UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL

u n UNIDAD AJUSCO

UNIVERSIDAD LICENCIATURA EN ADMINISTRACION EDUCATIVA

PEDAGOGICA
NACIONAL

"EL ADMINISTRADOR EDUCATIVO EN EL,AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA SECRETARIA DE LA
FUNCION PUBLICA. EXPERIENCIA PROFESIONAL".

TESINA

QUE PARA OBTENER EL TIiTULO DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION EDUCATIVA

PRESENTA:
KAREN IVETH BECERRA MONTOYA

DIRECTORA DE TESINA:
PROFA. MARIA ELENA BECERRIL PALMA

MEXICO, D.F. JUNIO 2014




INDICE

INTRODUCCION i,

CAPITULO. I. EL ADMINISTRADOR EDUCATIVO EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS

1.1 Antecedentes de la Administracion ...
1.2 La Administracion de Recursos Humanos y su importancia ............
1.3 Teoria de las Relaciones Humanas  ........ciiiiiiiiiinennn..
1.4 ;Qué es la Administracion Educativa? ...
1.5 Formacion del Administrador Educativo ..o
1.6 El Administrador Educativo en el area de Recursos Humanos ..........

1.7 La Capacitacion y Desarrollo del Personal — ..........cccoiiiiiiiiean..

CAPITULO. Il. UNIDAD DE POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA

2.1 Funciones y Organizacion de la Unidad de Politica de
Recursos Humanos
2.2 Funciones y Organizacion de la Direccion de Informacion
Estratégica de Personal

2.3 Qué es el Registro de Servidores Publicos del Gobierno
Federal (RUSP) s

2.4 Antecedentes del RUSP
2.5 Importanciadel RUSP

2.6 Informacioén contenida en el RUSP i



2.7 Medidas de Calidad en la informacidon ...
2.8 El Administrador Educativo en la Unidad de Politica de
Recursos Humanos en la S.F.P. i,

CAPITULO. Ill. PROPUESTA DE UN PROGRAMA GENERAL DE
CAPACITACION PARA LOS OPERADORES RUSP EN
TODA LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

3.1 La Capacitacién y Adiestramiento en MEXiCO ............cccevvvirennnnn.

3.2 Programa general de Capacitacion para los Operadores
del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal
en toda la Administracion Publica Federal — .................ccoeiie

CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA

CIBERGRAFIA

ANEXOS



INTRODUCCION

El presente proyecto titulado “El Administrador Educativo en el area de Recursos
Humanos de la Secretaria de la Funcion Publica”, se realizé para la obtencion, por
parte de quien lo suscribe del titulo de Administrador Educativo, es una breve
explicacion recopilada por experiencia laboral de las actividades y funciones que
desempefia un administrador educativo en el area de Recursos Humanos dentro de
la Secretaria de la Funcion Publica, asi como una de sus principales propuestas en
esta area.

Hoy en dia es necesario que entendamos la importancia de cada uno de los
procesos Yy registros establecidos en el 4rea de Recursos Humanos, ya que dentro
del pais la economia ha dado un giro significativo sobre sus areas de interés,
encontrandonos ante un entorno de constantes cambios y de alta competitividad,
donde el proceso de globalizacion y apertura de mercados, amenaza de forma
arrastrante nuestro interés nacional, es decir el crecimiento econémico, el empleo y
la equidad social. En este proceso de globalizacion en el que vivimos, nos urge como
pais acudir al manejo efectivo y eficaz de nuestros sistemas organizacionales y de la
Administracion de Recursos Humanos.

Para los fines de esta Tesina resaltaré la gran relevancia que a mi juicio tiene el
subsistema de aplicacibn de Recursos Humanos, en lo referente a los Servidores
Publicos que ocupan un puesto o plaza dentro de la Administracion Publica Federal,
ya que entendemos que representa una fuerza motora importante en el desarrollo
productivo de las dependencias e instituciones, en la toma de decisiones.

Para obtener dicha informacién, de todos los Servidores Publicos, mi propuesta
principal fue la implementacion de un Curso de Capacitacion, dirigido a todos los
operadores del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal adscritos a la
Administracion Publica Federal. Cabe descartar que toda Capacitacion es muy
importante durante la vida laboral y profesional del trabajador, ya que de ésta
depende el funcionamiento que debe tener el trabajador, siendo el punto fuerte para
gue haya un desarrollo exitoso.

Es muy importante recalcar que la capacitacion es parte del desarrollo del personal,
asi que en este proyecto abarcaremos la importancia que tiene la capacitacion, ya
que para toda organizacion, dependencia o institucion debe quedar claro que es
relevante capacitar a su personal de una forma constante y oportuna, para que
puedan conocer, planear, y realizar sus funciones o actividades conjuntamente con
los demas colaboradores.



Explicaré detalladamente cada capitulo de mi tesina:

CAPITULO | El Administrador Educativo en el area de Recursos Humanos. En este
capitulo explicaré cdmo surge la Administracion, cudl fue el origen, los antecedentes
de esta ciencia, y quiénes fueron sus principales exponentes, asi como el origen y
surgimiento de la Administracion Educativa en América Latina y en México, y con ello
explicaré la importancia del papel que juega el Factor Humano dentro de las
organizaciones, mismo que da origen a la Administracion de Recursos Humanos.
Con ello, en el siguiente capitulo veremos el papel que juega un Administrador
Educativo dentro de la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Secretaria de
la Funcién Publica, desarrollando las funciones dentro de la misma.

CAPITULO Il La Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Secretaria de la
Funcion Puablica. En este capitulo explicaré un poco mas sobre el lugar en donde me
he desarrollado laboralmente durante, estos tres afios desde que egrese en 2011-
2014, en la Secretaria de la Funcion Publica, directamente en la Unidad de Politica
de Recursos Humanos, de donde desprende una Direccién en especifico que es; la
Direccion de Informacion Estratégica de Personal, asi como también conoceremos
un poco mas sobre las principales actividades que desempefio como Administrador
Educativo y sobre todo las aportaciones realizadas a mi area. Con ello, entre mis
funciones laborales méas importantes se encuentra el analisis de toda la informacion
referente a la parte de Recursos Humanos, perteneciente a toda la Administracion
Publica Federal, por tanto es mi deber que la informacién que se recibe sea clara,
concisa y de calidad. Para finalizar en el dltimo capitulo explicaré el desarrollo de mi
propuesta de un programa general de Capacitacion para los Operadores encargados
del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal, denominado RUSP, de
toda la Administracion Publica Federal.

CAPITULO Il Propuesta de un programa general de Capacitacion para los
operadores RUSP. En este Ultimo capitulo explicaré una de las aportaciones mas
importantes que he realizado como egresada de la Licenciatura en Administracion
Educativa, en la Direccion de Informacion Estratégica de Personal en la Secretaria
de la Funcién Publica, una propuesta del desarrollo de un programa general de
Capacitacion para los Operadores del Registro de Servidores Publicos del Gobierno
Federal, como en el capitulo anterior mencionamos.



JUSTIFICACION

Este tema de investigacion titulado “El Administrador Educativo en el area de
Recursos Humanos de la Secretaria de la Funcion Publica”, me parecid muy
interesante como una aportacion a la administracion educativa, ya que quiero dar a
conocer por medio de mi experiencia laboral, el papel que juega un Administrador
Educativo en la Secretaria de la Funcion Publica y con ello poder describir la labor y
las aportaciones de un alumno egresado de la Licenciatura de Administracion
Educativa. Me parece que es muy importante que un Administrador Educativo,
cuente con un conocimiento amplio en el area de Recursos Humanos, ya que lo mas
importante dentro de cualquier organizacién es el Factor Humano, que gracias a él, y
previendo las necesidades del mismo, podemos obtener una excelente Planeacion
de Recursos Humanos, que conlleve a la estratégica toma de decisiones. Por otra
parte me interesa mucho que por medio de esta investigacion les comparta
informacion muy importante que todos deberiamos conocer del gobierno federal,
sobre los servidores publicos que prestamos nuestros servicios dentro de la
Administracion Publica Federal, misma informacion que no es confidencial y sin
embargo la desconocemos.

Dentro de la Unidad de Politica de Recursos Humanos, yo me sitdo estructuralmente
en una direccion llamada la Direccion de Informacién Estratégica de Personal (DIEP),
donde nos encargamos, por medio de un sistema denominado RUPS, que es el
Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal, de recibir toda la informacion
de los Servidores Publicos adscritos a la Administracion Publica Federal, tanto del
personal que se da de Alta, se da de Baja por algin motivo o que realiza algin
cambid de adscripcién, es decir se cambia a alguna otra institucion.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al ingresar a la Direccion de Informacion Estratégica de Personal mejor conocida
como la DIEP, exactamente hace 2 afios y medio, cuando egrese de la Licenciatura,
empecé a identificar que existian varios problemas, en los cuales he puesto mi
granito de arena con distintas aportaciones, y por supuesto con el apoyo de los
conocimientos adquiridos como egresada de la Licenciatura de Administracion
Educativa, los cuales por medio del presente trabajo, me gustaria compartir.



Entre los principales problemas que identifiqué, fueron:

1. La mala calidad en la informacion que remitian las instituciones, es decir, cada
Operador encargado del Registro de Servidores Publicos del Gobierno
Federal (RUSP), cargaba su informacion de distinta forma, cabe mencionar,
existia un manual y unos formatos que se encuentran a su disposicion en la
pagina oficial correspondiente, pero la mayoria no los checaba por tratarse de
un manual muy grande de 106 paginas, otro factor también era la rotacién de
personal, ya que en ocasiones el Operador era nuevo, y lo heredaban,
haciéndolo de la misma manera. Ante esta situacion, propuse un Taller de
Capacitacion presencial para los Operadores y desarrollé un Curso en Linea,
para las instituciones foraneas.

2. Otro problema identificado fue que una vez recibida la informacion
correspondiente por parte de las instituciones, se efectuaba el andlisis de la
misma, tanto para la realizacién de informes estadisticos, como la realizacion
de organigramas, los cuales eran remitidos a Presidencia de la Republica,
pero las instituciones nunca recibian nada por nuestra parte. Por tanto al
analizar la informacion con la que contabamos propuse un Modelo de
Planeacion de Recursos Humanos, que apoyara a los Directores Generales
de Recursos Humanos en la toma de decisiones dentro de su institucion.

OBJETIVOS

» Dar a conocer la labor de un Administrador Educativo en el area de Recursos
Humanos de la Secretaria de la Funcién Publica.

» Conocer la experiencia laboral de un Administrador Educativo dentro de la
Direccion de Informacion Estratégica de Personal.

» Analizar la aplicacién de herramientas o conocimientos adquiridos dentro de la
formacion de un Administrador Educativo.

» Conocer la importancia de la Secretaria de la Funcion Publica en la
Administracion Publica Federal.

» Conocer en qué consiste la formacion de un Administrador Educativo en el
ambito laboral.



MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

Para entender y explicar el objeto de investigacidon de este trabajo, se requirié revisar
fundamentalmente literatura critica y actual sobre el origen de la Administracion, para
abordar el tema, tomando en cuenta a los principales teéricos de la Administracion,
que a su vez, toman la Administracion de Recursos Humanos como base importante
de una organizacion:

“Frederick W. Taylor (Implementando la Teoria Cientifica), y Henri Fayol (La Teoria
Clasica). Tomando la premisa de Taylor "la racionalizacion del trabajo operario”, y la
de Fayol "aumentar la eficiencia de su empresa a través de su organizacion y de la
aplicacion de principios generales de la administracion con bases cientificas".
(CHIAVENATO Idalberto, 2009, P.44)

Asi mismo Taylor y Fayol pusieron las bases de la administracion a través de la
coordinacion, direccién, por lo tanto el mejor empleo de los Recursos Humanos.
Otras teorias que sustenta a la Administracion del Personal es la Teoria
estructuralista, de Etzioni y Thompson, quienes sostenian el enfoque de la
organizacion.

Por su parte Elton Mayo afirma que “el estudio aplicado de las relaciones de trabajo
requiere la integracion de varias perspectivas”’. (CHIAVENATO, Idalberto, 2009,
P.88). La idea principal de este socidlogo fue la de modificar el modelo mecénico del
comportamiento organizacional, para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta
los sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto.

