Siendo ésta situacion de observancia en la Constitucion Politica del Estado de Morelos y
también contenida en el Plan Estatal de Desarrollo 2019-2024.

Tabla 3
¢,Grado Maximo de estudios?. Elaboracién propia resultado de la investigacion de campo.
2005 % 2019 %
Primaria 2 7% 0 0%
Secundaria 0 0% 1 3%
Preparatoria 6 21% 4 14%
Profesional 14 50% 19 66%
Posgrado 6 21% 5 17%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 3. ¢ Grado Maximo de estudios? Se interpreta en conjunto con la figura 4.

Tabla 4
¢ Estudia Actualmente? Elaboracién propia resultado de la investigacion de campo.
2005 % 2019 %
Si 3 11% 4 14%
No 25 89% 25 86%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 4. Estudia actualmente. En ambos momentos de estudio se observa la existencia
de servidores publicos con instruccion académica profesional y posgrado. Un servidor
publico con preparacion académica da a la ciudadania y a la institucion publica, mayor
confianza en su personal ya que cuenta con individuos con los conocimientos,
habilidades, valores que permitan fomentar el buen desarrollo y ejecucion de sus
actividades laborales, ya que de esta manera podra hacer frente a diversas situaciones
gue el dia a dia conlleva la realizacion de su trabajo. También se observa una gran parte
gue personal ya no sigue estudiando hecho al que se le debe de poner atencién ya que
debe seguir motivado en su desarrollo profesional para que de esta manera fomente con
su intelecto y la organizacion también se vea beneficiada porque de esta manera el
personal al ampliar su conocimiento provoca cambios favorables en la organizacién y por
consecuencia una ciudadania mayormente satisfecha con el servicio que prestan los

empleados.

Tabla 5
¢Antigiiedad en el puesto actual? Elaboracion propia resultado de la investigacion de

campo.
Rango en afios 2005 % 2019 %

0-1 10 36% 26 90%

la?2 16 57% 1 3%

2a3 1 4% 1 3%
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3a4 0 0% 0 0%

4ab 1 4% 0 0%
5a1l0 0 0% 1 3%
Total 28 100% 29 100%
H 2005 2019
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Figura 5. Antigiiedad en el puesto actual. Durante la aplicacion del cuestionario realizado
en febrero del afio de 2005, la administracién municipal habia entrado en funciones el
primero de enero de 2003 (Articulo *112 El ejercicio de los Ayuntamientos electos sera de
tres afios, iniciard uno de enero del afio siguiente de la eleccién y concluira el treinta y uno
de diciembre, salvo lo que disponga esta Constitucién y la normatividad aplicable para el
caso de elecciones extraordinarias) por lo que a esa fecha tenia dos afios y cinco
semanas en actividades, por tal se observa que concuerda que el personal tenga
laborando para el periodo del 2005 en sumatoria de los periodos de O a 2 afios de
servicio da un total de 93% y un 90% para el afio 2019 que de igual forma comenzd sus
funciones el primero de enero del afio en curso, teniendo diez meses cumplidos en
actividades a octubre del afio en curso. Al realizar un comparativo se hace notorio que en
ambos periodos de estudio el personal de mandos medios y superiores entro en
actividades al iniciar el periodo de gobierno municipal activo lo cual evidencia que cada

trienio se renueva el personal de mandos medios y superiores en el municipio.
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Tabla 6
Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Elaboracion propia resultado

de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Gobierno 15 54% 10 34%
Iniciativa Privada 2 7% 5 17%
En ambas 10 36% 14 48%
En ninguna 1 4% 0 0%
Total 28 100% 29 100%

Tabla 6a
Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Gobierno. Elaboracion propia

resultado de la investigacion de campo.

Gobierno 2005 % 2019 %

Federal 7 17% 3 10%
Estatal 19 46% 9 29%
Municipal 15 37% 19 61%
Total 41 100% 31 100%

Tabla 6b
Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Aflos de servicio. Elaboracion

propia resultado de la investigacion de campo.

Afos de servicio 2005 % 2019 %
1-5 10 40% 15 56%
6-10 8 32% 8 30%
11-15 3 12% 1 4%
16-20 2 8% 2 7%
21-25 1 4% 0 0%
26-30 1 4% 1 4%
Total 25 100% 27 100%
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Tabla 6¢
Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Motivo de separacion.

Elaboracion propia resultado de la investigacion de campo.

Motivo de separacion: 2005 % 2019 %
Mejor propuesta 12 32% 10 43%
Termino de administracion 12 32% 10 43%
Renuncia 7 18% 0 0%
Interinato 3 8% 0 0%
Cambio de area 1 3% 0 0%
Recorte de personal 1 3% 1 4%
Desaparicion de la dependencia 1 3% 0 0%
Jubilacion 1 3% 2 9%
Total 38 100% 23 100%
Tabla 6d

Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Iniciativa privada. Elaboracion

propia resultado de la investigacion de campo.

Iniciativa Privada 2005 % 2019 %

Sector Primario 0 0% 0 0

Sector Secundario 0 0% 3 17%

Sector Terciario 12 100% 14 78%

Reserva de informacion 0 0% 1 6%

Total 12 100% 18 100%
Tabla 6e

Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Motivo de separacion.

Elaboracién propia resultado de la investigacién de campo.

Motivo de separacion: 2005 % 2019 %

Mejor propuesta 5 36% 16 80%
Renuncia 6 43% 2 10%
Negocio Propio 2 14% 1 5%
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Cierre de la empresa 1 7% 0 0%
Termino de contrato 0 0% 1 5%
Total 14 100% 20 100%
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Figura 6.Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios. Se realiza la
interpretacion en conjunto con los resultados de las tablas 6a, 6b, 6c, 6d, 6e. La
experiencia que es bien un conjunto de conocimientos y habilidades que cada ser humano
acumulada durante el desarrollo de su trabajo y a través de los afos, constituye una
herramienta valiosa que debe de considerarse y aprovecharse en todo lugar de trabajo sin
importar su naturaleza, y que en este caso al realizar este analisis se observa que
haciendo una sumatoria de quienes han laborado en iniciativa publica como los que
prestaron sus servicios en ambas iniciativas se obtiene que en el afio 2005 su personal de
mandos medios y superiores con un 90% prestaron sus servicios en la iniciativa publica
en sus diferentes ambitos, de igual forma para el 2019 en 82% también trae consigo
experiencia por haber laborado en el &mbito gubernamental, ya que también se observa
qgue el tiempo por el que han estado laborando (en forma discontinua ) de 1 a 10 afios
para el 2005 es en un 72% vy para el 2019 en un 86% lo cual nuevamente denota
experiencia, conocimientos no aprovechados ya que también se menciona que los
motivos principales de término de la relacion laboral es una mejor propuesta laboral y el
término de la administracion publica. Esta situacién nos da soporte para cambiar la vision
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gue se sigue manteniendo de que al término de cada administracion el personal de
estudio tenga también que dejar de prestar sus servicios por fines politicos, ya que es
importante comentar que no deberian de llevarse al vacio todo el aprendizaje adquirido
dia con dia que cada trabajador adquiere.

Tabla 7
Participo en algun proceso de seleccion para ingresar al ayuntamiento. Elaboracion propia

resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
No 15 54% 14 48%
Si 13 46% 15 52%
Total 28 100% 29 100%

m 2005 m2019

15

14.5

14

13.5

13

12.5

12

No Si

Figura 7. ¢Participo en algin proceso de seleccidon para ingresar al ayuntamiento?

Interpretacién en conjunto en la figura 11.

Tabla 7a
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Participo en algun proceso de seleccion para ingresar al ayuntamiento. Mediante.

Elaboracion propia resultado de la investigacion de campo.

Mediante: 2005 % 2019 %
Entrevista 6 40% 6 40%
Examen 1 7% 0 0%
Evaluacion curricular 6 40% 6 40%
Participacién en camparfia 2 13% 3 20%
Total 15 100% 15 100%

Tabla 8

Conoce la descripcion de su puesto. Elaboraciéon propia resultado de la investigacién de

campo.
2005 % 2019 %
Si 4 14% 29 100%
No 24 86% 0 0%
Total 28 100% 29 100%
Tabla 8 a

Conoce la descripcibn de su puesto. Mediante. Elaboracion propia resultado de la

investigacion de campo.

Mediante: 2005 % 2019 %

Ley 3 75% 7 19%
Reglamento 1 25% 13 36%
Manuales 0 0% 16 44%
Total menciones 4 100% 36 100%

Tabla8 b
Conoce la descripcién de su puesto. No. ¢Por qué? Elaboracién propia resultado de la
investigacion de campo.

No. ¢Por qué? 2005 %
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No existe un documento oficial 11 46%

No hay manuales 3 13%
No se aplicaron 10 42%
Total 24 100%
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Figura 8 ¢ Conoce la descripcion de su puesto? Interpretacion en conjunta en la figura 11.

Tabla 9
Al ocupar el puesto actual, ¢Recibi6 capacitacion? Elaboracién propia resultado de la

investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Si 2 7% 6 21%
No 26 93% 23 79%
Total 28 100% 29 100%

Tabla 9a
Al ocupar el puesto actual, ¢ Recibié capacitacion? Mediante. Elaboracion propia resultado

de la investigacion de campo.
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Mediante: 2005 % 2019 %

Cursos 1 33% 1 8%
Manuales 1 33% 10 83%
Platica o comentarios 1 33% 1 8%
Otro 0 0% 0 0%
Total menciones 3 100% 12 100%
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Figura 9. Al ocupar el puesto actual, ¢ Recibié capacitacion? Interpretacién en conjunto en

la figura 11.

Tabla 10
¢Ha asistido a algun curso de capacitacién, congreso, seminario o actividades que le
permitan conocer, reafirmar, ampliar y mejorar la realizaciéon de su trabajo? Elaboracion

propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Si 16 57% 22 76%
No 12 43% 7 24%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 10. ¢ Ha asistido a algun curso de capacitacion, congreso, seminario 0 actividades
gue le permitan conocer, reafirmar, ampliar y mejorar la realizacion de su trabajo?

Interpretacion en conjunto en la figura 11.

Tabla 11
¢,Cuales serian los factores que originen su permanencia en el puesto? Elaboracion

propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %

Desarrollo eficiente de su trabajo 23 66% 20 59%
Continuidad del partido politico 8 23% 12 35%
Amigos y conocidos en la administracion 4 11% 2 6%

Total menciones 35 100% 34 100%
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Figura 11. ¢Cudles serian los factores que originen su permanencia en el puesto?
Interpretacién en conjunto de las tablas 7, 7a, 8, 8a, 8b, 9, 9a y 10.En este analisis se
expone como se entrelazan varios temas importantes de la gestion de recursos humanos
para lograr tener una vision amplia de interdependencia e importancia que cada uno de
ellos tiene por si solo y en conjunto, por ello se presentan los comentarios de las
preguntas 7, 14, 15, 16 y 17. Seleccionar al candidato mas adecuado al puesto que
cumpla los requisitos establecidos por la organizacién constituye la esencia de la
descripcién de puestos y al mismo tiempo la razén del proceso de seleccion de personal
para que al momento de incorporarse logre el cumplimiento de los objetivos presentes de
la organizacién y a su vez tenga la capacidad de adaptarse y enfrentarse a los cambios y
necesidades que conlleva la mejora y desarrollo de la institucion. Se observa en ambos
periodos de andlisis que el personal comenta haber participado en un proceso de
seleccion utilizando como herramientas predominantes en ambos momentos de estudio la
entrevista y evaluacion curricular puestas en practica por quien es su jefe inmediato y no
por el area de recursos humanos, lo que deja ver un proceso muy sencillo de seleccion de
personal pues bien, afortunadamente para este afio de estudio 2019 se observa un gran
avance ya que todos conocen la su descripcion de su puesto y esto habla de una mejora
administrativa y organizacional, de una enorme posibilidad de mejora al tener una
direccién trazada para el alcance de sus objetivos como servidor publico y por ende como
entidad municipal ademas de tener una capacitacion activa que les permite a los
trabajadores obtener los conocimientos y las habilidades necesarias, para incrementar el

desempefio en sus actividades actuales y futuras, adaptandose a las exigencias
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cambiantes del entorno pues es asi como se puede evitar caer en el atraso y la
obsolescencia de los conocimientos de estos, mas bien contard con un recurso humano
actualizado, impactando de manera positiva a la organizacién. Contar con servidores que
saben como actuar, qué hacer y cémo alcanzar sus objetivos son imprescindibles y esto
se logra en gran medida a la capacitacién que recibe y a la disposicion que el propio
trabajador tenga de querer aprender y renovar conocimientos, esto independientemente
de que no haya recibido capacitacion al momento de ingresar al cargo. Durante el
analisis en el afio 2005 era angustiante que en un gran namero de personal desconocian
la descripcion de su puesto y dada la enorme importancia que tiene esta herramienta era
de asombrarse que a mas de dos afios ya en funciones aun no conocieran sus
responsabilidades ademas de no recibir capacitacién al ocupar el cargo y siendo ellos por
la naturaleza de sus puestos quienes van dirigiendo en forma y medios la consecucion de
los objetivos como organizacién y el avance en varios ambitos al municipio, lo que
desafortunadamente es un factor que provoca estancamiento para el desarrollo del
municipio y de su ciudadania en el logro de proyectos. Asi mismo no contaban con los
medios o0 herramientas para saberlo ya que no tenian manuales de organizacion y
procedimientos o algun otro medio en que ellos pudiesen tener acceso a informarse para

conocer sus funciones y responsabilidades que le competian.

Tabla 12
¢ El puesto que actualmente ocupa ha sido el mismo desde su ingreso al ayuntamiento?

Elaboracién propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Si 18 64% 14 48%
No 10 36% 15 52%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 12. ¢El puesto que actualmente ocupa ha sido el mismo desde su ingreso al

ayuntamiento? Interpretacion en la figura 13.

Tabla 13
¢,Cuales, segln su percepcion, son los medios, factores o circunstancias que propician un

ascenso en su trabajo? Elaboracién propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Méritos 23 72% 21 64%
Plaza vacante 3 9% 0 0%
Recomendacion 6 19% 9 27%
Proceso Politico 2 6% 3 9%
Total menciones 32 106% 33 100%
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Figura 13. ¢ Cudles, segun su percepcion, son los medios, factores o circunstancias que
propician un ascenso en su trabajo? El andlisis en conjunto de las tablas 12 y 13 que
corresponden a las preguntas 8 y 9, nos permite observar que se han dado movimientos
de personal, esto indica el otorgamiento de oportunidades al personal interno para ocupar
otros cargos dentro de la misma organizacion esta enunciacion deriva del hecho de que
los servidores publicos expresan que los méritos son un factor muy importante ya que

propicia ascensos.

Tabla 14
.Con que frecuencia se evalla su trabajo? Elaboracion propia resultado de la

investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Anual 1 4% 2 6%
Semestral 1 4% 3 9%
Trimestral 0 0% 12 36%
Bimestral 0 0% 3 9%
Mensual 0 0% 9 27%
Semanal 0 0% 2 6%
Nunca 6 21% 0 0
No hay algo fijo 20 71% 2 6%
Total menciones 28 100% 33 100%
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Figura 14. ¢ Con que frecuencia se evalla su trabajo? Interpretacion en la figura 15a.

Tabla 15
¢,Quién y como lo realiza? Quien lo realiza. Elaboracién propia resultado de la

investigacion de campo.

¢Quién lo realiza? 2005 % 2019 %
Jefe inmediato 20 71% 22 76%
Uno mismo 1 4% 2 7%
Recursos humanos 1 4% 0 0%
Nadie 6 21% 0 0%
Diversas areas 0 0% 5 17%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 15. ¢ Quién y cémo lo realiza? Interpretacién en la figura 152

Tabla 15a
¢Quién y cémo lo realiza? Como lo realiza. Elaboraciéon propia resultado de la

investigacion de campo.

¢ Quién lo realiza? 2005 % 2019 %
Elaborando un reporte 15 54% 28 97%
(ellos mismos)
Observacion fisica de los 4 14% 0 7%
resultados
Reporte de actividades 3 11% 0 0%
por area
No especifico 6 21% 0 0%
Evaluacion de 0 0% 1 3%
conocimientos
Total 28 100% 29 100%
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Figura 15a. ¢ Como lo realiza? Interpretacion conjunta de las tablas 14, 15 y 15a. Evaluar
el desempefio del personal a mi parecer la bridjula que guia de lo particular a lo general es
decir desde el personal hasta la institucién publica en conjunto, es de alli de donde emana
el conocer y comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel

individual y por consecuencia como organizacion.

En este punto de andlisis se observa en ambos momentos, que todo el personal
menciona ser evaluado en gran medida por su jefe inmediato y mediante la entrega de
reportes que ellos personalmente realizan detallando los avances de los objetivos

planteados, asi como el logro de las metas alcanzadas.

Evaluar permite una medicion sisteméatica, objetiva e integral de la conducta profesional y
el rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran). Y en
este panorama se observa que se encuentra muy limitado su alcance de aplicacion.

Estas evaluaciones no pueden restringirse a un simple juicio superficial y unilateral sobre
el empleado, hecho por el jefe o alguien del area de recursos humanos. Su objetivo es
proporcionar una descripcion global, exacta y confiable de la forma en la que el trabajador

realiza y ejecuta sus funciones en una posicion determinada.

Tabla 16
¢ Existe alguna forma en que se incentive su trabajo? Elaboracion propia resultado de la

investigacion de campo.
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2005 % 2019 %

Si 4 14% 17 59%
No 24 86% 12 41%
Total 28 100% 29 100%

Tabla 16a
¢ Existe alguna forma en que se incentive su trabajo? ¢De qué forma? Elaboracion propia

resultado de la investigacion de campo.

¢De qué forma? 2005 % 2019 %
Estimulo econémico 0 0% 4 24%
Reconocimiento Publico 2 50% 10 59%
Dia de descanso 1 25% 3 18%
Otro 1 25% 0 0%
Total menciones 4 100% 17 100%
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Figura 16. ¢ Existe alguna forma en que se incentive su trabajo? Interpretacion en la figura
17.

Tabla 17
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¢ Cuéles motivos considera que propician la falta de otorgamiento de incentivos?
Elaboracién propia resultado de la investigacion de campo.
2005 % 2019 %

No existe un sistema de evaluacion 4 13% 5 31%
No hay presupuesto 20 65% 8 50%
No hay interés de jefe u otro funcionario 6 19% 3 19%
Otro 1 3% 0 0%

Total menciones. 31 100% 16 100%
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Figura 17. ¢Cudles motivos considera que propician la falta de otorgamiento de
incentivos? Interpretacion conjunta de las tablas 16, 16 a, y 17. Durante el analisis llama
la atencién que en el afio 2019 se encuentra plasmado que en un 59% del personal recibe
un reconocimiento o estimulo de diferente naturaleza con respecto al 14% del afio 2005,
pero también deja ver que existe un minimo grupo de personal al que se le esta otorgando
un estimulo econdmico 24% y que en una gran mayoria 59% solo se les da un
reconocimiento publico por su labor, las causales de esta situacién pueden ser variadas,
pero segun la percepcion del personal esto se debe principalmente a que no hay
presupuesto y es aqui donde se genera el punto de choque entre a quienes si se les
otorga un estimulo econémico y el pensamiento de que no hay presupuesto para su

otorgamiento.
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Tabla 18

¢, Conoce el Servicio Civil de Carrera o Servicio

propia resultado de la investigacion de campo.

16
14
12
10

Profesional de Carrera? Elaboracion

2005 % 2019 %
Si 16 57% 14 48%
No 12 43% 15 52%
Total 28 100% 29 100%
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Figura 18. ¢Conoce el Servicio Civil de Carrera o Servicio Profesional de Carrera?

Interpretacion en la figura 21.

Tabla 19.

¢, Cual es su opinion del impacto en su puesto, si se aplicara en este ayuntamiento el

Servicio Profesional de Carrera? Elaboracion propia resultado de la investigacion de

campo.