La planeacién y gestion de los recursos humanos es el proceso de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de
ésta ademas de hacia afuera. Su propésito es utilizar estos recursos con tanta
eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas
de la organizacion, con ello surge la capacitacion. La capacitacion del Factor
Humano es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de
contar con un personal calificado y productivo, actualizando sus conocimientos con
las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia.

Para Roberto Pinto “la Capacitacién se dirige al mejoramiento de la calidad de los
recursos humanos valiéndose de todos los medios que conduzcan al incremento de
conocimientos, al desarrollo de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno de
los individuos que conforman la empresa. La Capacitacion se basa en una filosofia
donde considera, la persona tiene necesidades multiples y que no es solamente el


http://www.monografias.com/trabajos7/freta/freta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/printeoadmin/printeoadmin.shtml
http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/hipoteorg/hipoteorg.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/direccion/direccion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml

ingreso econdémico, también es importante para aplicar las capacidades intelectuales
y creativas en el trabajo y en general en todos los actos de la vida.” (PINTO Villatoro,
1992, P.11)

La Capacitacion coincidiendo con Roberto Pinto se orienta hacia la transmision de
conocimientos, para poder desempefar eficientemente un puesto de trabajo,
provocando cambios en el individuo.

Por otra parte nos describe una distincion entre la Capacitacion para el trabajo y en
el trabajo, de la siguiente manera:

*“Capacitacion para el Trabajo: Es de caracter escolarizado, refiriéndose a la
ensefianza- aprendizaje de los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que
requiere el individuo para incorporarse al sistema productivo.

*Capacitacion en el Trabajo: Se imparte en los centros de trabajo y persigue el
propésito concreto de desarrollar los conocimientos, habilidades, actitudes y
destrezas de los trabajadores para incrementar su desempefio.” (PINTO Villatoro,
1992, P.27)

Con ello la primera premisa que nos marca el autor es que vamos a adquirir esa
Capacitacion antes de ingresar a un trabajo, es decir, nos Capacitamos antes de
nuestro ingreso a cualquier area laboral, y en la segunda premisa es cuando la
empresa de acuerdo a La Ley Federal del Trabajo “Articulo 153-A- Tiene la
obligacion el patron le proporcione al trabajador capacitacion o adiestramiento que le
permita elevar su nivel de vida y productividad”. (TRUEBA Barrera, 2008, P. 94)

En la parte del Administrador educativo, me enfocaré en varios teoricos, entre ellos
Ricardo Uvalle Berrones (UVALLE, 99) en que su articulo: “Perfil y Orientacion del
Licenciado en Administracion Educativa”, publicado en el numero 10 de la Revista
del IAPEM, comenta lo siguiente:

“La administracion Educativa en un campo de estudio y ejercicio profesional que solo
al estado concierne. Y sin el conocimiento de lo que es la ciencia politica y la
administracion publica, no es posible categorizar a la educacién como elemento vital
en la organizacion y el fundamento del Estado”. (RICARDO Uvalle, Julio 2012)

También me enfocaré en Benno Sander, quien nos habla de la Administracion de la
Educacion, desde la perspectiva histérica del pensamiento administrativo en la
educaciéon latinoamericana. Abordaremos esta perspectiva basandonos en la obra
del autor llamada: “Gestién Educativa en Latinoamérica”. (SANDER Benno, 1996)



Sander nos dice que “el estudio de la administracién de la educacion latinoamericana
se inserta en el movimiento teorico de las ciencias sociales y de la administracion
publica y sigue su curso del desarrollo histérico de América Latina en el contexto de
sus relaciones internacionales...En este sentido, los problemas y desafios que los
paises de América Latina enfrentan hoy en la practica educativa y en su
administracion, se comprenden en la medida en que se les examina en el contexto
econdémico, politico y cultural de la sociedad como un todo y el ambito del sector
publico en particular.”(SANDER Benno, 1996).

Por tanto, el lugar en el que laboro actualmente es la Secretaria de la Funcion
Publica, es una dependencia del Poder Ejecutivo Federal, que: “Vigila que los
servidores publicos federales se apeguen a la legalidad durante el ejercicio de sus
funciones, sanciona a los que no lo hacen asi; promueve el cumplimiento de los
procesos de control y fiscalizacion del gobierno federal, de disposiciones legales en
diversas materias, dirige y determina la politica de compras publicas de la
Federacion, coordina y realiza auditorias sobre el gasto de recursos federales,
coordina procesos de desarrollo administrativo, gobierno digital, opera y encabeza el
Servicio Profesional de Carrera”, coordina al igual la labor de los 6rganos internos de
control en cada dependencia del gobierno federal y evalla la gestion de las
entidades, también a nivel federal. (LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE
CARRERA, 2006)

METODOLOGIA

Para realizar mi trabajo de titulacién utilizaré el Método Descriptivo.

“La descripcion supone la observacion sistematica y la catalogacién de componentes
de un sistema natural en una manera que puede ser utilizada y replicada. La
descripcion es comunmente usada como un método de investigacion para explicar
sistemas naturales Unicos o eventos del pasado. (AGUDELO Arroyo, 1977, P.45)

Por lo tanto en mi trabajo, me apoyaré en el Método Descriptivo, el cual se utilizara
para recoger, organizar, resumir, presentar, analizar, los resultados de las
observaciones, recopilando y presentando sistematicamente, datos para mostrar una
idea clara y descriptiva de una determinada situacion o evento.
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CAPITULO | EL ADMINISTRADOR EDUCATIVO EN EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS

En este capitulo explicaré como surge la Administracion, cual fue el origen de esta
ciencia, y quiénes fueron sus principales exponentes, asi como el surgimiento de la
Administracion Educativa en América Latina y en México, y con ello explicar la
importancia del papel que juega el factor humano dentro de las organizaciones,
mismo que da origen a la Administracion de Recursos Humanos.

1.1 Antecedentes de la Administraciéon

‘Como sabemos, la administracion es una de las actividades humanas mas
significativas y se encuentra inherente a cualquier organismo social. Desde que el
hombre aparecié en la tierra ha trabajado para subsistir, tratando de lograr en sus
actividades la mayor efectividad posible. Hablando de nuestros antepasados, los
miembros de una tribu trabajaban en actividades como caza, pesca y recoleccion, los
jefes de familia tenian la maxima autoridad, existia la division del trabajo originada
por la diferente capacidad de los sexos y las edades de los individuos, trabajaban
también en grupo, es entonces cuando podemos decir que desde esa época, se ha
utilizado la administracion.” (CHIAVENATO lIdalberto, 2004)

La Administracion segun ldalberto Chiavenato, es reciente, surge en el siglo xx, “En
el curso de toda la historia de la humanidad, la administracion se desarrollé con una
lentitud impresionante. Sin embargo a partir del siglo xx, es que surgié y estallé en un
desarrollo de notable auge e innovaciéon”. (CHIAVENATO Idalberto, 2004, P.28)

Es entonces cuando comienza a desarrollarse el auténtico progreso de la
administracion. Hoy en dia todos los paises contienen en su seno multitud de
organizaciones especializadas en funcién de las necesidades sociales, y que
garantizan un servicio de calidad. Ejemplos de estas organizaciones son los
hospitales, la policia, los bomberos, las universidades, etc. En cambio apenas hace
100 afios los paises carecian de dichas administraciones y las pocas que habian
apenas realizaban su funcion, por ejemplo las pequefias escuelas de pueblo, un
médico para toda una poblacion, la carencia de hospitales, etc.

A medida que la administracion enfrentaba nuevas situaciones que surgen con el
paso del tiempo y del espacio, las doctrinas y las teorias administrativas necesitaron
adaptar sus enfoques o modificarlos para mantenerse Utiles y aplicables. Es por ello
gue en el siguiente cuadro me permito mostrar las teorias de la administracién.
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Las principales teorias administrativas y sus enfoques:

ENFASIS ANO TEORIAS ENFOQUES PRINCIPALES
ADMINISTRATIVAS
En las tareas 1903 | Administracion Racionalizacion del trabajo en el
cientifica. nivel operacional.
En la 1916 | Teoria clasica. Organizacion formal.
estructura 1954 | Teoria neoclasica. Principios generales de la
administracion.
Funciones del administrador.

1909 | Teoria de la Organizacion formal burocrética.
burocracia. Racionalidad organizacional.

1947 | Teoria estructuralista. | Enfoque mdltiple:

-Organizacion formal e informal.
-Analisis intraorganizacional y
analisis interorganizacional.
En las 1932 | Teoria de las Organizacion informal.
personas relaciones humanas. | Motivacion, liderazgo,
comunicaciones y dinamica de
grupo.

1925 | Teoria del Estilos de administracion.
comportamiento Teoria de las decisiones.
organizacional. Integracién de los objetivos

organizacionales e individuales.

1962 | Teoria del desarrollo | Cambio organizacional planeado.
organizacional. Enfoque de sistema abierto.

En el ambiente | 1947 | Teoria estructuralista. | Analisis intraorganizacional y
andlisis ambiental.
Enfoque de sistema abierto.

1972 | Teoria de la Andlisis ambiental (imperativo
contingencia. ambiental).

Enfoque de sistema abierto.
En la 1972 | Teoria de la Administracion de la tecnologia
tecnologia contingencia. (imperativo tecnolégico).
En la 1990 | Nuevos enfoques en | Caosy complejidad.

competitividad

la administracion.

Aprendizaje organizacional.
Capital intelectual.

Fuente: CHIAVENATO Idalberto, 2004, P.12)

Pero bien, nos preguntaremos cémo fue que surgieron estas teorias, basandome
nuevamente en ldalberto Chiavenato, todo tiene su origen en la llamada escuela de
la Administracion Cientifica, misma que buscaba aumentar la eficiencia de la

empresa mediante la racionalizacion del trabajo del obrero,

iniciada por el

estadounidense Frederick Winslow Taylor. Aunque recordemos que también Henri
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Fayol de origen francés, desarrollo la llamada teoria cldsica, que se ocupa del
aumento de la eficacia de la empresa mediante la organizacion y aplicacion de
principios cientificos generales de administracion.

En resumen, me permito presentar una tabla representativa con las principales
aportaciones que se realizaron a la Administracion:

TEORIA ADMINISTRATIVA Y
REPRESENTANTES

ESCUELA QUE COMPRENDE

INFLUENCIA EN LA
ORGANIZACION

PROPOSITOS DEL
ENTRENAMIENTO

Teoria Clasica

Frederick Winslow Taylor
Estadounidense
(1856- 1915)

Henri Fayol
Francés
(1841- 1925)

Escuela de la Administracion
Cientifica.

Escuela Anatomista-
Fisiologista.

Teoria Cléasica.

Estructura rigida y
lineal.

Lograr la eficiencia a
través de la
mecanizacion de las
funciones.

Teoria Humanista

Mary Parker Follet
Estadounidense
(1868-1933)

Chester Barnard
Estadounidense
(1886- 1961)

Elton Mayo
Australiano
(1880- 1949)

Escuela de Transicion.

*Administracion y Liderazgo.
*Psicologia de las
organizaciones.

*La organizacion como
sistema social.

Escuela de las Relaciones
Humanas.

Es una estructura
técnica y humana, que
ademas de producir
bienes y servicios debe
distribuir satisfaccion
entre sus participantes.

Proporcionar a los
directivos, gerentes y
supervisores las técnicas
para dirigir y motivar a
sus subordinados, para
que éstos satisfagan sus
necesidades y
expectativas.

Teoria Estructuralista

Claude Levy Strauss
franco-belga
(1908- 2009)

Max Weber
Alemano
(1864- 1920)

Alfred Reginald Radcliffe-
Brown
Inglés
(1881- 1955)

Escuela Burécrata de la
Administracion.

Escuela Estructuralista de la
Administracién.

Es una unidad social
compleja regida por
normas y reglamentos
que delimitan las
funciones y
responsabilidades de
los grupos que la
confirman.

Hacer que los miembros
de la organizacion
interioricen sus
obligaciones y cumplan
voluntariamente con sus
Compromisos.

Teoria Neoclasica

Peter F. Druker
Austriaco
(1909- 2005)

Administracién por objetivos.

Es una estructura que
surge en funcién de
sus objetivos y
resultados.

Incrementar los
resultados de la
organizacion a través de
la planeacion.

Teoria Behavorista

Integra aportaciones de
distintas disciplinas y diferentes
teéricos

Escuela Behavorista de
Administracion.

Desarrollo Organizacional.