2005 % 2019 %
Le favorece 16 57% 28 97%
No le favorece 0 0% 0 0%
No aplica 12 43% 0 0%
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Indiferente 0 0% 1 3%
Total 28 100% 29 100%

Tabla 19a.
¢, Cudl es su opinion del impacto en su puesto, si se aplicard en este ayuntamiento el
Servicio Profesional de Carrera? ¢Por qué? Elaboracion propia resultado de la

investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Aprovechamiento de experiencia 9 30% 13 22%
Mejora en la atencién a la ciudadania 6 20% 10 17%
Continuidad en los planes de trabajo 6 20% 11 19%
Capacitacion, actualizaciéon y profesionalizacion 5 17% 7 12%
Seguridad laboral 2 7% 6 10%
Ascender a un mejor trabajo 1 3% 6 10%
Sueldo y funciones acorde a responsabilidades 1 3% 6 10%
Total menciones 30 100% 59 100%
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Figura 19. ¢Cual es su opinion del impacto en su puesto, si se aplicara en este

ayuntamiento el Servicio Profesional de Carrera? Interpretacién en la figura 21.
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Tabla 20.

Si se implementara en el ayuntamiento un proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion y evaluaciéon del desempefio, basados en mecanismos Yy principios
administrativos sistematizados ¢Qué impacto tendria sobre su persona? Elaboracién

propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Le favorece 16 57% 29 100%
No le favorece 0 0% 0 0%
No aplica 12 43% 0 0%
Total 28 100% 29 100%

Tabla 20a.

Si se implementara en el ayuntamiento un proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion y evaluacién del desempefio, basados en mecanismos y principios
administrativos sistematizados ¢Qué impacto tendria sobre su persona? ¢Por qué?

Elaboracién propia resultado de la investigaciéon de campo.

¢Por qué? 2005 % 2019 %

Se cubririan los puestos con las 5 19% 24 44%
personas con capacidad

profesional y conocimientos

Se estableceria un sistema de 4 15% 7 13%

competencias

Importancia del desempefio 1 4% 9 16%
Incentivos justos 1 4% 6 11%
Mayores oportunidades de 1 4% 5 9%
trabajo

Disponible a participar 14 54% 3 5%
Si no existe una buena relacion 0 0% 1 2%

laboral con el jefe inmediato no
seria bueno
Total menciones 26 100% 55 100%
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Figura 20.Si se implementara en el ayuntamiento un proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion y evaluacion del desempefio, basados en mecanismos y principios
administrativos sistematizados ¢ Qué impacto tendria sobre su persona? Interpretacion en

la figura 21.

Tabla 21
Si existieran sistemas de promocién, ascenso, incremento salarial e incentivos basados
estrictamente en las habilidades y desempefio de las personas en su puesto ¢De qué

forma le impactaria? Elaboracion propia resultado de la investigacion de campo.

2005 % 2019 %
Le favorece 16 57% 28 97%
No le favorece 0 0% 1 3%
No aplica 12 43% 0 0%
Total 27 100% 29 100%

Tabla 21a
Si existieran sistemas de promocion, ascenso, incremento salarial e incentivos basados

estrictamente en las habilidades y desempefio de las personas en su puesto ¢De qué
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forma le impactaria? ¢Por qué? Elaboracion propia resultado de la investigacion de
campo.

¢SPor qué? 2005 % 2019 %

Llevaria a un sistema de competencias, basado 6 40% 23 44%
en el desarrollo del trabajo, capacidades,
habilidades, mejora continua y la

profesionalizacion.

Provocaria la generacién de compromisos 3 20% 3 6%
Saludable y necesario para la administracion 2 13% 9 17%
Dispuesto a participar 3 20% 13 25%
El estimulo es importante 1 7% 4 8%
Total menciones 15 100% 52 100%
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Figura 21.Interpretacién conjunta de las tablas18, 19,19a, 20, 20a, 21 y 21a. Si existieran
sistemas de promocién, ascenso, incremento salarial e incentivos basados estrictamente
en las habilidades y desempefio de las personas en su puesto ¢De qué forma le
impactaria? Es notoria la disponibilidad del personal de estudio para participar en el
proceso que conlleve a la implementacion del Sistema del Servicio Profesional de Carrera
en H, Ayuntamiento de Temixco, Morelos pues reciben a bien todos los beneficios que a
nivel personal, institucional y a la ciudadania propicia su puesta en marcha generando en

el personal la expectativa de que los puestos de mandos medios y superiores sean
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ostentados por personal con las competencias laborales requeridas, asi como aspirar al
reconocimiento de su experiencia, de su trabajo también el replanteamiento de la dignidad
del servidor publico, ademas provocar un ciclo de mejora continua en la organizacion al
progreso y vanguardia y una ciudadania satisfecha y confiada en la capacidad de

respuesta del personal que integra al H. Ayuntamiento.

Una vez concluido el analisis del cuestionario, tomando como base los cambios que se
han gestado del 2005 y 2019, a continuacion, se presenta un analisis FODA, para
posteriormente generar la propuesta considerando mitigar las debilidades y potenciar las

oportunidades.

7.4 Analisis FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Edad rango entre 20 y 40 (55%) Genero 34% mujeres 66% hombres
Escolaridad (Profesional 66% Se mantiene en el mismo puesto
y posgrado 17%) (48%)
Con previa experiencia 82% Se incentiva su trabajo
Ascenso por méritos (64%) Conocer los beneficios del SPC
Evaluacién mensual y Evaluacién del desempefio
trimestral (63%) hecha por Jefe Inmediato
Originan la permanencia Estudia actualmente si 4% no 86%
Disposicion a que se implante Ascensos por recomendacion

y proceso politico (36%)
Asistencia a cursos de capacitacion A favor de la implementacién del
(76%) SSPC
Incentivo al trabajo, reconocimiento A favor de un sistema de promocion y

publico ascenso con base a resultados

DEBILIDADES AMENAZAS

Antiglledad en el puesto menor a un Termino de relacion laboral por
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afno 90%

Evaluacién del desempefio mediante
la elaboracibn de reportes del
desarrollo, alcance y objetivos de las
actividades (97%)

No hay capacitacion al
entrar en funciones (79%)

Conoce descripciébn de puesto en
forma general en base a la Ley en un
55%

52% No conoce el SPC

cambio de administracion

Derogacion o suspension de la Ley

del Servicio Profesional de Carrera

Inicio de personal sin las
competencias laborales necesarias
Proceso de seleccién por
participacion en campafia y

evaluacioén curricular (60%)
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CAPITULO 8
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

PROPUESTA PARA LA IMPLEMENTACION DEL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN EL MUNICIPIO DE TEMIXCO,
MORELOS
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8.1. Conclusiones y Recomendaciones

El municipio como primer contacto directo con la ciudadania es quien precisa de tener
personal preparado que le permita satisfacer las demandas de la ciudadania y asi logar
sus objetivos, que lo conlleven a una administracion publica transparente, eficiente y
eficaz, que retribuya bilateralmente a la ciudadania y al servidor publico en una armonia al
dar un servicio que satisfaga sus necesidades y recibir el agradecimiento y
reconocimiento del usuario por su labor en la generacion de los bienes y servicios que el

municipio proporciona a la sociedad.

En el ser humano se encuentra todo el conocimiento para lograr los cambios requeridos
para la transformacion de su persona, de su municipio, de su estado y por ende de la
nacion, generar nuevas formas de trabajo es posible con la disposicién y conviccion de la
necesidad latente de un cambio, todo movimiento precisa de redisefiarse y adecuarse a

las exigencias de los nuevos tiempos.

Durante el desarrollo de este proyecto y como resultado del diagnéstico y analisis de la
situacion que prevalece en el personal de mandos medio y superior del municipio de
estudio, se fueron descubriendo diferentes areas de oportunidad y crecimiento tomando
como referencia el modelo del Sistema del Servicio Profesional de Carrera, se propone
realizar mejoras de forma especifica cuatro rubros del Sistema de Gestibn de Recursos
Humanos del H. Ayuntamiento de Temixco para lograr cimentar las condiciones
apropiadas para la implementacion del Sistema anteriormente mencionado, si tocamos
estos elementos estaremos en la mejor posibilidad de lograr con éxito el objetivo de una
administracién publica municipal eficaz, eficiente, de calidad, siempre en constante mejora
por lo que se propone adoptar siguientes propuestas en cuatro elementos de la gestion de
recursos humanos las cuales tienen sus fundamentos en principios generales de
administracion, en La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, en el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Puablica Federal y en el ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones

en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera.
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Propuesta |

Analisis, modificacion y/o creacion de la descripcion y perfil de
puesto

Actualmente en el municipio de estudio, las actividades realizadas por el personal son
ejecutadas con base en las responsabilidades enmarcadas dentro de la Ley Organica
Municipal y el Reglamento de Gobierno y Administraciéon del municipio de Temixco,
Morelos, (otras leyes y reglamentos que le competan en su ambito) y en algunos casos
haciendo uso de los manuales de organizacion, ademas de recibir indicaciones de
actividades y responsabilidades que sus superiores les encomiendan, motivos que
evidencian la necesidad de revisar, actualizar y en los casos que se requiera elaborar la
descripcién y perfil de puesto, ya que las Leyes y reglamentos describen las atribuciones
de cada dependencia que constituyen la organizacion municipal més no la descripcion y

perfil de puesto de cada uno de los mandos medios y superiores que lo integran.

Esta situacion motiva a proponer la revision, actualizacién y/o creacion de la descripcion y
perfil de puesto en forma clara y especifica ya que la descripcion y perfil de puesto es el
primer escalén hacia una administracién publica municipal de logros bipartita al personal y
hacia la propia organizacion, ya que de ella emanan otros procesos o sistemas, ademas
de dotar a la organizacién de herramientas y/o beneficios tales como: Definir clara y
especificamente cada puesto de trabajo, proporcionar los conocimientos de los
requerimientos esenciales para realizar una adecuada seleccion de personal, es una

herramienta la planeacion para la distribucion de tareas o funciones, apoyo para
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determinar los programas de capacitacion y desarrollo, es la base para la evaluacion de
puestos, ademds constituye para el servidor publico su herramienta fundamental para
desempefiar en forma mas eficiente sus actividades y responsabilidades. Derivado de lo
cual se sugiere la utilizacion del siguiente formato como herramienta para realizar una

descripcién y perfil de puestos.

Como se comento también se sugiere la observancia del ACUERDO por el que se emiten
las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de

Carrera (2019) en sus paginas 23-25 para este tema en especifico.

MODELO DE PERFIL DE PUESTOS

189



DESCRIPCION DE PUESTO
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Retos

Cdmo calificaria el tipo de presién emocional que su trabajo ejerce sobre usted
Seleccione una de las alternativas siguientes
Habitualmente hay poca presion sobre el ocupante
En situaciones determinadas hay cierta presion sobre el ocupante
Constantemente hay fuerte presié sobre el ocupante
Permenentemente hay extrema presion sobre el ocupante
Cudles son las circunstancias en las que el puesto ejerce presion sobre el ocupante. Ejemplifique.
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a) En los lineamientos de la empresa

b) En las instrucciones de su superior

c¢) Enlos manuales de la empresa

d) En un procedimiento sonde tiene variaciones y donde usted puede decidir
e) En un procedimiento fijo

Con quién? Para qué?

Comité y Junta Objeto del comité Funcién que desempefia

Es el impacto del rabajo medido en recursos financieros o de otra indole. Dicho impacto puede ser
directo, cuando la responsabilidad del logro es total; indirecto cuando se prestan servicios de asesoria o
apoyo para que otros logren los resultados y remoro o de custodia, cuando se registra, se proporciona
informacién o se tiene responsabilidad en el cuidado y conservacién o salvaguarda de bienes.

ndique las cifras méas importantes que se manejan en su puesto, 0 que son responsabilidad de usted ya
sea en moneda o cualquier otro tipo de unidad o medida y que se definan en el tamafio o importancia de
sus decisiones

Concepto de responsabilidad onto

M
$
$
$
$
$
$
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Mencione el nimero de personas que dependen de usted
Directas Indirectas

Indicadores de calidad y productividad
Son todas aquellas cifras que permitan medir la productividad del puesto

VIII. Perfil o caracteristicas necesarias para ocupar el puesto
Estudios

Especializacion

Experiencia en tiempo y especialidad

Conocimientos de cumputacion

Conocimientos especiales

Habilidades especificas

Otras:

(Guia de Recursos Humanos para la Administracion Municipal, p.p. 69, 73-76).

Propuesta ll

Fortalecer el proceso de Seleccion de Personal

Otro escenario que se observa como resultado del estudio aplicado al ayuntamiento, es la
falta un mecanismo mas completo para realizar el proceso de seleccion de personal. En
un gran numero los mandos medios y superiores fueron seleccionados mediante una
entrevista o evaluacion curricular con el jefe solicitante del puesto, asi como por apoyo en
campafia y recomendaciones para lograr su ingreso al ayuntamiento (estos no
constituyen por si solos una herramienta eficaz en la seleccion de personal), circunstancia
gue propicia que las plazas sean cubiertas por servidores publicos de los cuales solo se
tuvo la impresion de que podrian realizar las actividades encomendadas el no contar con
el personal que posee los conocimientos, habilidades y competencias requeridas por el
puesto genera en la organizacion incertidumbre de no cumplir con los obijetivos,
actividades y responsabilidades, o que no se ejecuten de forma eficaz y eficiente, que no
se conformen equipos efectivos de trabajo, generar un gasto excesivo en estar
capacitando al personal por no contar con los conocimientos que se requieren en el
puesto. Motivo por el cual es urgente que la Oficialia Mayor del municipio realice dicho
proceso de manera funcional, ya que, al poder contar con los individuos mas capacitados
para ejercer un puesto dentro de la administracion municipal, establece las bases para

formar un equipo eficiente de trabajo y en consecuencia exitoso. Si comenzamos a utilizar
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mecanismos que nos permitan seleccionar de una forma mas profesional y enfocada a
perfiles, conocimientos y resultados, evitando criterios politicos y personales se estaria
construyendo el camino a un éxito conjunto de todos los involucrados. Encontramos este

proceso fundamentado en el Reglamento del Servicio Profesional de Carrera en el

Articulo 34.- El procedimiento de seleccion de los aspirantes comprendera las
siguientes etapas: |. Revision curricular; Il. Exdmenes de conocimientos y
evaluaciones de habilidades; Ill. Evaluacién de la experiencia y valoracion del
mérito de los candidatos; IV. Entrevistas, y V. Determinacion. (Reglamento del

Servicio Profesional de Carrera, 2007, p.20 segunda seccién)

El proceso dinamico de la seleccion de personal requiere de evaluar a los posibles
candidatos y a su vez todos y cada uno de los requerimientos y criterios plasmados en la
descripcién y perfil del puesto para asi lograr obtener la informacion precisa que conlleve
a una seleccién efectiva. Para lograr un equilibrio laboral entre el puesto y la persona es
decir entre los ofrecimientos que mutuamente se expresan por una parte el ayuntamiento
al otorgar un puesto especifico que se ajuste a sus necesidades, expectativas, metas
laborales y personales y por el otro lado la persona a cumplir con los requerimientos del

puesto, ademas de estar motivado por incorporarse a la organizacion y dar lo mejor de si.

También se sugiere la observancia del ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones
en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera (20119)
numeral 207-243, paginas 88-95.

I. Revision curricular.

Una vez que se han definido la descripcion y perfil de puesto que es la base para la
basqueda de las personas que cubran mejor en esas posiciones, el encargado de
reclutamiento y seleccion realiza la preseleccion de los candidatos a través de la revisiéon
curricular donde se analiza quien cumple con mayor el puntaje minimo requerido, para dar

continuidad a la etapa siguiente.

Il. Examenes de conocimientos y evaluaciones de habilidades.
Se refiere a una diversidad de posibles pruebas mediante las cuales se busca

evaluar el grado con que una persona, por ejemplo, recuerda o reconoce,
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comprende, aplica, analiza, sintetiza y/o evalla datos e informacién de una o

varias disciplinas o areas de conocimiento.

Estos examenes pueden ser orales o escritos, si bien para fines del Servicio
Profesional de Carrera y a fin de darles mayor transparencia, imparcialidad y

equidad se recomienda que sean escritos.

Examenes Practicos (evaluaciones de habilidades).
El término “Examen Practico” se refiere a cualquier tipo de prueba en donde la
persona evaluada aplica los conocimientos y/o despliega las habilidades a

evaluarse, en una o una serie de tareas, problemas y/o ejercicios.

En la elaboracién de un examen préactico se parte de una identificacion precisa de
la habilidad a evaluar y de su calificacion. Cuando aplique, se establecera también
con claridad los resultados o productos esperados de la realizacion de los
comportamientos que expresan la habilidad, sean éstos tangibles o intangibles
(por ejemplo: un reporte, una maqueta, un disefio, un instrumento o un equipo
armado, el consenso en una decision). (Secretaria de la Funcién Publica, Guia
para la elaboracion y aplicacién de mecanismos y herramientas de evaluacion

para los procesos de seleccion del Subsistema de Ingreso, p.p.3, 5y 6).

lll. Evaluacion de la experiencia y valoracion del mérito de los candidatos.
221. El mecanismo de evaluacién 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 desempefiados;

II. Tiempo de permanencia en los puestos desempeiiados;
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;
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VIIl. 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

XI. 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. (ACUERDO por el que
se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio
Profesional de Carrera, numeral 221 (2019) p.90)

Para otorgar una calificacién, respecto de los elementos anteriores, se

considerara lo siguiente:

Los candidatos seran calificados en el orden en los puestos desempefiados, salvo
cuando cuenten con una sola experiencia, cargo o puesto previos.

A todos los candidatos se les debera calificar respecto de los elementos 2 a 8.

Los candidatos 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 candidatos que cuenten con resultados en la evaluacion del desempefio del
Sistema en uno o méas de los cargos o puestos inmediatos inferiores al de la
vacante seran calificados en el elemento 10.