Sistema socio técnico
con una cultura propia
y un sistema de valores
gue determinan el
comportamiento de la
organizacion.

Generar aprendizajes y
formas de
comportamiento en el
individuo para organizar
sus esfuerzos e
integrarlo en grupos de
trabajo.
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Teoria Sistematica
Este movimiento integra las Es una estructura Seleccionar los
Ludwing von Bertalanffy aportaciones de las autébnoma con problemas que
Aleman matematicas, la cibernética y capacidades para obstaculizan el desarrollo
(1901- 1972) la teoria de sistemas. comprender de manera | de los subsistemas de la
objetiva sus organizacion y que
interrelaciones y tomar | impiden lograr los
decisiones. objetivos propuestos.

Fuente: (PINTO Villatoro, 1990, P.27)

Con estos antecedentes, que son realmente excelentes contribuciones a los
diferentes niveles administrativos, por grandes autores, que le dieron mayor sustento
a la administracion y es entonces donde surge parte de su origen y raices.

Ahora bien ligando estos origenes, pasaremos a hablar sobre la Administracion
Educativa.

1.2 La Administracion de Recursos Humanos y su importancia

La Administracion de Recursos Humanos indiscutiblemente ha sido necesaria desde
tiempos inmemorables, desde la aparicion de grupos humanos organizados para
lograr objetivos comunes. “En el campo historico, los desafios recientes dieron
principio durante la Revolucion Industrial, la cual condujo a la realizacion de estudios
cientificos del trabajo y los trabajadores. Conforme aument6 la complejidad de las
labores, se increment6 la necesidad de contar con especialistas en la administracion
de recursos humanos. Los primeros departamentos de personal surgieron en el
contexto de la Primera Guerra Mundial y permitieron responder a las demandas de la
contienda. En la actualidad las areas de recursos humanos tienen la responsabilidad
de enfrentar los desafios internos y externos que afectan a la organizaciéon y las
personas que la integran. (WERTHER William Y KEITH Davis, 1991, P.51)

Idalberto Chiavenato, menciona que “la Administracion de Recursos Humanos
recibia el nombre de Relaciones Industriales. Los departamentos de Relaciones
Industriales (DRI), actuaban como 6rganos intermediarios y conciliadores entre la
organizacion y las personas (el capital y el trabajo) a efecto de limar las aristas de los
conflictos laborales®. (CHIAVENATO Idalberto, 2009, P.35). EI hombre por tanto era
un apéndice de la maquina y debia tal como ella, tener un funcionamiento estandar
en la medida de lo posible.

Fernando Arias, define la Administraciéon de Recursos Humanos como “la disciplina
que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello con
una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado”. (ARIAS, 1989, P.23).
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Para ubicar el papel de la Administracién de Recursos Humanos es muy importante
recordar algunos conceptos, entre ello, también las teorias y disciplinas que
contribuyeron al surgimiento de la Administracion de Personal o de Recursos
Humanos y su aportacion a ésta se describen en el siguiente cuadro:

TEORIA REPRESENTANTE APORTACION CONCEPCION CONCEPTO DE
DEL HOMBRE ORGANIZACION
Clasica Taylor/Fayol -Division de tareas | Hombre Estructura formal
-Aplicacion de | econdmico como conjunto de
método organos, cargos Yy
-Entrenamiento de tareas.
los operarios
-Incentivos
salariales
-Premios de
produccion
-Condiciones de
trabajo
-Adecuacion de
instrumentos y
herramientas
-Remuneraciéon del
personal para
poder  establecer
una satisfacciéon en
el empleo
-Estabilidad y
duracion en el
cargo para evitar el
ausentismo o la
rotacion
Equidad entre los
integrantes de la
organizaciéon para
garantizar su
lealtad
Relaciones Elton Mayo -Todo lo que se | Hombre social Sistema social como

refiere al estudio de
los grupos formales

e informales
-Propone  medios
adecuados de

informacién 'y un
cambio en las

conjunto de papeles.

relaciones entre
empresas y
trabajadores

Comportamiento Mc Gregor Maslow | -Motivacion Hombre Sistema social
humana administrativo cooperativo y
Piramide de racional.

necesidades de
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Maslow
-Teoria de los |

factores de
Herzberg

-Teoria X y Y de
Mc Gregor
-Sistema

organizacional de
toma de decisiones
de Likert

Contingencia J.D. Thompson Las variables del | Hombre Sistema abierto 'y
medio  ambiente, | complejo sistema cerrado.
asi como la
tecnologia pueden
considerarse como
oportunidades 0
como restricciones
que influyen sobre
la estructura y los
procesos internos
de la organizacion.

Estructuralista Etzioni, Thompson, | -Sociedad de | Hombre Sistema social

Blauscot organizacion organizacional internacionalmente
-Enfoque mdltiple construido y
reconstruido.

Sistemas Kantz, Kahn, | -Administracién de | Hombre Sistema abierto

Johnso, Kast, Rice, | sistemas elementos en

Rosnzwig, -Enfoque de interaccibn 'y en

Chrchma, Burns, | sistemas intercambios

Tris, -Aumento de la continuos con el

Hicks eficiencia ambiente,
Relaciones Elton Mayo productiva 'y el | Hombre social organizacibn como

control en la
organizacion
-Relacién
sistemas
Disminucion de la
mano de obra

entre

sistema de papeles.

Fuente: (MACIEL Irma Y MURIETA Javier, 1993, P.3)

La Administracién de Recursos Humanos ha sido reconocida formalmente por cerca
de medio siglo como un campo de practica y especializacion funcional. La
importancia, ha ido aumentando, debido a que las empresas requieren cada vez mas
de personal altamente calificado y motivado para poder adaptarse a los constantes
cambios del entorno.

Como sabemos el papel que juega el factor humano dentro de las organizaciones ha
adquirido una gran relevancia debido a que de ellos depende el cumplimiento de los
objetivos de la organizacién y de ese modo fomentar su desarrollo integral; por tal
motivo es muy importante la Administracién de Recursos Humanos.
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1.3 Teoria de las Relaciones Humanas

La Teoria de las Relaciones Humanas, segun Idalberto Chiavenato tiene sus
origenes en los siguientes hechos:

1.

“La necesidad de humanizar y democratizar la Administracion, liberandola de
los conceptos rigidos y mecanicistas de la Teoria Clasica y adecuandola a los
nuevos patrones de vida del pueblo estadounidense. En este sentido, la
Teoria de las Relaciones Humanas se revel6 como un movimiento tipicamente
estadounidense vuelto hacia la democratizacion de los conceptos
administrativos.

El desarrollo de las ciencias humanas, principalmente de la psicologia, asi
como de su creciente influencia intelectual y de sus primeras aplicaciones a
las organizaciones industriales. Las ciencias humanas demostraron lo
inadecuado de los principios de la Teoria Clasica.

Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kurt Lewin, fueron fundamentales para el humanismo en la
administracion. Elton Mayo es el fundador de esta escuela. Dewey y Lewin
también contribuyeron a su concepcion y la sociologia de Pareto fue
fundamental.

Las conclusiones del experimento de Hawthorme, realizado entre 1927 y
1932, bajo la coordinacién de Elton Mayo, pusieron en jaque a los principios
postulados por la Teoria Clasica de la Administracion.” (CHIAVENATO
Idalberto, 2004, P.88).

“‘En cualquier organizacién, el personal participa en grupos sociales
existentes dentro de la organizacion, y se mantienen en una constante
interacciobn social. Para explicar el comportamiento humano en las
organizaciones, la Teoria de las relaciones humanas estudié esa interaccion
social. “Las Relaciones Humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a
partir de los contactos entre personas y grupos. Cada persona posee una
personalidad propia y diferenciada que influye en el comportamiento y en las
actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por otro lado,
también es influenciada por las otras personas. Las personas tratan de
adaptarse a las demas personas y grupos:. quieren ser comprendidas,
aceptadas y participar, con objeto de atender a sus intereses y aspiraciones
personales. El comportamiento humano se ve influenciado por las actitudes y
normas informales que existen en los grupos de los que forman parte.”
(CHIAVENATO Idalberto, 2004, P.92).

Por tanto son muy importantes las relaciones humanas, ya que nos encontramos
inmersos en la constante interaccion entre personas y grupos, tanto en lo familiar,
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como en la parte laboral, donde debemos adaptarnos a las circunstancias, tanto en la
parte del comportamiento, como en actitudes y aptitudes.

Como tal, las relaciones humanas encargadas de crear cierto tipo de vinculos entre
las personas, como su nombre lo dice, crea relaciones entre la gente de nuestro
alrededor, este fendmeno social se da por diferentes necesidades, como son la
necesidad de tener amistades, pertenecer a grupos o, en casos laborales, por la
simple necesidad de acoplarse a los comparfieros y tener un buen desempefio
laboral. Cabe mencionar que todas las personas somos individuos con diferentes
necesidades, emociones y experiencias, y tenemos que aprender a aceptar, tolerar y
convivir de manera pacifica con las personas que nos rodean. Por tanto desde
siempre ha sido muy importante la teoria de las relaciones humanas que nos
permiten un buen desarrollo laboral.

1.4 ¢ Qué es la Administracion Educativa?

Lo siguiente esta basado en un articulo elaborado por la Profa. Maria Elena Becerril
en 2006:

Especificamente sobre Administracién Educativa, nos encontramos a Benno Sander,
quien nos habla de la Administracién de la Educacion, desde la perspectiva histérica
del pensamiento administrativo en la educacién latinoamericana. Abordaremos esta
perspectiva basandonos en la obra del autor llamada: “Gestion Educativa en
Latinoamérica” (SANDER, 1996)

Sander nos dice que “el estudio de la administraciéon de la educacion latinoamericana
se inserta en el movimiento tedrico de las ciencias sociales y de la administracion
publica y sigue su curso del desarrollo histérico de América Latina en el contexto de
sus relaciones internacionales...En este sentido, los problemas y desafios que los
paises de América Latina enfrentan hoy en la practica educativa y en su
administracion, se comprenden en la medida en que se les examina en el contexto
econdmico, politico y cultural de la sociedad como un todo y el ambito del sector
publico en particular” (SANDER, 1996) Aqui como vemos el autor aborda a la
Administracion Educativa, desde la perspectiva macro, es decir a partir de la
Administracion Publica.

Para Sander, el estudio de la Administracion Educativa en América Latina debe
estudiarse a partir de cinco enfoques principales: el juridico, el tecnocratico, el
conductista, el desarrollista y el sociolégico.

Comentaremos brevemente en qué consiste cada enfoque.
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Enfoque juridico. “En general, las referencias hechas a la administracion de la
educacion latinoamericana durante el periodo colonial, hasta las primeras décadas
del siglo XX utilizaron un enfoque juridico. Dicho enfoque era esencialmente
normativo y estrechamente vinculado con la tradicion del derecho administrativo
romano, interpretado de acuerdo con el cédigo napolednico. Los autores de esa
etapa adoptaron los elementos tedricos concebidos en Europa, principalmente en
Espafia, Portugal y Francia, y utilizaron un esquema intelectual semejante al
empleado en esos paises. Este fendmeno es natural si se considera que, ademas
de la tradicion juridica de dichos paises, América Latina importé de Europa mucho de
su cultura y sus ideales politicos y administrativos”. (SANDER 1996, P. 20)

Enfoque tecnocratico. “Este enfoque asume las caracteristicas de un modelo
maquina, preocupado con la economia, la productividad y la eficiencia. Como en la
etapa anterior, su orientacion normativa y deductiva. Como soluciéon para los
problemas administrativos asociados a la explosion organizacional que se manifiesta
en ocasion de la consolidacion de la Revolucion Industrial, los protagonistas del
nuevo enfoque impulsan una reforma técnica de la administracion publica, incluyendo
los sistemas de organizacion del servicio civil. Sin embargo, como instrumento de
analisis y prescripcion, este modelo no resulté ser funcional en aquellas sociedades
en las que las tres fuentes de poder se superponen considerablemente en la practica
en las que, sobre todo, el ejecutivo ocupa un espacio privilegiado en relacion con el
legislativo y la judicatura, como, en general, ha sido el caso de los paises de América
Latina a lo largo de toda su historia politica” (SANDER 1996, P.24)

Enfoque conductista. “Las bases tedricas de la construccién conductista se
encuentran en las ciencias de la conducta humana, particularmente la psicologia y la
sociologia, de cuya interseccion surge la psicologia social o psicosociologia. La
utilizacion de esas disciplinas ha sido particularmente importante en la concepcion y
el desarrollo de nuevas tecnologias utilizadas en la practica administrativa, como la
dindmica de grupos, el desarrollo organizacional, el analisis transaccional, la
formacion de lideres y la teoria de sistemas.