La calificacion para cada candidato, por elemento dependera, en igualdad de

oportunidades, de la siguiente escala:
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Elemento/Calificacion 20 40 60 80 100
El nivel jerarquico | El nivel jerarquico
= i Glti El nivel j i |
ORDEN EN LOS PUESTOS DESEMPENADOS del ultimo puesto [del ultimo pn.nesm E nivel jerarquico de
1 N/A N/A o actual es menor| o actual es igual |Gltimo puesto o actual es
. . . . respecto al del respecto al del mayor respecto al del
Nivel jerarquico en la trayectoria laboral del inmediato inmediato inmediato anterior
aspirante anterior anterior
DURACIGN EN LOS PUESTOS DESEMPERADOS | Menosdelafio | o o ge [ 22008 promedio | 3afios promedio | )b o o de
promedio de . de permanencia | de permanencia .
2 X permanencia por permanencia por cargo o
permanencia por porcargo o porcargo o
La permanencia en los puestos o cargos cargo o puesto puesto
cargo o puesto puesto puesto
ocupados
SECTOR PUBLICO
Nula experiencia Mayoroigual a3
3 . o menora 3 meses ymenora 2 20 3afos 405afios 6afos o méas
La permanencia en los puestos o cargos =
meses afios
ocupados en el Sector Publico
SECTOR PRIVADO
Nula experiencia Mayoroigual a3
4 . omenora 3 meses ymenora 2 1o 2afios 3o04aifios 5afios o mas
La permanencia en los puestos o cargos "
meses afios
ocupados en el Sector Privado
SECTOR SOCIAL
5 . N/A N/A N/A Nula Experiencia Con Experiencia
La permanencia en los puestos o cargos
ocupados en el Sector Social
. o He desempefiado puestos
N He desempefiado |He desempefiado . C o
He desempefiado He desempefiado que requierian dirigir
puestos que puestos que ; -
puestos donde he L . L puestos que diversas areas que
requierian coordinar requierian e A
desarrollado una . . requierian dirigir | contribuian al desarrollo
. una serie de coordinaruna .
6 serie de funciones serie de un drea con de los planes
NIVEL DE RESPONSABILIDAD actividades N N y A funciones de estratégicos de una o
: actividades similares funciones de . .
sencillas y . naturaleza varias unidades
. . L .| yrelacionadas entre naturaleza . P .
Respuesta seleccionada porel candidatoa 5 |similares entre si ; dif " diferente administrativas o de
opciones posibles s iterente negocio
NIVEL DE REMUNERACION
Nunca ha recibido lgual o inferiora
7 |Se refiere a la percepcién salarial que N/A N/A remuneracién 8 | vacante Superiora la vacante
obtiene una persona en el puesto actual o en alguna
su caso Ultimo que huniere ocupado
Enel CVno existe
ninguna Enel CV existe 1
RELEVANCIA DE FUNCIONES O ACTIVIDADES coincigdenda coincidencia En el CV existe 2
DESEMPENADAS EN RELACION CON LAS DEL entre la(s) entre la(s) coincidencias entre la(s)
PUESTO VACANTE rama(s) de cargo |rama(s) de cargo o puesto
8 N/A N/A rama(s) de cargo .
o puesto o puesto seleccionado porel
- " p seleccionado por candidato yla de la
La coincidencia entre la rama del cargo o seleccionado (s) R
puesto en el CV del candidato con la rama por el candidato y el candidatoyla vacante
del cargo puesto vacante la de la vacante de la vacante
EN SU CASO, EXPERIENCIA EN PUESTOS N N
INMEDIATOS INFERIORES AL DE LA VACANTE Menora 1afioen | De1a 2afios en
el puesto el puesto 30 mas afios en el puesto
9 o . . . N/A N/A inmediato inmediato inmediato inferiora la
APLICA UNICAMENTE_S' el ésplranfe oc.upo u inferiora la inferiora la vacante
ocupa el puesto(s) inmediato(s) inferior(es) a vacante vacante
la vacante
EN SU CASO, APTITUD EN PUESTOS
INMEDIATOS INFERIORES AL DE LA VACANTE Menos de 70 de 702 89.9 de 903 95.9 de
o, calificacién en la | calificacion enla | 96 0o mas de calificacion
calificacién en la P PN P i . s
10 . N/A L L ultima evaluacion |ultima evaluacion| enla ultima evaluacion
APLICA UNICAMENTE si el aspirante ha sido altima evaluacion de ~ o ~
° desempefio anual de desempefio de desempefio de desempefio anual
evaluado en el desempefio de un puesto p anual anual
inmediato inferior a la vacante

(Secretaria de la funcién Publica, Direccion General de Desarrollo Humano y Servicio
Profesional de Carrera. Metodologia y Escalas de Calificacion para operar los
Mecanismos para la Evaluacion de la Experiencia y Valoracion del Mérito p.p.4 y 5).

Valoracién del mérito

“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;
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V. Logros;

VI. Distinciones;

VII. Reconocimientos o premios;

VIII. Actividad destacada en lo individual;

IX. Otros estudios, y

X. Otros elementos que establezca la Unidad, o el CTP previa aprobacién
de la Unidad, conforme a las particularidades de la dependencia, los cuales
podran representar hasta el 25% del resultado de esta sub etapa.
(ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones en las materias de
Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, numeral 221
(2019) p.91)

La calificacion para cada candidato, por elemento dependera, en igualdad de

oportunidades, de la siguiente escala:

Elemento/Calificacion 20 | a0 [ 60 [ s ] 100

ACCIONES DE DESARROLLO PROFESIONAL
Aplicara una vez emitidas las disposiciones en los articulos 43 y 45 del Reglamento de la Ley de Servicio
Profesional de Carrera

RESULTADOS DE LAS EVALUACIONES DEL
DESEMPENO Menos de 70 de 70a 89.9 de S0a 95.9 de
FP calificacién enla | calificacién enla | 96 0 mas de calificacién
calificacionenla | .. AN P s . i
2 N/A L o, dltima evaluacién [ultima evaluaciéon| en la ultima evaluacion
Glliilcadiones e 6 CElBEemes dltima evaluacion de de desempefio de desempefio de desempefio anual
Desempefio Anual de los Servidores Publicos desempefio anual anual anual
de Carrera Titulares
RESULTADOS DE LAS ACCIONES DE
CAPACITACION
3 |Promedio de calificaciones de las Acciones Promedl;)omenora N/A Promed;:gde 702 Promedslsogde 802 Promedio de 90 a 100
de Capacitacién en el ejercicio fiscal ’ ’
inmediato anterior. No aplica si no se
autorizron acciones de capacitacion
RESULTADO DE PROCESOS DE CERTIFICACION
4 |cCapacidades profesionales certificadas N/A Ninguna 1 2 30 mas
vigentes de servisores publicos logradas en
puestos sujetos a SPC
LOGROS
5 |El alcance de un objetivo relevante en su N/A Ninguno 1 2 30 més
labor o campo de trabajo.
Segun opciones previstas en la Metodologia
DISTINCIONES
6 |Es el honoro trato especial concedido a una N/A Ninguno 1 2 30 mas
persona porsu labor, profesién o actividad
individual.
Segun opciones en la metodologia
RECONOCIMIENTO O PREMIOS
Recompensa o galardén otorgado al
7 |candidato por agradecimiento o N/A N/A 1 2 30 més
reconocimiento al esfuerzo realizado por
alglin mérito o servicio en su labor, profesion
o actividad individual
ACTIVIDAD DESTACADA EN LO INDIVIDUAL
8 Esla Dbt.encién de los mejo!'es resulltaAdos, N/A Ninguno 1 2 30 mias
sobresaliendo en su profesién o actividad
individual ajena a su campo de trabajo, del
resto de quienes participan en la misma
OTROS ESTUDIOS
9 Estudios méximos concluidos con Ninguno Diplomado Ei?:;::;izio Grado de Grado de Doctorado o
reconocimiento de validez oficial, Titulado Maestria Posdoctorado
adicionales a los requeridos por el perfil del
puesto vacante en concurso.
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(Secretaria de la funcion Publica, Direccion General de Desarrollo Humano vy
Servicio Profesional de Carrera. Metodologia y Escalas de Calificacion para operar
los Mecanismos para la Evaluacion de la Experiencia y Valoracion del Mérito p.p.
11y 12)

IV. Entrevistas.
La etapa de entrevistas representa la oportunidad para confirmar y profundizar en
la informacién presentada por los aspirantes y los resultados de estos en sus

respectivos examenes y evaluaciones en las etapas anteriores del proceso.

Entre los elementos de valoracion a incluir en la entrevista y en su respectiva
calificacion, se consideraran preferentemente los conocimientos, habilidades,
experiencia y/o mérito, sobre cuyo cumplimiento haya surgido alguna duda en las

etapas anteriores.

Para este proposito, y si el perfil del puesto para fines de ingreso lo requiere es de
utilidad enfocarse en la trayectoria profesional de los aspirantes, como fuente de
informacion del desempefio que puede esperarse de ellos de ocupar el puesto en

concurso. Para la realizacion de esta etapa, es imponente:

a) Definir el tipo de entrevista(s) a realizar, como pueden ser, entre otros:
Entrevista por capacidades

Entrevista por casos Entrevista profunda

b) Definir a los responsables de llevarla a cabo, como pueden ser:
Panel de Expertos Comité Técnico de Selecciéon

Proveedor Externo

c¢) Identificar con claridad los elementos de valoracidn que se evaluaran durante la
entrevista y que deben preservar la igualdad de oportunidades respecto a los
temas generales y cantidad de preguntas para los diferentes aspirantes, al tiempo
que por su diversidad de experiencias y habilidades pudiera variar en su

contenido, con base en sus respuestas durante esta misma etapa, asi como a lo
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sugerido como fortalezas y areas de oportunidad en sus resultados de etapas

anteriores.

d) Establecer de antemano la duracién aproximada de cada sesion de entrevista,
asi como las preguntas y, en su caso, tareas que se planteara a los aspirantes
durante la sesién correspondiente para recabar la informacién necesaria sobre su

cumplimiento de los diversos elementos del perfil del puesto en concurso.

e) Que los entrevistadores conozcan con la anticipacion suficiente la informacién
curricular y resultados de los aspirantes a entrevistar, a fin de que estén en
posibilidad de formular preguntas que te permita recabar la informacion necesaria
para valorar qué requisitos cumple cada candidato, de aquellos establecidos en la

convocatoria y previstos en el perfil del puesto en concurso.

Para la calificacion de la entrevista, se podra recurrir a alguno de los siguientes

esquemas:
Elemento de Calificacion / Puntos
Valoracion 1 2 3 4 5 N/A
Los ejemplos de Presento varios Presentd varios Present6 varios Present6 varios No se recabd
actividades que ejemplos de ejemplos de ejemplos de ejemplos de informacién
presento fueron actividades actividades actividades actividades suficiente para

Trayectoria

distintos a las
requeridas por el
puesto en concurso y|
para puestos no

similares a las
requeridas por el
puesto en concurso,
pero en puestos no

realizadas en
puestos afines al
que se encuentra en
concurso.

realizadas en
puestos afines al
que se encuentra en
concurso. Las

realizadas en
puestos afines al
que se encuentra en
concurso. Las

calificar este
elemento.

Mérito (Logros)|

contribuido de
manera distintiva.

cuales contribuy6 de
manera distintiva,
son muy bajos
comparados con los
resultados
esperados en el
puesto en concurso
o fueron obtenidos
hace mas de cuatro
afios.

cuales contribuy6 de
manera distintiva,
caen ligeramente
por debajo de los
resultados
esperados en el
puesto en concurso
o fueron obtenidos
hace tres o cuatro
afios.

cuales contribuy6 de
manera distintiva,
corresponden con
los resultados
esperados en el
puesto en concurso y
fueron obtenidos en
los dlitimos tres afios.

cuales contribuy6 de
manera distintiva,
superan los
resultados
esperados enel
puesto en concurso y
fueron obtenidos en
los dlitimos tres afio.s

g afines a éste. afines a éste. actividades actividades
Profesional S S
indicadas indicadas
contribuyeron de contribuyeron de
manera importante a | manera importante a
los resultados de su [los resultados de su
area. area y se efectuaron
enlos Gltimos tres
afios.
Elemento de Calificacion / Puntos
Valoracién 1 2 3 4 5 N/A
No describié ningin |Los logros que Los logros que Los logros que Los logros que No se recabd
logro al que haya describié, y a los describid, y a los describid, y a los describié, y a los informacién

suficiente para
calificar este
elemento.

5. DETERMINACION
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Previo a la etapa de determinacion es importante:

a) Definir el formato o reporte donde se fundamente la eleccién del
candidato ganador, de entre los finalistas.

b) Definir el proceso y registro de la reserva de aspirantes de la
dependencia.

c) Definir el formato o reporte para los casos en que el Superior Jerarquico
inmediato ejerza su derecho a veto.

d) Definir el formato de acta del Comité Técnico de Seleccion para los

casos de declaracién de ganador y concurso desierto.

Con la finalidad de identificar al candidato ganador entre los aspirantes que hayan
aprobado la etapa de entrevista, serd importante que en sus deliberaciones, el

Comité Técnico de Seleccion:

a) Considere para cual aspirante hay mayor claridad y mayores elementos
de evidencia de que podra desempefiar adecuadamente el puesto de que
se trate, y

b) Considere los resultados de todas las etapas del concurso, asi como de
los componentes y elementos de valoracion de cada una de ellas, segun

aplique, a fin de aprovechar toda la informacién disponible.

Para lograr una mayor eficacia en las deliberaciones de la etapa de determinacion

es recomendable que:

a) Se mantengan enfocadas en su prop6sito: La seleccion de un ganador;
b) Se procure que la o las sesiones correspondientes se desarrollen en una
atmosfera cordial;

¢) Se centren en los resultados cuantitativos obtenidos por cada aspirante,
asi como en la informacion cualitativa disponible;

d) Se consideren, de manera fundamentada, las fortalezas y &reas de
oportunidad de los aspirantes que hayan aprobado la etapa de entrevista,

respecto del puesto de que se trate, asi como la manera como esas
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fortalezas y areas de oportunidad pudieran influir positiva o negativamente
en su desempeiio;

e) Estimar las necesidades de supervisién y capacitaciéon de cada uno de
esos aspirantes para su adecuado desempefio en el puesto de que se
trate;

f) Se base en evidencias claras;

g) Se propicie que todos los integrantes del Comité expresen sus
respectivos puntos de vista y conclusiones, a fin de conocer sus diferentes
puntos de vista, y

h) Se busque conocer los diferentes puntos de vista de los evaluados en
cuanto a sus capacidades y recursos para el logro de las metas de
desempefio. Se pretende que los evaluados documenten y se involucren

en el establecimiento de sus metas de desempefio individual.

De considerarlo necesario, cuando la etapa de entrevistas haya sido realizada por
especialistas, el Comité Técnico de Seleccion podra solicitar reunirse con todos los
candidatos entrevistados o con aquellos que hayan obtenido los resultados

generales mas altos.

Una vez concluida la etapa de determinacion, se habra finalizado el proceso de
seleccion, dando lugar a la contratacién y nombramiento del ganador. (Secretaria
de la Funcion Publica, Guia para la elaboracion y aplicacion de mecanismos y
herramientas de evaluacién para los procesos de seleccion del Subsistema de
Ingreso, p.p.13, 15, 16, 18 y 19).

Propuesta lll

Enfocar la Capacitacion a las competencias requeridas por el
puesto.

El proporcionar en forma constante de nuevas herramientas que faciliten el desempefo y
mejora de las habilidades, conocimientos, actitudes y experiencias necesarias para

cumplir con las responsabilidades de trabajo que se le asigna al personal es una
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herramienta que toda organizacion debe tener. Partiendo de esta idea cabe mencionar
gue durante el desarrollo de la entrevista en el momento que se toco el punto de la
capacitacion el personal en un gran numero expresd haber asistido a un curso
capacitacion y de manera espontdnea comentaron que estos cursos no tienen como
finalidad lograr una mejora a su area de trabajo, la administracion municipal debe
fomentar no solo el otorgar capacitacion, sino que su disefio y desarrollo debe elaborarse
de forma especifica a desarrollar y/o acrecentar el desarrollo personal y laboral. La
capacitacion genera actividades que traen consigo grandes beneficios al personal y en
consecuencia a la administracion municipal tales como: mantener y mejorar la calidad y
cantidad en los resultados del empleado lo que se traduce como un beneficio colectivo,
ademas de permitir adquirir nuevas y mejores habilidades genera equidad al permitir a
todos los empleados ampliar sus capacidades y opciones de desarrollo laboral, también
reduce los gastos por errores y repeticion de procesos. El personal no capacitado o
deficientemente capacitado, no podra brindar el servicio que la comunidad espera ademas
de deteriorar la imagen de toda la administracién municipal es por tal razbn que se
propone realizar una capacitacion focalizada en el desarrollo de las competencias

contenidas en la descripcion y perfil del puesto.

Para desarrollar el ciclo de la capacitacién, es preciso fundamentar sus bases en el Plan
Municipal de Desarrollo pues es sabido que de él emanan los Obijetivos estratégicos y las
Metas Institucionales, ademas de acciones a seguir, derivado del contenido de este
documento se determina la necesidad de personal, a partir de este hecho se desarrolla y
determina la descripcién y perfil de puesto donde encontraremos detalladas todas las
competencias requeridas en el personal para que en su ejecucion conlleven al logro
exitoso de los objetivos enmarcados en su plan de desarrollo. Una capacitacién objetiva
marca la directriz de accionar para otorgar y/o reforzar las habilidades, conocimientos y la
experiencia del personal, para lograr su efectividad es necesario realizar ciertos pasos
como lo son la deteccion de necesidades de capacitacion, su planificacion, ejecucion y

evaluacion. A continuacién, se esquematiza dicho proceso.
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Figura 1. Esquema de la capacitacion. Elaboracion propia a partir de la Guia para la

elaboracion y aplicacién de mecanismos y herramientas de evaluacion para los procesos

de seleccion del Subsistema de Ingreso.

V.
Evaluacion

dela
capacitacion

|.Deteccion
de
necesidades

Capacitacion
Objetiva

M.
Ejecucucion
dela
capacitacion

1.
Planeacion
dela
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Figura 2. Esquema del proceso de Capacitacion Objetiva. Elaboracion propia a partir de la

Guia para la elaboracion y aplicacién de mecanismos y herramientas de evaluacion para

los procesos de seleccion del Subsistema de Ingreso.

Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC)

204



Es el proceso que orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas
para el establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o
actitudes en los participantes de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de

los objetivos de la misma.

Buscar determinar con mayor claridad con el personal el problema, necesidad o
desafio que esta interfiriendo el desempefio del personal y que afecta a la
institucion, para logra esto es importante recolectar la mayor cantidad de
evidencias posibles (resultados de indicadores de gestion, observacién directa en
el desempefo de las actividades, registro o buzén de reclamos y sugerencias,
entre otros) que demuestren esa realidad y confirmar con el personal si esta

situacion puede ser subsanada con una actividad de capacitacion.

También es importante conocer las expectativas que el personal tiene sobre la
capacitacion.

Luego, considerando la informacién disponible, el siguiente paso es

La planificacion de la capacitacion

La capacitacion debe es un proceso planificado que genera las especificaciones
que los cursos Yy/o talleres deben cumplir (objetivos de aprendizaje, metodologia,
contenidos, actividades, materiales, etc.) que permitiran que los participantes de
una actividad de capacitacion aprendan, y den aplicacién de los contenidos

aprendidos.

Para ello se debe analizar y transformar los resultados de la DNC y plasmar los
cursos y/o talleres que contengan las herramientas necesarias para la satisfaccion
de las necesidades para las que han sido disefiados (metodologias y herramientas
de ensefianza-aprendizaje), ademas considerar las capacidades que debe tener el
instructor para satisfacer estas necesidades, definir la modalidad de ejecucion de
la capacitacion por ejemplo, presencial, en linea, fuera o dentro del horario de
trabajo, duracion del curso y/o taller, entre otras. Es importante que exista
coherencia entre lo que debe ser aprendido en la instruccion y lo que debe ser
demostrado en el puesto de trabajo, por lo que es necesario establecer en este

paso los mecanismos de evaluacion de aprendizaje.
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Ejecucion de la capacitacion:

Aseguramiento de la calidad del proceso de ensefanza-aprendizaje.

Esta etapa conlleva asegurar la realizacién de lo ya establecido en la planeacion
por lo que se requiere contar con una estrategia de seguimiento y monitoreo de las
actividades, que a su vez permita en caso de ser necesario realizar ajustes sobre

ellas, con el fin de asegurar la efectividad del logro para lo cual fue creada.

Evaluacién de la capacitacion

En la evaluacién se mide el grado en que los conocimientos, las habilidades y
actitudes aprendidos en la capacitaciéon, han sido traducidos en un mejor
desempefio en el trabajo, contar con informaciébn que nos permita evaluar
resultados de la efectividad de la capacitacibn es necesaria para garantizar la
calidad de las acciones formativas que se llevan a cabo. Esta es la etapa que
debemos profundizar e instalar en los en toda la administracién municipal, que la
evaluacién es un proceso sistematico que determina el “valor” que una actividad o
programa de capacitacion, estd otorgando a las personas y la institucién, una
“cultura de la evaluacién”. (Secretaria de la Funcion Pdblica, Guia para la
elaboracion y aplicacion de mecanismos y herramientas de evaluacion para los

procesos de seleccién del Subsistema de Ingreso, p.p.10, 15y 16).

Cabe hacer mencién que este proceso también se encuentra contenido en Reglamento

del Servicio Profesional de Carrera.

También se sugiere la observancia del ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones
en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera para este
tema, numeral 46-54 (2019) p.p. 26-37.