El enfoque conductista ha sido utilizado con mayor frecuencia en la administracion
empresarial que en la administracion publica, donde su aplicacion practica ha
enfrentado dificultades, a pesar de los desarrollos tedricos en los medios
académicos. La construccion conductista que destaca la interaccion entre la
dimension humana y la dimension institucional de la administracion, tiene presencia
en forma marcada en la educacion, especialmente a través de la utilizacion del
enfoque sistémico de naturaleza psicosociolégica”. (SANDER 1996, P.27)

Enfoque Desarrollista. “En la fase de reconstruccion econémica de la posguerra, el
movimiento administrativo dominante es el de la administracion para el desarrollo. El
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enfoque desarrollista de administracion surge en los Estados Unidos de
Norteamérica en el contexto de la teoria politica comparada y esta asociado, desde
el inicio, con la administraciébn publica comparada. El enfoque desarrollista de
administracion es el resultado de un conjunto de factores, entre los cuales se
destacan la exposicion internacional de los investigadores y ejecutivos
norteamericanos durante la Segunda Guerra Mundial y la necesidad de organizar y
administrar los servicios de asistencia técnica y ayuda financiera en la etapa de la
posguerra,,, (SANDER 1996, P.30)

“Los protagonistas de la construccion desarrollista de administracion concentran su
atencion en los requerimientos organizacionales y administrativos para lograr los
objetivos del desarrollo nacional en aquellos paises en donde la cosecusion de
dichos  objetivos implica grandes transformaciones  econOmicas Yy
sociales....(BECERRIL, MARIA ELENA 2006)

‘En América Latina, el enfoque desarrollista de administracion fue utilizado,
predominantemente, por los autores extranjeros y sus seguidores nacionales en sus
esfuerzos descriptivos relacionados con la modernizacion de la administracion
publica.” (SANDER 1996, P.31)

“Este enfoque, a su vez, se inserta en el poderoso movimiento internacional de la
“Economia de la Educacion” y sus campos afines, como la formacién de recursos
humanos para el desarrollo, la teoria del capital humano y sus tasas de retorno
individual y social. A la luz de la I6gica econOmica que caracteriza esos movimientos,
surge el planeamiento de la educacion, fuertemente impulsado por las agencias de
asistencia técnica y financiera de los paises desarrollados, por los organismos
intergubernamentales de cooperacién intelectual y por las organizaciones
internacionales de crédito...”(SANDER, 1996, P.32)

“...en la década de los afios setenta los hechos demostrarian, con creciente
pesimismo, que la inversién en la educacion latinoamericana no pago los dividendos
esperados en términos de crecimiento econdmico y progreso tecnolégico. El fracaso
fue aln mas desolador en términos de desarrollo humano, de calidad de vida y
equidad social... Las evaluaciones criticas revelan que, entre otras conclusiones, el
valor econdmico es una dimension importante pero no suficiente de la gestion
educativa...”(SANDER 1996, p.33)

Enfoque socioldgico. “Para los pensadores de la construccion sociolégica, como
Guerreiro Ramos y Mello e Souza, la inadecuacion politica y cultural de las teorias
organizacionales y administrativas es una hipétesis explicativa de los fracasos de los
movimientos reformistas que se han observado durante muchas décadas de la
administracion publica latinoamericana. Dichos movimientos reformistas no
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alcanzaron los resultados esperados, debido, en gran medida, a que los
conocimientos y las tecnologias adoptadas no guardaban relacién con las
necesidades administrativas y con la propia economia del desarrollo latinoamericano.
Los nuevos escritores defienden la tesis de que el sistema administrativo
latinoamericano es paternalista y dependiente del ambiente sociopolitico.” (SANDER
1996, P.P.34-35)

“También en los medios educativos de Latinoamérica, mientras se cuestionan las
posibilidades del desarrollismo pedagdgico, educadores de vanguardia ensayan un
enfoque socioldgico, de caracter interdisciplinario, para el estudio y la practica de la
administracion de la educacion. En ese sentido, ya en 1963 Lourenco Filho opinaba
que no basta el conocimiento de las disciplinas pedagdégicas para el estudio y el
ejercicio de la administracion escolar, argumentando que, ante la complejidad de los
sistemas de ensefianza, la teoria educativa deberia desarrollarse en un amplio
dominio interdisciplinario. En la misma linea, Mascaro, al referirse a la grave
debilidad de la administracion escolar en América Latina, sugeria partir de un analisis
critico de naturaleza histérico-socioldégica para buscar las explicaciones de sus
causas Y, sobre esa base, elaborar soluciones para los problemas organizacionales y
administrativos en los sistemas educativos latinoamericanos.” (SANDER 1996, P.35)

Pasaremos ahora a revisar lo que autores mexicanos como Uvalle y Covarrubias,
quiénes nos explican lo que para ellos es la Administracién Educativa, desde la
Optica de la Administracion Publica.

Ricardo Uvalle Berrones (UVALLE, 1991) en su articulo: “Perfil y orientacion del
Licenciado en Administraciéon Educativa”, publicado en el nimero 10 de la Revista
del IAPEM, comenta lo siguiente:

*"La Administracion Educativa en un campo de estudio y ejercicio profesional que
s6lo al Estado concierne. Y sin el conocimiento de lo que es la ciencia politica y la
administracion publica, no es posible categorizar a la educacién como elemento vital
en la organizacion y el funcionamiento del Estado.

eLa Administracion Educativa es una atribucion del Estado que se caracteriza por
beneficiar en un ambito de generalidad y universalidad a la sociedad civil. En
consecuencia, la Ciencia Politica y la Administracion Publica son pilares que
contribuyen a delimitar a la propia Administracion Educativa y de ese modo, explicar
los fundamentos que le corresponden.

*El administrador educativo es un profesional cuyo campo inmediato de actividad es
el Estado y simultaneamente su administracion. El administrador educativo debe
considerarse un agente de cambio. Es un profesional que se encarga de participar en
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la definicion, organizacion y ejecucion de programas donde el Estado acredita su
compromiso educativo con la sociedad.” (UVALLE 1991 P. 22)

Francisco Covarrubias Villa, (CAVARRUBIAS, 1991) en su articulo titulado: “El
Problema del Objeto de Estudio de la Administracion Educativa”, publicado en el
namero 10 de la Revista del IAPEM, nos dice:

*’La Licenciatura en Administracion Educativa se encuentra en una fase de desarrollo
que puede ser caracterizada como de busqueda de identidad...al parecer estamos
ante una crisis de identidad y no de una simple busqueda.

*La Administracion Educativa es una disciplina de conocimiento social que privilegia
los aspectos administrativos de la practica educativa, en sus procesos de
construccion de conocimiento. Cuéntense entre ellos las instalaciones en las que se
imparte la ensefianza, los recursos técnicos, el personal, los sistemas de
informacion, los recursos financieros, la ubicacion territorial geografica de los centros
educativos, la planeacion de la practica educativa, el control del proceso de
ensefianza-aprendizaje, la armonia de los recursos y procesos”, etc.
(COVARRUBIAS 1991)

Y por ultimo tenemos a Roberto Owens, (OWENS, 1992) quien nos hace un recuento
del devenir histérico de la administracién, que obviaremos, pero comentaremos que
él llama a la administracién educativa “administracion nueva” y la enfoca hacia el
director de la escuela, por lo que la colocaremos dentro del tema de la
Administracion Escolar. (Citado en BECERRIL Palma, Maria Elena, 2006)

1.5 Formacién del administrador educativo

Ahora hablemos de la formacion del administrador educativo en nuestro pais, es un
area formativa y de especializacién que reviste importancia en el desarrollo de las
caracteristicas idéneas para conformar profesionales que integren dentro de sus
capacidades y habilidades el desarrollo de conocimientos relacionados con esta
area, que muchos desconocen.

La formacion de administradores de la educacion corresponde a la necesidad de
encontrar personas que ejecuten acciones referidas a los planes y programas, sean
educativos o institucionales, quienes desarrollaran en la medida de sus posibilidades
conocimientos y habilidades propias de sus funciones, mismas que no
necesariamente son aprendidas en una institucion especializada académicamente
hablando, sino que son generadas como habilidades propias de los puestos. Lo ideal
es formar al administrador de una forma completa, posiblemente en los puestos de
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trabajo se consoliden actitudes necesarias para el ejercicio de la administracion
educativa, pero en funcion del tiempo invertido en la tarea se puede pensar que bajo
los modelos internacionales de sistematizacion de la educacion, existen nuevas
alternativas en la organizacion de metodologia acordes al desarrollo de la
organizacion.

“El desarrollo de un pais se vincula de forma primordial con la inversion que se
realice en la formacién de sus habitantes y en la capitalizacion de los recursos
humanos e intelectuales que fomenten la incorporacion de nuevos conocimientos,
ideas, valores, tecnologias y la difusion de los recursos culturales disponibles en las
acciones educativas institucionalizadas, en el trabajo y en el mejoramiento de las
condiciones de vida de la sociedad.” (BLANCA VERONICA BASTIDAS VALDEZ,
Marzo 2010, P. 2) Una de las criticas y observaciones que se aplican a los gobiernos
en los paises en vias de desarrollo es la falta de capacidad administrativa para
producir, gestionar y aprovechar los recursos disponibles. “Peter Drucker indicé esta
realidad en la administracion publica de los paises subdesarrollados sustenta en
muchos sentidos la no posibilidad de desarrollo econdmico debido no
necesariamente a la pobreza, sino a la ineficiente administracién.” (DRUCKER 2011,
P.23). En el caso de la tematica presente, se insiste que la administracion de la
educacién es una de las areas prioritarias a fortalecer para garantizar la construccion
inteligente de politicas, planes programas, proyectos y estrategias dirigidas a la
solucién de areas de oportunidad en el sector educativo. En relacion con la oferta de
programas curriculares en administracién y educacion se plantea la necesidad formar
en el nivel superior a personas con esos conocimientos y précticas desde la
licenciatura hasta el doctorado. Sin embargo, la realidad indica aspectos
fundamentales a observar con la finalidad de analizar qué es aquello que sucede con
tales necesidades, es decir, la problematica no sostiene respuestas evidentes en
cuanto a clarificar la gestiébn del propio curriculum para ofrecer soluciones en el
campo.

“La practica gerencial educativa esta intimamente ligada con la forma en que el
gerente o director dirige e involucra a las personas que tiene a su alrededor. Por
supuesto, todas estas practicas estan dentro de lo que se conoce como el proceso
administrativo: planear, organizar, integrar al personal, es decir, todo lo relacionado
con la contratacion y la administracion de los recursos humanos, o sea, dirigir y
controlar las actividades de la institucion educativa. La administracion moderna
aporta a la gerencia educativa todos los conceptos del proceso administrativo, a
saber: planeacion, organizacién, direccion, integracion de personal y control, pero,
también, conceptos relevantes que se integran en el proceso administrativo.”
(CHIAVENATO Idalberto, 2002)
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Como ello, Autores como Hedley Beare (BEARE, ET.AL., 1992) nos hace referencia
de la Teoria de la Administracion Educativa desde 1975, en donde hace una
recopilacion de los diversos enfoques que tiene la administracion educativa desde
nuevos paradigmas, aplicando la Planeacion escolar y la importancia de la labor del
director como lider para hacer eficiente su centro escolar.

Asi se tiene que uno de los propoésitos de la administracion educativa y gestion
educativa es poner al servicio del alumno y del maestro todos los recursos
disponibles de las instituciones a través de sistemas y procesos para alcanzar esos
objetivos, y su finalidad principal es crear condiciones adecuadas en la
Administracion de Recursos para ofrecer a los alumnos las mejores experiencias de
aprendizaje posibles, a través de un proceso sustentado y permanente que ayude a
la satisfaccion personal y profesional del docente, asi como al desarrollo de la
organizacion.

1.6 El Administrador Educativo en el area de Recursos Humanos

El papel de un administrador educativo y la formacién de un administrador, son
procesos relativamente nuevos, sin embargo, no se puede decir lo mismo de su
practica. “La administracion educativa aparece en un momento en que los procesos
de descomposicidn de las profesiones tradicionales, dieron lugar a diversas opciones
de la formacién como producto del surgimiento de nuevas actividades sociales. El
espacio que fueron ocupando las nuevas profesiones se abrid6 también por el
deterioro de las disciplinas, principalmente en las ciencias sociales, y entre las cuales
se encontraban las llamadas ciencias administrativas”. (SEGOVIA Gorgonio, 2000)

Dentro del area de Recursos Humanos, el administrador educativo juega un papel
muy importante, debido a que su capacidad para poder desarrollarse en varios
ambitos. En lo que a mi respecta, he realizado propuestas, tanto en el ambito
educativo, como administrativo, como es el caso de mi proyecto de capacitacion para
poder desarrollar un curso presencial y otro curso en linea, asi como la parte
administrativa en donde llevamos a cabo la concentracién y el andlisis de todo el
registro del factor humano, que nos permitira planear el mismo, para la toma de
decisiones futuras.

1.7 La Capacitaciéon y Desarrollo del Personal

Hoy en dia la capacitacion ha adquirido un papel muy importante y significativo
debido a que es una actividad que permite a la organizacién elevar sus indices de
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productividad interna, de servicio y de competitividad ya que es otra forma de motivar
el recurso humano.

“La capacitacién es la adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter
técnico, cientifico y administrativo, lo que permite deducir que estd orientada a
quienes desempefian funciones que requieren no solo destreza manual, sino al
personal de niveles o posiciones de mayor responsabilidad. La capacitacion tiene por
objeto ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional
en determinado puesto en la empresa o para estimular su eficiencia y productividad.
Basandose en el andlisis de necesidades que parta de una comparacion del
desempefio y la conducta actual con la conducta y desempefio que se desean.”
(HERNANDEZ Adriana, 1994, P.326).

Por tanto considero fue muy importante proponer una capacitacion para el personal
gue opera nuestro sistema, de acuerdo con nuestras necesidades, y siguiendo la
estructura de (RODRIGUEZ Anaiz, 2000), la determinacion de necesidades de
capacitacion es:

“1. Determinacion de necesidades de capacitacion

Detectar las necesidades de capacitacion permite que la empresa no corra el riesgo
de equivocarse al ofrecer una capacitacién inadecuada. La actividad de capacitacion
debe estar fuertemente alineada con los intereses de la institucion.

2. Programacion de la capacitacion

Consiste en la eleccién y prescripcién de los medios de capacitacion para sanar las
necesidades percibidas. En esta etapa se toman en cuenta los siguientes aspectos:

Programaciéon de la capacitacion. La programacion de la capacitacion exige una
planeacién que incluye lo siguiente:

- Enfoque de una necesidad especifica.

- Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

- Divisién del trabajo a ser desarrollado, en médulos, paquetes o ciclos.

- Eleccién de los métodos de capacitacion, considerando la tecnologia disponible.

- Definicion de los recursos necesarios para la implementacion de la capacitacion,
como tipo de entrenador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o
herramientas necesarias, materiales, manuales, entre otros.
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Una de las principales herramientas para obtener resultados eficientes en la
administracion de recursos humanos es precisamente la capacitacion, sin embargo,
en muchas instituciones y empresas de nuestro pais, la capacitacion es vista, no
como un instrumento de progreso tanto para la organizacién como para el individuo,
sino como una obligacion en materia legal con la que se debe cumplir para evitar
sanciones, lo cierto es que si se imparte correctamente, la capacitacion genera
resultados positivos para todas las partes involucradas en el funcionamiento de una
organizacion.

La capacitacion es una inversion que se debe realizar si se desea adaptarse
rapidamente a los constantes cambios, estas transformaciones exigen que se cuente
con gente preparada que ayude a resolver problemas y no se convierta en un
problema méas de la organizacion, de tal forma que para enfrentar los retos que se
presentan, es necesario contar con personal capacitado.

De esta manera observé que en la gran mayoria de las organizaciones, tanto
publicas, como privadas, existe personal que no desempefia correctamente sus
funciones, como es el caso de los operadores que manejan el Sistema del Registro
de Servidores Publicos de Gobierno Federal y la misma incompetencia en la que
afecta directamente a la calidad y a los objetivos a cumplir con la informacién.

3. Ejecucién del Programa de capacitacion

“La capacitacion presupone el binomio instructor/aprendiz. Los aprendices son las
personas situadas en cualquier nivel jerarquico de la empresa y que necesita
aprender o mejorar los conocimientos que tienen sobre alguna actividad o trabajo.
Los instructores son las personas situadas en cualquier nivel jerarquico, expertos o
especialistas en determinada actividad o trabajo y que transmiten sus conocimientos
de manera organizada a los aprendices®. (RODRIGUEZ
http://www.oocities.org/es/avrrinf/grh/trabajo3/trabajo3.htm 2014)

“Se deben tener en cuenta varias consideraciones al momento de la implementacion
de un Programa de Capacitacion:

El Disefio de un programa de Capacitacion debe incluir:

e Nombre de la Actividad a capacitar.
e Objetivos.

e Participantes que incluira.

e Lugar de Implementacion.

e Tiempo de Duracién — Horarios.
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e Persona Responsable de la Capacitacion — Instructor.
¢ Metodologia Utilizada — (Técnica de Capacitacion).

e Recursos, Costos.

e Bibliografia.

e Evaluacion.

Algunos de los puntos mencionados; se explican a continuacion:
e “Establecimiento de objetivos:

Del establecimiento adecuado de los objetivos generales y especificos del programa
dependera que los jefes puedan determinar si esta capacitacion es la que necesita
su subordinado, de aqui su importancia, ser claros y precisos al momento de
establecerlos.

e Contenido del programa:

Se debe tener presente, en todo momento, que el entrenamiento debe satisfacer las
necesidades de capacitacion que fueron detectadas y que le dio origen, teniendo
especial atencion si el entrenamiento es para preparar a un nuevo empleado o para
elevar, mejorar o perfeccionar técnicas y conocimientos del personal existente.

e FEl material de entrenamiento:

El contenido del programa serd determinado de acuerdo a las necesidades
detectadas, dicho material debe ser preparado con dedicacion tendido en cuenta los
objetivos del entrenamiento. De este depende muchas veces el éxito o el fracaso del
objetivo de aprendizaje buscado, ya que es el soporte del instructor, y si fue
planeado de manera eficiente colabora en la comprensién del aprendiz.

e Los instructores:

Seleccionar a las personas correctas determinara muchas veces el éxito, el criterio
utilizado para elegir a los instructores juega un papel relevante ya que estos deben
cumplir con varios requisitos:

v' Capacidad Didactica.

Excelente relaciones interpersonales.

Conocimiento de la Especialidad.

Simplicidad en la Exposicion.

Asumir las responsabilidades de la Funcién.

Que el instructor cumpla con estos requisitos facilitara el logro del objetivo
buscado, es en gran medida responsable por la formacion de los Aprendices.

ANENENENEN
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e Los aprendices:

v' La Seleccién adecuada de los Aprendices influye de en los resultados del
programa. Definir a las personas correctas para recibir entrenamiento
contribuye en gran medida a que se llegue a disponer del personal mas
adecuado para cada trabajo’. (KOIWE  Recursos  Humanos,
http://www.koiwerrhh.com.ar/capacitacion_ejecucion.shtml, 2013)

Algunas Técnicas de Capacitaciéon son:

v" “Instruccién directa: Se utiliza en el sitio donde el empleado realizara su
funcién, es una técnica que puede ser impartida por el supervisor, un
compafiero de trabajo o wun instructor determinado y consiste en
demostraciones y practicas reiteradas hasta que se domine la técnica de la
tarea o funcién. Debido a su metodologia la misma necesariamente se debe
realizar en horario laboral.

v' Rotacién de Puesto: Se realiza una instruccion directa en diferentes puestos
para que el empleado pueda ocupar otras posiciones en situaciones de
Ausencias, vacaciones o renuncias.

v Instructor - Aprendiz: Consiste en una técnica en donde el instructor lleva
adelante una transferencia directa de conocimientos, se da una relacion
Maestro — aprendiz y el éxito de la misma esta relacionada con la metodologia
de aprendizaje empleada por el Instructor y la seleccién del Aprendiz
adecuado.

v Videos, Peliculas y Conferencias: Es una técnica relativamente econémicay
se puede disponer de menores periodos de tiempo para la instruccién en
comparacion con otras técnicas. No requiere de una participacion importante
por parte del trabajador.

v' Simulacién de condiciones reales: El Trabajador aprende de manera
practica el trabajo a realizar a través de la simulacién de condiciones reales,
requiere de una alta participacién por parte de la persona, contando con las
repeticiones necesarias para su aprendizaje. Técnica muy utilizada por las
compafiias Aéreas.

v Instruccion programada, Lectura individual: Estas técnicas estan
orientadas a lecturas de determinados cursos de instruccién o grabaciones de
instruccion proporcionando elementos de participacion” (KOIWE Recursos
Humanos, http://www.koiwerrhh.com.ar/capacitacion_ejecucion.shtml, 2013)

Tomando en cuenta estas técnicas, que propone Koiwe, realicé mi propuesta de
capacitacion, que en el tercer capitulo desarrollaré detalladamente. Como vimos, en
este capitulo retomamos los antecedentes histéricos de la Administracion, asi como
la Administraciéon de Recursos Humanos, sefialando con ello, la importancia de la
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Administracion Educativa. En el siguiente capitulo veremos el papel que juega un
Administrador Educativo dentro de la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la
Secretaria de la Funcion Publica, desarrollando sus funciones dentro de la misma.
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CAPITULO Il UNIDAD DE POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA

En este capitulo explicaré un poco mas sobre el lugar donde me he desarrollado
laboralmente durante estos tres afios del 2011 al 2014, en la Secretaria de la funcién
Publica, directamente en la Unidad de Politica de Recursos Humanos, de donde
desprende una Direccion en especifico que es la Direccion de Informacion
Estratégica de Personal, asi como también conoceremos un poco mas sobre las
principales actividades que desempefio como Administrador Educativo y sobre todo
las aportaciones realizadas a mi area.

2.1 Funciones y Organizacion de la Unidad de Politica de Recursos Humanos
de la Secretaria de la Funcién Publica

“La Secretaria de la Funcion Publica, dependencia del Poder Ejecutivo Federal, vigila
que los servidores publicos federales se apeguen a la legalidad durante el ejercicio
de sus funciones, sanciona a los que no lo hacen asi; promueve el cumplimiento de
los procesos de control y fiscalizacion del gobierno federal, de disposiciones legales
en diversas materias, dirige y determina la politica de compras publicas de la
Federacion, coordina y realiza auditorias sobre el gasto de recursos federales,
coordina procesos de desarrollo administrativo, gobierno digital, opera y encabeza el
Servicio Profesional de Carrera, coordina la labor de los 6rganos internos de control
en cada dependencia del gobierno federal y evalGa la gestion de las entidades,
también a nivel federal.

Por su parte, la Unidad de Recursos Humanos en concreto correspondera:

I. Promover y coordinar la implantacion de politicas y estrategias en materia de
planeacion, administracion y organizacion de los recursos humanos de las
dependencias, entidades y la Procuraduria para la profesionalizacién de la funcion
publica;

II. Someter a consideracion del Secretario, a través del Subsecretario, las normas,
lineamientos, criterios de caracter general y demas disposiciones que en materia del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica Federal y en materia de
planeacion, administracion, desarrollo y organizacion de los recursos humanos de las
dependencias, las entidades y la Procuraduria corresponde emitir a la Secretaria;

lll. Interpretar, para efectos administrativos, y previa opinion o a propuesta de las
unidades administrativas competentes, la Ley del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracion Publica Federal y su Reglamento, asi como las disposiciones que
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en materia de recursos humanos corresponden a la Secretaria en términos de la Ley
Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria y su Reglamento y de los
ordenamientos juridicos que regulen las remuneraciones de los servidores publicos
federales;

IV. Programar, dirigir, coordinar, evaluar y dar seguimiento a la operacién y
funcionamiento del Servicio Profesional de Carrera en las dependencias;

V. Aprobar las estructuras organicas y ocupacionales de las dependencias, las
entidades y la Procuraduria, incluidas las correspondientes a los Gabinetes de
Apoyo, asi como sus respectivas modificaciones, previo dictamen presupuestario
favorable de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y andlisis organizacional
que realice la Direccion General de Organizacion y Remuneraciones de la
Administracion Publica Federal.” (REGLAMENTO INTERIOR DE LA SFP, 2012)

Por tanto, la Unidad de Politica de Recursos Humanos esta directamente obligada a
emitir normas para toda la Administracion Publica Federal en Materia de Recursos
Humanos y asi mismo vigilar que se cumpla. A continuacion adjuntaré un pequefio
organigrama de cOomo se constituye la Unidad y de quién depende
organizacionalmente, asi como el nombre de nuestro Titular de Unidad, el Ing. César
Antonio Osuna Gomez:

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA
SECTOR PRESUPUESTAL: Funcion Piblica
SIGLAS: SFP

l. ESTRUCTURA ORGANICA OPERATIVA
Ultima facha de actualizacién » 19/03/2014

........................................