Propuesta IV

Mejorar la Evaluacion de Desempeiio

En el analisis de la informacién de la investigacion de campo se dialogé sobre la

evaluacion desempefio que se aplica al personal de mandos medios y superiores donde
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se obtuvo como resultado que un gran nimero solo entrega periédicamente reportes del
avance de las actividades encomendadas a su jefe inmediato (por la descripcion que
dieron del reporte se deduce que se trata del POA (Ley Estatal de planeacion, (2017),
Pagina 7. ARTICULO *7.- Los Presidentes Municipales remitiran, en su caso, los Planes
Municipales de Desarrollo, los Programas Operativos Anuales o los Programas
Presupuestarios al Congreso del Estado, para su examen y opiniébn. Programas
Presupuestarios al Congreso del Estado, para su examen y opinion. ) estos reportes
muestran el avance del logro de los objetivos planteados en el Plan Municipal de
Desarrollo, dichos documentos no constituyen en su totalidad la evaluacién de
desempefio aun cuando el personal considera que es suficiente, al no contar con esta
herramienta se originan diversas y lamentables consecuencias por no tener informacion
confiable y oportuna que oriente y mida el cumplimiento de las funciones y metas
individuales y colectivas de los servidores publicos, en funcion de la descripcion de
puesto ademas de establecer una comunicacién abierta y constante entre jefes y
subordinados. Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccion y capacitacion, o puede indicar que la
descripcién del puesto no se encuentra bien disefiada. Derivado de esta situacion se
propone realizar la implementacién de la evaluacion de desempefio de forma productiva
gue se convierta en una herramienta Gtil que ayude a la organizacion y al personal a

decidir, planificar, mejorar y cuando se requiera reorientar sus actividades y objetivos.

Se sugiere realizar su disefio observando las siguientes etapas ya que sirven como guia
para conocer en qué y de qué manera debemos intervenir en este proceso ademas del

siguiente formato.

1. Fijacion de metas

Al inicio del periodo de evaluacion, el ocupante del puesto discute la descripcion
de su puesto con su superior y ambos se ponen de acuerdo sobre el contenido de
trabajo, definen las responsabilidades del puesto y los compromisos de tarea y de
desarrollo a alcanzar durante el semestre en orden de prioridad. Una vez
negociadas y establecidas, las principales responsabilidades del puesto y los
principales compromisos a alcanzar durante ese periodo se determinan el plazo,
las condiciones, los criterios de medicién y las fechas de revisién del avance de los

mismos.
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2. Entrevistas trimestrales de avance

Periddicamente, en las fechas acordadas, se revisa el avance en el cumplimiento
de las principales responsabilidades del puesto y los principales compromisos de
tarea y desarrollo a través de didlogos de mejora de desempefio (trimestralmente),
en los que se analizan las desviaciones, si las hubiera, y se acuerdan medidas

correctivas.

3. Entrevista de evaluacion

Al finalizar el afio se realiza una entrevista entre superior y subordinado para
revisar de manera conjunta los resultados obtenidos y proceder a hacer la
evaluacion total del cumplimiento de las principales responsabilidades de trabajo y

los compromisos de tarea y de desarrollo (anualmente).

4. Evaluacion global del desempefio
Es el resultado de sintetizar (anualmente) la evaluacién de objetivos de trabajo, la
evaluacion de compromisos de desarrollo y la evaluacion del seguimiento a los

objetivos.

5. Planes de desarrollo
Finalmente, se establecen, conjuntamente los planes de desarrollo en base a los
puntos fuertes y débiles detectados. (Guia de Recursos Humanos para la

Administracion Publica Municipal, p.52)
También se sugiere la observancia del ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones

en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera para este
tema. Numeral 55-58 (2019) p.p. 37-46.
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EVALUACION DEL DESEMPERNO

Este instrumento le servird para revisar el desempefio del personal a su cargo, y poder fijar metas para mejorarlo, asi como
para poder elaborar planes de desarrollo para cada persona; por ello es muy importante que sea llenado del modo mas
objetivo y sincero posible en todos los aspectos que se revisan. Se recomienda revisar su bitdcora o registro de logros y
acuerdos del subordinado del que se trate.

I. Informacién general

Nombre
Puesto
Departamento
Dependencia
Antigiiedad

Edad: Sexo:
Nombre del jefe inmediato:

Puesto del jefe inmediato:

Periodo de evaluacion:

II. Sintesis de la evaluacién

Ultimo grado de estudios:

1.Evaluacién de Resultados en el Trabajo:

Excede normalmente |

Excede ocasionalmente

[Alcanza siempre

[ No alcanza normalamente |

2. Evaluacién de Productividad

Excede normalmente

Excede ocasionalmente

Alcanza siempre

No alcanza normalamente

3. Evaluacién de apego a Normas

Excede normalmente

Excede ocasionalmente

Alcanza siempre

No alcanza normalamente

4. Evaluacion de caracteristicas:

Excede normalmente

Excede ocasionalmente

Alcanza siempre

No alcanza normalamente

Resultado Final
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1.- Evaluacién de Resultados en el Trabajo

Se refiere a la evaluacion de resultados del trabajo, considerando los objetivos del puesto y sus compromisos personales en
términos de la tarea, durante el lapso indicado. En el apartado de metas y objetivos por favor especifique la forma de
medicién y la fecha comprometida para cubrirlo.

Definiciones

A Excede Siempre Eldesempefio es constantemente superior a lo pactado

B Excede

Ocasionalmente El deesmperio supera ocasionalmente los resultados pactados

C Alcanza Siempre Los resultados se apegan a lo pactado de manera adecuada y completa
D No Alcanza

Normalmente Regularmente los resultados no alcanzan los niveles establecidos

Resultados en el trabajo

A B C D
La adecuacion en los resultados obtenidos, que se derivan de la
naturaleza y objetivos del puesto

La calidad de los resultados corresponde a lo esperado por la
empresa de acuerdo a los objetivos del puesto y los estandares
establecidos

La atencién al cliente interno y/o externo es adecuada

La oportunidad de los resultados obtenidos se adecua a lo
estipulado con el empleado

Se obtiene una adecuada disposicion para la realizacion del
trabajo, en cuanto a tiempo y lugar

Proyectos o tareas especiales encomendadas adicionalmente a las
responsabilidades del puesto

Cumple con este tipo de tareas adecuadamente y con los resultados
pactados

Mantiene un buen nivel de calidad en estas tareas

Tiene buena dispocision para cumplir con estas tareas cuando le
son encomendadas

Metas y objetivos fijados para el periodo A B C D

CALIFICACION FINAL

2.- Evaluacion de Productividad

En este apartado se tomaran en consideracion todos los indicadores de productividad marcados en la descripcion del
puesto correspondiente, y si el evaluador (jefe) lo considera conveniente, se adicionarén los que procedan. Es muy
importante que los indicadores de productividad permanezcan constantes para el puesto mientras no cambie su
descripcion, es decir, mientras sean los mismos objetivos y responsabilidades los considerados para el puesto.

Indicadores de productividad de acuerdo ala descripcién de
puesto, en actividades normales A B C D

Calificacion
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3.- Evaluacion de Apego a Normas

Este apartado, se refiere a las normas de aplicacién general que se consideran sanas para el funcionamiento de la
empresa, de cara a la disciplina y para respetar los lineamientos minimos de seguridad establecidos

Las normas establecidas por la empresa, de aplicaciéon

general

Puntualidad a las horas de entrada

Asistencia (faltas injustificadas)

Limpieza de su area

Rapidez y puntualidad para cumplir el trabajo encomendado en las
horas laborables

Buen uso y conservacion de sus maquinas y/o herramientas de
trabajo

Observacion de las medidas de seguridad establecidas para su
area de trabajo

Tratao con sus comparieros y superiores

Calificacion

Aqui se evaluaran aquellas caracteristicas con que la persona desarrolla sus actividades y que influyen de manera directa en
el logro de los resultados que la persona obtiene en relacién al trabajo que le ha sido encomendado. Lea cuidadosamente
las definiciones antes de calificar cada factor, para evitar errores.

FACTORES A B C D

Conocimientos técnicos: Mide el grado de dominio de la materia,
métodos y procedimientos que involucra el puesto de trabajo
Habilidades de direccién y administracién: Mide la habilidad para
usar los recursos disponibles, mediante la planeacion, organizacion,
y control del trabajo, tanto propio como de los subalternos

Solucién de problemas: Mide la capacidad de analizar y resolver los
asuntos generados por el propio trabajo de tal forma que los
resultados sean mejorados

Conocimientos de direccion: Mide los conocimientos y su aplicacion
sobre las técnicas de supenvision, y de desarrollo de personal

Iniciativa: Mide la capacidad de aportar ideas y soluciones nuevas
para aprovechar las oportunidades que se presentan

Creatividad: Mide la capacidad para disefiar y aplicar formas
originales y efectivas de realizar las funciones y de resolver los
problemas y los conflictos

Energia de logro: Mide la fuerza personal para alcanzar resultados
superando las dificultades y presiones de trabajo

Relaciones internas: Mide la capacidad de relacionarse en forma
adecuada y efectiva con las personas con las que tiene una relacion
de trabajo, procurando un ambiente de cordialidad y de
colaboracion

Comunicacion: Mide las habilidades de expresion verbal o escrita
de la persona y las de escucha activa

Trabajo en equipo: Mide la disposicién de trabajar con otros, para
lograr objetivos comunes.

Supervision: Mide las forma de dirigir a otros, supervisar el
cumplimiento de sus tareas, y de formar grupos integrados con el
personal que le reporta

Liderazgo: Mide la capacidad para inspirar a otros para el logro de
los objetivos del area.