E+E5 SECRETARIO DE LA FUNCION PUBLICA
"_J SUBSECRETARIO DE CONTROL Y AUDITORIA DE LA GESTION PUBLICA o4
E_r SUBSECRETARIO DE LA FUNCION PUBLICA
0 TITULAR DE LA UNIDAD DE EVALUACION DE LA GESTION Y EL DESEMPENC GUEERNAMENTAL (céfc

"._J TITULAR DE LA UNIDAD DE GOBIERNO DIGITAL veARD

$ TITULAR DE LA UNIDAD DE POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
F T FEDERAL vo#fD

1 TITULAR DE L& UNIDAD DE |Nn|ll|JrE CESAR ANTONIO OSUNA GOMEZ

Fuente: POT Portal de Obligaciones de Transparencia, 2014
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Ahora bien, en el siguiente tema, hablaré un poco mas en concreto sobre la
Direccion a la cual pertenezco, dando paso con ello a la Direccion de Informacion
Estratégica de Personal.

2.2 Funciones y Organizacion de la Direccion de Informacidn Estratégica de
Personal

La Direccion de Informacion Estratégica de Personal surge como una necesidad en
materia de Recursos Humanos, encargada de concentrar un registro muy importante
de informacion referente a los Servidores Publicos del Gobierno Federal, apoyado
por un sistema informatico denominado (RUSP) que contiene informacion basica,
técnica y complementaria de los servidores publicos, referente a datos de la
institucién, informacion del o de los puestos ocupados y vacantes, informacion
curricular del servidor publico, informacion de la persona/puesto e informacion de
fechas de su historial laboral en el servicio publico. (REGLAMENTO INTERIOR DE
LA SFP, 2010)

A continuacion adjuntaré un pequefio organigrama, para poder ubicar el area donde
me encuentro fisicamente, como Jefa de Departamento de Informacion Estratégica
de Personal:

Bl TITULAR DE LA UNIDAD DE POLITICA DE RECURSOS HUMANCS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
FEDERAL vCARD

L:_|.__.r DIRECTOR GEMERAL DE DESARROLLO HUMANG Y SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA vCARD
".__I DIRECTOR DE CAPACITACION ¥ CERTIFICACION vCARD

".__I DIRECTOR DE CULTURA Y CAMBIC ORGANIZACIONAL vCARD

".__I DIRECTOR DE EVALUACION DEL DESEMPENC ¥ DESARROLLD voARD

L:_|.__.r DIRECTOR DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PER.SONAL vCARD

" SUBDIRECTOR DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PERSOMAL vCARD

" SUBDIRECTOR DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PERSOMAL vCARD

" SUBDIRECTOR DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PERSOMAL vCARD

"SUBDIRECTOR DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PER.SONAL vCARD

¢ " JEFE DE DEPARTAMENTC DE INFORMACION ESTRATEGICA DE PERSONAL vCARD

Fuente: POT Portal de Obligaciones de Transparencia, 2014

Como pueden observar, laboro con cuatro subdirectores y nuestra directora a cargo
de la Direccion de Informacion Estratégica de Personal, la Licenciada Alejandra Diaz
Aguirre.
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Las principales funciones y el objetivo de mi puesto se encuentran alineadas de
acuerdo a una valuacion y perfil, las cuales son:

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO
Analizar I3 informacién que en materia de recursos humanos generen |as Instituciones de I3 APF en su operacion, a fin de proporcionar elementos que contribuyan a |2 toma de
decisiones.
Funcién 1
Desarrallar los procedimientos y mecanismos de andlisis y manejo de informacion, para su explotacion por las Unidades Administrativas que correspondan,

Formular y controlar los procedimientos y los mecanismos de anlisis de informacién para la explotacion de la informacian.
Funcién 3
Elaborar los protocolos de explotacion de informacidn para el desarrollo de su funcionalidad.
Funcion 4
Disefiar los criterios de difusion de los andlisis de informacion para la publicacién de los mismos en diversos medios, en colaboracidn con su superior jerarquico.
Funcién 5
Formular los reportes de informacidn que sirvan de base para |a elaboracion de los informes de operacidn en materia de recursos humanos en Ia Administracion Publica Federal.
Funcién 6

Formular diagnasticos que permitan identificar desviaciones para proponer mejoras en materia de recursos humanos.

Analizar la informacin que se deriva del funcionamiento de a5 instituciones de la Administracién Publica Federal en materia de operacion de recursos humanos para conocer su
comportamiento y facilitar |3 toma de decisiones.

Funcién 8

Recomendar los elementos iue iermitan I3 imilementacifm de acciones de meiora en materia de recursos humanos iara CoNocer su comionamiento ifacilitar la toma de decisiones.

Cumplir con las funciones que correspondan al puesto de conformidad con |as disposiciones juridicas aplicables, y realizar aquellas que le encomienden sus superiores jerarquicos.

Fuente: Alineaciones y Perfiles de Puesto, 2014.

Como podemos visualizar, estas son las nueve principales funciones, aparte
contribuir con distintas propuestas para poder mejorar continuamente la informacion
en la Direccion de Informacion Estratégica de Personal.

2.3 Qué es el Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal (RUSP)

“‘El  Reqistro ” ”
_g Tipo de Informacion Caracteristicas
de SeI‘VIdOI‘eS (Periodicidad con que se carga)

Publicos del > Archivo de Integrado por 41 campos de informacién.
: Informacion Bdsica
GObIeI’nO *  Se refiere al registro de informacion de basica o alta de los servidores
Federa| (Se debe cargar y enviar los publicos, mismo que se integra de acuerdo con el siguiente orden:
! primeros 3 dias hdbiles de
den0m|nad0 cada quincena). v’ Datos de I? institucién
v Informacion del puesto
RUSP’ es un v Informacién de la ocupacion
, v Informaciodn del servidor publico
pad ron que v Informacién de la persona puesto
v" Informacién de fechas

contiene
informacion

> Archivo de Bajas Integrado por 10 campos de informacion.

(Se debe cargar y enviar los - Se refiere al registro de informacion de baja o separacion de los servidores

béSica’ primeros 3 dias hdbiles de publicos.
técnica y cada quincena).
o e e e Integrado por 15 campos de informacién.
Personales

. « Es lainformacién que comprende los datos personales de los servidores
(Se debe cargar y enviar en publicos, incluyendo nombre, RFC, CURP y domicilio actualizado.
un solo envio Anual en el

* Su contenido comprende a todos los servidores publicos, que se reportaron
mes de Marzo) 2 2 b 2

con ohligacion a presentar declaracion de situacion patrimonial, durante el

i afio anterior.
Campos de los 3 archivos

Fuente: MANUAL RUSP. 2010.
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complementaria en materia de Recursos Humanos de la Administracion Publica
Federal, para su analisis y toma de decisiones, referente a datos de la institucion,
informacion del o de los puestos ocupados y vacantes, informacion curricular del
servidor publico, informacion de la persona/puesto e informacion de fechas de su
historial laboral en el servicio publico.

El Operador RUSP / Plantilla, es el operador de cada institucion o dependencia,
encargado de registrar la informacion, para obtener la autorizacion y clave, y poder
realizar esta funcion.” (MANUAL RUSP, 2010)

En el registro de la informacion del RUSP existen los siguientes tipos de archivo:

La informacioén se integra en un archivo Excel con todos y cada uno de sus campos,
se revisa con minuciosidad y si es el caso, se corrige, para después proceder a
convertirlo en un archivo de texto (archivo plano) con extension txt.

Antes de intentar el registro de datos, es recomendable que el operador RUSP,
recopile e integre la documentacion inherente a los rubros que va a requisitar en el
archivo RUSP Plantilla.

2.4 Antecedentes del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal
(RUSP)

Los antecedentes de este acervo de informacién, surgen en los siguientes
instrumentos juridicos:

e “El 11 de abril de 2003 la entonces Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto
Publico en el articulo 33 sefala que la Secretaria de la Funcion Publica sera la
responsable de llevar un registro de personal civil de las entidades que
realicen gasto publico federal (...)

e EIl 30 de noviembre de 2006 la Secretaria de la Funcién Publica publica los
lineamientos del RUSP, para establecerlo como un mecanismo agil, confiable,
seguro y unico para el registro de personas que prestan sus servicios en las
diferentes dependencias y entidades (...)

e EI 15 de abril de 2009 se publica el Reglamento interior de la Secretaria de la
Funcion Publica y en el articulo 21 especifica que correspondera a la
Direccion General de Informacion de Recursos Humanos en la Administracion
Pulblica Federal:

“I.- Llevar el Registro del personal civil de las dependencias, las entidades y la
procuraduria, asi como el de las personas contratadas de manera temporal o
eventual” (...)
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lll.- Administrar, disefiar y mantener los sistemas para el registro de
informacion de los Recursos Humanos (...) (Leyes, Reglamentos,
Lineamientos y Manual, 2014)

En base a estos antecedentes, nos damos cuenta de que la Secretaria de la Funcion
Publica, es responsable de llevar un registro del personal de toda la Administracion
Publica Federal, ya que es muy importante contar con toda la informacién necesaria,
para una buena planeacion y toma de decisiones dentro de la misma. Y para poder
lograrlo es necesario seguir lineamientos y estrategias para que el registro sea de
calidad, confiable y seguro.

2.5 Importancia del RUSP

Es muy importante la informacién que cargan las instituciones, ya que al tener
informacion oportuna, suficiente y confiable tanto de los servidores publicos, como de
los puestos de la Administracion Publica Federal, permite:

e “Contar con un gran acervo de informacion en materia de Recursos Humanos.
e Latoma de decisiones en materia de Recursos Humanos.
e Elaboracion de informes, estudios, reportes de informacion estratégica.

e Elaboracion de organigramas, remitidos a éareas de la Secretaria e
instituciones gubernamentales, como es el caso de Presidencia.” (MANUAL
RUSP, 2010)

Una vez contando con toda la informacion del Registro de Servidores Publicos del
Gobierno Federal (RUSP), lograremos tener el control detallado de todos los
Servidores Publicos adscritos a la Administracion Publica Federal y con ello, darle las
herramientas necesarias a los Directores Generales de Recursos Humanos, para
que puedan tomar buenas decisiones en sus plantillas de remplazo, ya sea a causa
de jubilacion, o por la rotacion de personal, asi como conocer las caracteristicas
importantes de sus colaboradores.

2.6 Informacién contenida en el RUSP

‘Los campos a cargar con informacion en el sistema se indican en la tabla de
campos de cada tipo de archivo e integran los datos de la institucion, del servidor
publico y del puesto. Los datos para el llenado de cada campo seran extraidos de los
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sistemas y registros de recursos humanos de cada institucion y, si fuera necesario,
habra de solicitarse al propio servidor publico.

En algunos campos especificos de informacion la columna “Descripciéon” hace
referencia al Catalogo de Apoyo, que indica que el Operador RUSP, para precision
del dato, debe hacer la consulta del catalogo que se especifica en la columna
Observaciones, para asi obtener el id (identificador de catdlogo) que corresponda.”
(MANUAL RUSP 2010)

Los campos se encuentran disefiados especificamente para la obtencion de
informacion de los Servidores Publicos adscritos a la Administracion Publica Federal,
asi como de la institucion a la cual pertenecen. Identificando de tal forma el nimero
total, asi como las edades, rangos de sueldo, etc, dentro del D.F., asi como en toda
la Republica Mexicana.

El sistema cuenta con 16 catalogos de apoyo, los cuales podran ser consultados en
la pagina principal del RUSP http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/.

SFP REGISTRO DE SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO FEDERAL
ATUNCION ORI ————E
Material de apoyo Normatividad
= Norma del Padrdn de sujetos obligados a presentar —
CURSO EN LINEA RUSP 2014 declaraciones de situacion patrimonial en las instituciones del

Gobierno Federal

Oficio Circular SACN300/207/2010 sobre la transmisicn de
Catilogos datos de los sujetos obligados a presentar declaracion

patrimonial

. Catdlogos RUSP __I}:' Calendarios de Envios 2014

Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en las

materias de Recursos Humanos v del Servicio Profesional de

Carrera, asin como el Manual Administrative de Aplicacion il

Formatos y Guias ; o .
v General en materia de Recursos Humanos v Organizacionn

vel Manual del Servicio Profesional de Carrera” imltima

reforma publicado en el DOF el 23 Agosto de 2013
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Formato de Registro de Operadores para reportar RUSP 1x: Oficio Correccion de datos
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Tablas de Campos del Archivo de RUSP plantilla Reportes
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Relacién de Catalogos de RUSP
L. . Ultima
Clave Descripcion del Catalogo Actualizacién
cat_ent_fed Entidades Federativas 01/09/2010
cat_estatus_ocupacional Estatus Ocupacional 01/09/2010
cat_instituto_seg_social Instituciones de Seguridad Social 01/09/2010
cat_motivos_baja Motivos de Baja 01/09/2010
cat_motive_dec_patrimonial Motivos de Obligacidn de Declaracidn Patrimaonial 01/09/2010
cat_municipios_delegaciones Municipios o Delegaciones 01/09/2010
cat_paises Paises 01/09/2010
cat_ramos Ramos 01/09/2010
cat sexos Sexos 01/09/2010
cat_tipo_contratacion Tipos de Contratacion 19/07/2011
cat_tipo_funcion_puesto Funciones 01/09/2010
cat_tipo_personal Tipos de Personal 190712011
cat_tipo_plaza Plazas 01/09/2010
cat_tipo_puesto_estrategico Tipos de Puesto Estrategico 01/09/2010
cat urs Unidades Responsables 19072011
|cat zona economica Zonas Economicas 01/09/2010

Esta pagina contiene informacién de gran utilidad para el Operador RUSP asi como
los vinculos que facilitan la labor de integracion, carga y envio de archivos como son:
El Manual de Operadores RUSP, los Catalogos o Tablas de Apoyo, el formato de
Solicitud de Registro de Operadores, el Calendario de Envios, la Norma para el
Padrén de sujetos obligados a presentar declaraciones de situacion patrimonial en
las instituciones del Gobierno Federal, el tablero de Cumplimiento de Instituciones, el
Directorio de Contactos y el vinculo para Ingresar al Sistema, entre otros.

Ejemplo de ello, estos son los campos a llenar por Servidor Publico del RUSP:
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RUSP

Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal

Campos de archivos RUSP Plantilla

Campos dal Archive de Informacion Basica

Mirmeno de
Campa

Nu:mhredelc.ampal Deacripckn |

Indicacsnmes

Especificacién de
Calidad

I

Datos de la Institucion

Cansngn Campo Obligatorio.
Administratheo del
i Capturar &l id_ramo
1 Ramao Egrescs e la
Federacion
Catalogo de cat_ramos: Ramos
Apayo
Formato Murnérico (M2)
mm s Campo Obligatorio.
o
) Unidad = iy Capturar &l id_ramo
2 Respongsabe Epresos de la
Foderacion
Catalogo de cat_ura: Unedades
Apoyo: Responaables
Formato: Alfanurmnérico (C3)

.

Infermacién del Puesio

Campo Ooligatario. Este Gawo solo Owbera
Consec finde icentificador Gnico El primer rivell de la ceganizacin Carmibiar, Duando exdsa un
o o del puasto [Tihalar) se enalica oon e nomen cambic @n la estruciora
3 del puesio 1 orpdnios que b justfque.
Catalogo de MInguno
ADOy
Fommata: Murnérico (NT)
Campo OOligatanio. Ede daio solo Ocbera
Consecuthvo icentificador inico Fara ol primes nivel de la carmidar, Duando exdsia un
e el puesto ded jefe organizacitn (Thular) se arotard o | cambic o la estuctura
4 [puesto del j& inmediato e 0 organios que b justfique,
Catalogo de MInguno reflejande la relacion de
b dependencia del puesio
Apaye: del jole inmedisin La
Fommabo: Murnérico (NT) dependencia es  dal
PLHESSS, Mo O |3 parsona,
por k& g no &
modifcard = la plaza
guEda vacanis
Dasreminaciin Camgpo Obllgatorio.
Mombre del pussio :““"‘1“dd :mn::“ ";’"""‘"‘
puesio Jefe de Departamenio
& Catalogo de MInguno Eic; debs indicarse o
. i Suncioral o
Apoyo: . por el
Fommato: Alfanurménico (C250) Jefe de Depariamoreo de

Hominas, en mapisculas
¥ SN acenos. Los puesios
e esincosa doben ser

mes. con o Tipo
de personal (campo 16)

El Operador RUSP de Registro de Informacion debera realizar la carga y envio de
estos archivos, en tiempo y forma, conforme al calendario determinado por la Unidad
y con la periodicidad establecida:

*Archivos 1y 2 los primeros 5 dias hébiles de cada quincena.
*Archivo 3 un solo envio anual en el mes de marzo.

El corte de la informacién debe corresponder a los movimientos de personal de la
quincena inmediata anterior; es decir, a quincena vencida.
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e Informacion Basica.

Es aquella que, conforme a la tabla de campos correspondiente, se integra de
acuerdo con el siguiente orden:

*Datos de la institucion.
*Informacién del puesto.
*Informacion de la ocupacion.
*Informacion del servidor publico.
*Informacién de la persona puesto.
*Informacion de fechas.

Consta de 41 campos de informacién, de los cuales algunos requieren consultar los
catalogos para su correcto llenado. Su periodicidad es quincenal.

e Informacién de Bajas.

Se refiere a la informacién de baja o separacién de los servidores publicos, cuyo
motivo puede ser alguna de las opciones que aparecen en el catdlogo Motivos de
baja, igualmente localizable en la pagina inicial del RUSP.

Este archivo consta de 10 campos y su periodicidad es quincenal.
e Informacion de Datos Personales.

Es la informacion que comprende los datos personales de los servidores publicos,
incluyendo nombre, RFC, CURP y domicilio actualizado.

Consta de 15 campos y su periodicidad es anual, ya que se presenta solo en el mes
de marzo. Su contenido comprende a todos los servidores publicos, que se
reportaron con obligacion a presentar declaracion de situacién patrimonial, durante el
ano anterior.

Para tener acceso al sistema del RUSP el Operador de Registro de Informacién debe
hacerlo utilizando la direccién electronica:
http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/

Al dar clic en esta direccion electronica encontrara en pantalla la pagina de acceso
al sistema del RUSP, donde podra identificar y obtener los documentos de apoyo y
consulta necesarios, asi como el vinculo de ingreso a las funcionalidades del mismo
sistema.
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2.7 Medidas de Calidad en la informaciéon

Las medidas de calidad en la informacion es un proyecto que se inicié con el objetivo
de mejorar la informacion que los operadores RUSP remitian quincenalmente. Entre
las inconsistencias mas importantes que se identificaron se encuentran:

El RFC incorrecto sin la triple homoclave.

Las fechas de ingreso a la Administracion Publica Federal.
Los sueldos de acuerdo al nivel tabular.

El CURP incorrecto en cuanto a la fecha de nacimiento.
Los nombres de puestos genéricos.

Los cbdigos de puesto incorrecto, etc.

o gabhwhE

Por tanto al darnos cuenta de ello, decidi implementar un plan emergente de
capacitacion presencial y otro en linea para los operadores foraneos, ya que existian
realmente muchas inconsistencias en la informacién que cargan.

De ahi, la importancia de contar con personal capacitado para la ejecucion correcta
del sistema de informacién, asi como el continuo desarrollo personal, en su cargo
actual. Lo cual traeria muchos beneficios para la calidad de la informacién, asi como
internamente para su institucion, mejorando el conocimiento en el manejo de la
informacion, incrementando la eficiencia y calidad del trabajo.

2.8 El Administrador Educativo en la Unidad de Politica de Recursos Humanos
en la Secretaria de la Funcion Publica

Ahora bien, me permitiré platicarles un poco mas acerca de una de las actividades
que realiza un Administrador Educativo en la Unidad de Politica de Recursos
Humanos, como mi puesto lo dice, me encargo del Analisis de la Informacién que
cargan las instituciones en el RUSP.

Para ello, de todas las asignaturas de mi plan de estudios que mas me apoyaron en
el @mbito laboral, fueron:

Mapa curricular por semestre
FASE | FORMACION INICIAL
Primer semestre

1503 Informatica- Al aprender el manejo de distintos sistemas, como apoyo para
contar, calcular y manejar informacion, que me permiten realizar mis distintos analisis
de informacion.
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Segundo semestre

1506 Teoria de la Administracion- Al aprender herramientas utiles que nos
proporcionan las distintas teorias administrativas, se puede identificar los procesos a
través de los cuales se organizan y dirigen los recursos y las personas para producir
bienes y servicios, en lo cual todos estamos involucrados de alguna manera.

1509 Taller de Computacion- Al aprender el manejo de distintas herramientas que
me sirven como apoyo para facilitar algunas tareas, hablando desde funciones
simples, hasta procesos que implican una mayor complicacion.

FASE || FORMACION PROFESIONAL

Tercer semestre

1513 Administracion Publica en México- Al aprender, la conformacion del gobierno,
caracterizada como una actividad del estado, tiene por objeto a la sociedad para la
cual laboro en su desarrollo, ya que al ser servidora publica, tengo la obligacién de
servirle a esta sociedad, conforme a las leyes o normas establecidas.

515 Estadistica- Es una de las asignaturas que me ha apoyado, muy fundamental,
con el objetivo de representar la realidad y transformarla, predecir el futuro, en
cuanto a la toma de decisiones en materia de Recursos Humanos, informacion
extraida de nuestros sistemas.

Cuarto semestre

1518 Contabilidad- En lo particular me permite lleva el control de las entradas y
salidas econdémicas propias, para re direccionar mi capital a la funcibn mas adecuada
y al gasto mas importante, jerarquizando de este modo las prioridades y posibilitando
su cumplimiento, para una excelente declaracion patrimonial, a la cual estamos
obligados como servidores publicos.

1519 Teoria de la Organizacion- Como toda teoria, al conocerlas, nos permite
analizar un fenébmeno y explicarlo, intentando comprender las causas de ese
fendbmeno, lo cual nos ayuda para intentar mejorar nuestra realidad, en mi caso
llevarlo a cabo en la estructura y comportamiento organizacional, al cual pertenezco.
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Sexto semestre

1530 Administracion _de Personal Publico- El aprender sobre esta asignatura
realmente impacto mucho en mi formacién profesional, ya que a fondo conoci de qué
manera se estructura la administracion de Recursos Humanos en toda la
Administracion Publica Federal y como se conforma, ejemplo de ello:

La Administracion Publica centralizada: estd conformada por la Presidencia de la
Republica, las Secretarias de Estado, la Consejeria Juridica del Ejecutivo y la
Procuraduria General de la Republica.

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

La Administracion Publica paraestatal: estad conformada por los Organismo
Descentralizados, las Empresas de Participacion Estatal, los Fideicomisos Publicos y
las Instituciones Nacionales de Crédito.

Organismos descentralizados: son unidades administrativas creadas por disposicion
del Congreso de la Unién o Decreto del Presidente de la Republica. Cuenta con
personalidad juridica y patrimonio propios y estan orientados a la produccién y
explotacion de los bienes y servicios que satisfagan necesidades y demandas
sociales.

Séptimo semestre

5011 Capacitacién- El aprender esta asignatura me ayudo principalmente a conocer
la importancia que tiene la capacitacion, buscando mejorar conocimientos,
habilidades, actitudes y conductas en las personas en sus puestos de trabajo.

FASE Il CONCENTRACION EN CAMPO O SERVICIO
Octavo semestre

5162 Competencias Profesionales | y Il - Son lo de hoy en la Administracion Publica
Federal, que se busca en el factor humano, entendida como un saber hacer en
situaciones concretas que requieren la aplicacion creativa, flexible y responsable de
conocimientos, habilidades y actitudes de pensamiento, caracter y valores de manera
integral para la vida en el &mbito personal, social y sobre todo laboral. Aplicado en
las leyes y normatividad vigente.