Seguridad: Mide la disposicion de salvaguardar el equipo y material
de trabajo, asi como la seguridad de las personas que laboran en la
empresa

Intensidad: Mide la capacidad de mantener los mismos niveles de
eficiencia aun en situaciones de clara presion

Mejora permanente: Mide la bisqueda continua de intentar nuevas
medios para mejorar permanentemente la realizacién del trabajo
encomendado

Motivacién: Mide la importancia de trabajar con el deseo de logros
individuales y de grupo

Planificacién y organizacién: Mide la forma de establecer cursos de
accion para simismo y para otros, a fin de lograr los mejores
resultados

Calificacion
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Aqui se evaluaran aquellas caracteristicas con que la persona desarrolla sus actividades y que influyen de manera directa en
el logro de los resultados que la persona obtiene en relacién al trabajo que le ha sido encomendado. Lea cuidadosamente
las definiciones antes de calificar cada factor, para evitar errores

Conocimientos técnicos: Mide el grado de dominio de los
procedimientos o técnicas relacionados con las actividades del
puesto

Conocimientos de la institucién: Mide el grado de conocimiento de
las politicas y la filosofia de la empresa

Solucién de problemas: Mide la capacidad de solucionar los
problemas que se le presentan en el desarrollo de su trabajo
Actitud de logro: Mide la disposicién de superar las dificultades, y
alcanzar resultados

Persistencia: Mide la capacidad de continuar trabajando hasta
concluir la tarea, sin importar el iempo que ésta requiera

Interés: Mide el interés mostrado para el desarrollo del trabajo, y la
forma de realizarlo

Relaciones: Mide la habilidad para relacionarse constructivamente
con sus compafieros, jefes, y otras personas con las que trate

Cooperacion: Mide la disposicién y motivacion para cooperar con
otros y enfrentar las responsabilidades que esto conlleve

Mejora permanente: Mide la basqueda y el aporte de ideas para
mejorar continuamente su trabajo

Sentido de superacion: Mide la disposicion de autodesarrollo y la
aceptacion de retos nuevos

Habilidad para la comunicacion: Mide la habilidad para expresarse
con claridad, asi como para escuchar con eficiencia

Resistencia a la frustracién: Mide la capacidad para manejarse ante
situaciones dificiles incluso con desilusién, sin bajar su nivel de
eficiencia

Integridad: Mide la capacidad para manejarse con estricto apego a
las normas éticas de la empresa y de la sociedad

Adaptabilidad: Mide la capacidad de trabajar eficientemente en
diferentes situaciones y tipos de trabajo

Calificacion Total
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Il Conclusiones

Areas fuertes del colaborador Areas por mejorar del colaborador

Nuevas tareas, funciones o proyectos

(Guia de Recursos Humanos para la Administracion Publica Municipal, p.p. 81-87)

El momento actual requiere de un mayor nivel de capacidad de respuesta de nuestras
instituciones gubernamentales, por lo que con la realizacion de las propuestas anteriores
se facilitaria la implementacion del Servicio Profesional de Carrera en el municipio de
Temixco Morelos, pues permitiria estar en posibilidades de enfrentar el reto de su puesta

en marcha, siendo ejemplo a seguir de otros municipios en el Estado.
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ANEXO
INSTRUMENTO USADO
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CUESTIONARIO
APLICADO A PERSONAL DE MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES DEL MUNICIPIO DE
TEMIXCO, MORELOS
Febrero 2005 y octubre de 2019.

La informaciéon que usted proporcione en este cuestionario es Unicamente para fines
estadisticos.

Si tiene algn comentario adicional puede expresarlo al final del cuestionario.

1. a. Edad 2.b. Genero 3.c. (Grado Maximo de
estudios? 4.d. ¢Estudia
actualmente? No._  Si_

5. e. ¢ Antigliedad en el puesto actual?

6. f. Enuncie las instituciones donde ha prestado sus servicios.

Gobierno Iniciativa Privada___ En ambas En ninguna__

Gobierno: Federal Estatal Municipal

Afos de servicio

Motivo de separacion:

Mejor propuesta laboral Termino de administracion
Renuncia Cambio de area

Interinato Recorte de personal

Jubilacion Desaparicion de la dependencia
Otro:

Iniciativa privada ¢ En cual sector o rama?

Motivo de separacion:
Mejor propuesta laboral Negocio propio

Renuncia Otro:
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7. g. ¢ Participo en algun proceso de seleccion para ingresar al ayuntamiento?
No. Si.

Entrevista Examen

Evaluacion curricular Otro

8. h. ¢El puesto que actualmente ocupa ha sido el mismo desde su ingreso al

ayuntamiento? No Si

9. i. ¢Cuales, segun su percepcion, son los medios, factores o circunstancias que
propician un ascenso en su trabajo?

Méritos Plaza vacante Recomendacion Otro

10.j. ¢ Existe alguna forma en que se incentive su trabajo?
No. Si.

Estimulo econémico Reconocimiento Publico

Dia de descanso Otro

11. k. ¢ Cuéles motivos considera que propician la falta de otorgamiento de incentivos?
No existe un sistema de evaluacién No hay presupuesto

No hay interés del jefe inmediato Otro:

u otro funcionario

12. 1. ¢ Con que frecuencia se evalla su trabajo?
Anual Semestral Trimestral

Bimestral Mensual Otro

13. m. ¢Quiény como lo realiza?

¢, Quién?
Jefe inmediato Uno mismo
Area de recursos humanos Otro

¢, Como?
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14. n. ¢, Conoce la descripcién de su puesto?

No. ¢Por qué?

Si. ¢ Medio mediante el cual lo conoce?
Ley Manuales
Reglamento de trabajo Otro

15.A. Al ocupar el puesto actual, ¢ Recibié capacitacion?
No. Si

Cursos Platica o comentarios

Manuales Otro

16. 0. ¢ Ha asistido a algun curso de capacitacién, congreso, seminario o actividades que
le permitan conocer, reafirmar, ampliar y mejorar la realizacion de su trabajo?
No.

Si.__ ¢Cuando?

17. p. ¢ Cuales serian los factores que originen su permanencia en el puesto?
Desarrollo eficiente de su trabajo _ Amigos y conocidos en la administracién actual

Continuidad del partido politico _ Otro

18. g. ¢, Conoce el Servicio Civil de Carrera o Servicio Profesional de Carrera?
No. Si.

19. r. ¢ Cudl es su opinién del impacto en su puesto, si se aplicara en este ayuntamiento?

Le favorece _ Nole favorece Otro

¢ Por qué?
Aprovechamiento de la experiencia Mejora en la atencion ciudadana ____
Continuidad de planes de trabajo Ascender a un mejor trabajo
Capacitacion, actualizacion y Sueldo y funciones acorde a
profesionalizacion responsabilidades
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Seguridad laboral

Otro:

20. s. Si se implementara en el ayuntamiento un proceso de reclutamiento, seleccion,

contratacion y evaluacion del desempefo, basados en mecanismos y principios

administrativos sistematizados ¢ Qué impacto tendria sobre su persona?

Le favorece Nole favorece
¢ Por qué?

Se estableceria un sistema de
competencias
Se cubririan los puestos con personas
con capacidad profesional y
conocimientos
Disponible a participar

Otro

Otro

Incentivos justos

Importancia del desempefio

Mayores oportunidades de trabajo

21.t. Si existieran sistemas de promocién, ascenso, incremento salarial e incentivos

basados estrictamente en las habilidades y desempefio de las personas en su puesto ¢ De

gué forma le impactaria?
Le favorece

No le favorece

¢ Por qué?

Otro

Llevaria a un sistema de competencias,

basado en el desarrollo de

trabajo,

capacidades, habilidades, mejora continua

y la profesionalizacién

Saludable y necesario para la administracion

El estimulo es importante
Otro
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Provocaria la generaciébn de

compromisos

Dispuesto a participar



Comentarios

Gracias por su tiempo y apoyo.
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Cuernavaca, Morelos a 5 de Diciembre del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracion, del estudiante Delfa Calderén Vital, con
matricula 512003107, con el titulo PROPUESTA PARA IMPLEMENTAR EL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES EN EL H.
AYUNTAMIENTO DE TEMIXCO, MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de
una revision cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el
establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro.
Ademds construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIOQ por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contintie con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

IS5

Dr. Benjamin Lopez Ortiz
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 19 :_.,; 1 A
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado.fcaei@uaem.mx ' LA
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Cuernavaca, Morelos a 5 de Diciembre del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE:

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracion, del estudiante Delfa Calderén Vital, con
matricula 12003107, con el titulo PROPUESTA PARA IMPLEMENTAR EL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES EN EL H.
AYUNTAMIENTO DE TEMIXCQO, MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de
una revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el
establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro.
Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIQ por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contintie con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad dg

Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 19
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado.fcaei@uaem.mx
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Cuernavaca, Morelos a 5 de Diciembre del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracion, del estudiante Delfa Calderén Vital, con
matricula £12003107, con el titulo PROPUESTA PARA IMPLEMENTAR EL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES EN EL H.
AYUNTAMIENTO DE TEMIXCO, MORELOS por lo cual, me permito informarle que después de
una revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el
establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro.
Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contintie con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

Mtra. Elena Vanesa5tadalupe Martinez Posada
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracion e Informética

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuernavaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 19
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado.fcaei@uaem.mx
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Cuernavaca, Morelos a 5 de Diciembre del 2019,

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracién, del estudiante Delfa Calderén Vital, con
matricula 512003107, con el titulo PROPUESTA PARA IMPLEMENTAR EL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES EN EL H.
AYUNTAMIENTO DE TEMIXCO, MORELOS” por lo cual, me permito informarie que después
de una revision cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el
establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro.
Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante continle con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad cm‘ta

Dra.
Profesor-
Facultad de Contaduria,

ministracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuemavaca Morelos México C.P. 62209, Edificio 18 UA
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado fcaeifiuaem. mx EM
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Cuernavaca, Morelos a 5 de Diciembre del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Maestria en Administracion, del estudiante Delfa Calderén Vital, con
matricula £12003107, con el titulo PROPUESTA PARA IMPLEMENTAR EL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN MANDOS MEDIOS Y SUPERIORES EN EL H.
AYUNTAMIENTO DE TEMIXCO, MORELOS por lo cual, me permito informarle gue despues de
una revisicn cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el
establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro.
Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los
resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que la estudiante contintie con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

stigador
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamilpa Cuemavaca Morelos México C.P. 62208, Edificio 19 UA
Tel. (777) 329 7917, Ext. 3038, 3039/ posgrado fcaei@uaem.mx EM