5206 Capacitaciéon en y para el Trabajo- Para finalizar concluyo con este tema, ya
gue el aprender de ello, nos deja mucho que pensar, para saber, si realmente todas
las asignaturas proporcionadas nos han ayudado en el desarrollo laboral, realmente

42



nos capacitarian para el trabajo, porque en el trabajo, en la institucién u
organizacion, propiamente ésta tiene la obligacion por ley de capacitarnos.

Ahora me permito compartir parte de los andlisis estadisticos de informacion extraida
del sistema de Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal que realizo:

Cobertura

La informacién extraida del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal,
considera al personal civil del Gobierno Federal que ocupa un puesto de cualquier
rango o nivel, asi mismo para efectos de la determinacién de compatibilidades de
empleos con la prestacion de servicios profesionales mediante contrato sujeto al
régimen de honorarios con cargo al presupuesto de servicios personales, las
Instituciones, a través de la DGRH, incorporaran al RUSP la informacion relativa a
las personas que les presten dichos servicios profesionales.

Fuente basica de informacién

La informacion base utilizada en este documento corresponde a la enviada por las
Instituciones a través del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal
(RUSP) utilizado como herramienta de recoleccion de informacion.

De esta forma, los datos presentados se construyen segun la informacion obtenida
mediante este instrumento de cada una de las Instituciones vigentes en el RUSP, por
lo tanto, la exactitud y veracidad de la informacién es responsabilidad de cada una de
las instituciones informantes.

Periodo cubierto

Las instituciones realizan la carga y envio de su informacion conforme al calendario
que determine la UPRH, de manera quincenal, la informacién debe corresponder a la
quincena inmediata anterior; es decir a quincena vencida, en los 5 dias habiles
siguientes a la misma.

Variables presentadas

Las variables presentadas corresponden a los puestos ocupados en las Instituciones
de la Administracion Publica Federal que incorporan su informacion en el RUSP y en
algunos casos a las vacantes reportadas:

* Plazas ocupadas y vacantes,

* Plazas ocupadas segun sexo,
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* Plazas ocupadas por tipo de contratacion,

* Plazas ocupadas por entidad federativa,

* Plazas ocupadas por tipo de funcion del puesto,
» Edad de los servidores publicos.

A continuacion se presentan mediante tablas y graficos diversos aspectos de la
fuerza laboral en la Administracion Publica Federal (APF). Su fuente proviene de los
datos del personal civil que las Instituciones proporcionan al Registro Unico de
Servidores Publicos del Gobierno Federal (RUSP) que son enviados a través de las
Direcciones Generales de Recursos Humanos o equivalentes, con base en el
Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal (RUSP):

PUESTOS OCUPADOS Y VACANTES
MARZO 2014

B Ocupados @Vacantes

1,800,000

94.9%

1,600,000
1,400,000
1,200,000
1,000,000

800,000

600,000

# DE SERVIDORES PUBLICOS

400,000

200,000 5.1%

0 =S — %
B Ocupados 1,595,253
B Vvacantes 85,505

Grafica 1. Puestos ocupados y vacantes
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Detalle de plazas ocupadas y vacantes en la Administracion Publica Federal por
ramo con corte al 31 de marzo de 2014:

2|PRESIDENCIA DE LAREPUBLICA 1,901 | 98.09% 37 191% | 1,938
4|GOBERNACION 13,557 | 87.08% 2,012 12.92% | 15,569
S|RELACIONES EXTERIORES 4,446 | 94.48% 260 5.52% | 4,706
AGRICULTURA, GANADERIA, DESARROLLO RURAL, PESCA Y
8/ ALIMENTACION 22,707 | 91.30% 2,164 8.70% 24,871
9| COMUNICACIONES Y TRANSPORTES 54298 | 93.27% @ 3915 | 6.73% | 58213
10/ECONOMIA 11395 | 9477% | 629 | 523% | 12,024
11|EDUCACION PUBLICA 215,293 | 94.01% | 13,719 | 5.99% | 229,012
12/SALWD 64,799 | 97.78% 1474 2.22% 66,273
15/ DESARROLLO AGRARIO, TERRITORIALY URBANO 6,112 | 93.99% 391 6.01% | 6,503
16 MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES 26,741 | 96.38% 1,004 3.62% 27,745
17IPROOJRADURI'AGENERAL DE LA REPUBLICA 20327 | 81.63% | 4574 | 18.37% | 24,901
18 ENERGIA 298,381 | 99.38% | 1,855 | 0.62% | 300,236
19|APORTACIONES A SEGURIDAD SOCIAL 871 | 100.00% 0.00% 871
20, DESARROLLO SOQAL 19947 | 70.67% 8280 | 29.33% | 28,227
21/TURISMO 6,127 | 88.84% 770 11.16% | 6,897
PREVISIONES Y APORTACIONES PARA LOS SISTEMAS DE
25|EDUCACION BASICA, NORMAL, TECNOLOGICAY DE ADULTOS | 185,504 | 99.93% | 121 | 0.07% | 185,625
27|FUNCION PUBUCA 1,678 | 80.40% | 409 | 19.60% | 2,087
31/ TRIBUNALES AGRARIOS 1,641 | 96.19% 65 3.81% | 1,706
32| TRIBUNAL FEDERAL DE JUSTICIA FISCALY ADMINISTRATIVA 2,839 | 96.99% 88 3.01% | 2,927
37| CONSEJERI A JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL 151 97.42% 4 2.58% 155
50| INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL 410,342 | 92.34% | 34,053 | 7.66% | 444,395
INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS
51/ TRABAJADORES DEL ESTADO 94,479 | 99.58% 402 0.42% 94,881
TOTAL GENERAL 1,541,205/ 94.9% @ 81,740 5.1% 1,622,945

En relacion al personal segun el sexo, del total de la fuerza laboral hombres
representan el 53% y las mujeres el 47%. Se mantiene estable respecto al mes
anterior, es decir al mes de Marzo.

PUESTOS OCUPADAS SEGUN EL SEXO
MARZO 2014

B Hombres EMujeres

860,000

53%

840,000
820,000
800,000
780,000

47%
760,000

# DE SERVIDORES PUBLICOS

740,000

720,000

700,000
B Hombres 838,106

B Mujeres 757,147

Grafica 2. Puestos segun el sexo
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Detalle de plazas ocupadas segun sexo:

RAMO NOMBRE_RAMO HOMBRE % MUJER % TOTAL
2| PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA 1,149 | 60.44% 752 39.56% 1,901
4 GOBERNACION 7,340 54.14% 6,217 45.86% | 13,557
5| RELACIONES EXTERIORES 2,219 | 49.91% 2,227 | 50.09% 4,446
6|HACIENDA Y CREDITO PUBLICO 30,936 | 51.11% | 29,589 | 48.89% | 60,525

AGRICULTURA, GANADERIA, DESARROLLO RURAL, PESCA Y

8/ ALIMENTACION 15,241 | 67.12% | 7,466 | 32.88% | 22,707

9| COMUNICACIONES Y TRANSPORTES 37,383 | 68.85% | 16,915 | 31.15% | 54,298
10!/ ECONOMIA 6,318 55.45% 5,077 | 44.55% | 11,395
11/ EDUCACION PUBLICA 120,542 | 55.99% | 94,751 | 44.01% | 215,293
12/ SALUD 25,838 | 39.87% | 38,961 | 60.13% | 64,799
14/ TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 3,581 46.08% 4,191 53.92% 7,772
15/ REFORMA AGRARIA 3,341 | 54.66% | 2,771 | 45.34% | 6,112
16/ MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES 17,343 | 64.86% | 9,398 | 35.14% | 26,741
17/ PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA 11,572 | 56.93% | 8,755 | 43.07% | 20,327
18!/ ENERGIA 226,657 | 75.96% | 71,724 | 24.04% | 298,381
19| APORTACIONES A SEGURIDAD SOCIAL 447 51.32% 424 48.68% 871
20/ DESARROLLO SOCIAL 11,703 | 58.67% 8,244 | 41.33% | 19,947
21/ TURISMO 4,149 67.72% 1,978 32.28% 6,127

PREVISIONES Y APORTACIONES PARA LOS SISTEMAS DE . ;
25/ EDUCACION BASICA, NORMAL, TECNOLOGICA Y DE ADULTOS 63,684 | 34.33% | 121,820 | 65.67% | 185,504

27| FUNCION PUBLICA 884 52.68% 794 47.32% 1,678
31| TRIBUNALES AGRARIOS 701 42.72% 940 57.28% 1,641
32| TRIBUNAL FEDERAL DE JUSTICIA FISCAL Y ADMINISTRATIVA 1,247 | 43.92% | 1,592 | 56.08% | 2,839
37/ CONSEJERIA JURIDICA DEL EJECUTIVO FEDERAL 92 60.93% 59 39.07% 151
38/ CONSEJO NACIONAL DE CIENCIA Y TECNOLOGIA 5,691 | 60.72% | 3,681 | 39.28% | 9,372
50| INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL 164,232 | 40.02% | 246,110 | 59.98% | 410,342
INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS
51/ TRABAJADORES DEL ESTADO 36,804 | 38.95% | 57,675 | 61.05% | 94,479
TOTAL GENERAL 799,094 52% 742,111 48% |1,541,205

En relacion a la edad, el 34.64% de la fuerza laboral se encontré en el rango de edad
de 46 a 60 afos, el 30.31% en el rango de 36 a 45 afios, el 26.51% de 26 a 35 afios,
el 4.71% de 15 a 25 afios, el 3.71% de 61 a 75 afios y el 0.11% de mas de 75 afios
de edad.
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POR RANGO DE EDAD

MARZO 2014
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Grafica 3. Por Rango de Edad

Detalle de plazas ocupadas segun edad por ramo:

2] PRESIDENCIA DE LA REPGBLICA 127 | 01%% | 572 | 015% | 569 | 0.12% | 524 | 040% | 103 | 01M% | 6 | 034% | 1901
4/ GOBERNACION 837 | 123% | 4253 | 108% | 4198 | 090% | 3627 | 066% | 617 | L04% | 25 | 143% | 13557
5/ RELACIONES EXTERIORES 29 | 03% | 1202 | 031% | 1273 | 027% | 1476 | 0% | 253 | 043% | 3 | 0IM% | 446
6 HAIENDA Y CREDITO PUBLICO 369 | 533% | 19355 | 493% | 17553 | 374% | 17942 | 326% | 2003 | 33% | 4 | 246% | 6055
AGRICULTURA, GANADERIA, DESARROLLO RURAL, PESCA Y
T 92 | 135% | 4510 | 115% | 4822 | 103% | 1082 | 197% | 158 | 260% | 59 | 33% | 2,707
9] COMUNICACIONES Y TRANSPORTES W46 | 212% | 10112 | 25%% | 18150 | 387% | 22464 | 408% | 2083 | 35% | 43 | 246% | 542%
10/ECoNOwiA 525 | 07M% | 288 | 073% | 3531 | 075% | 3931 | 070% | 539 | 091% | 11 | 0% | 113%
11/Epucaon pUBLICA 4963 | 231% | 41063 | 1907% | 62775 | 29.16% | 83,138 | 40.94% | 17,713 | 823% | 640 | 030% | 21529
12/sA00 227 | 327% | 0247 | 5.6% | 19525 | 417% | 19457 | 35% | 3140 | 52%% | 203 | 115% | 64799
14[TRABAIO Y PREVISION SOCIAL 29 | 048% | 1914 | 04% | 2106 | 045% | 2872 | 05% | 541 | 091% | 10 | 05% | 77N
15|REFORMA AGRARIA 139 | 020% | 1011 | 026% | 1862 | 040% | 2680 | 04% | 407 | 06% | 13 | 0O74% | 6112
16[MEDIO AVBIENTE Y RECURSOS NATURALES B2 | 201% | 6857 | 175% | 7311 | L156% | 9675 | L76% | 1481 | 24% | 45 | 25T | 26741
17 PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA 219 | 179% | 7219 | 184% | 6937 | 148% | 4391 | 080% | 547 | 09% | 14 | 080% | 2037
18 ENERGIA 16752 | 2459% | 85836 | 21.88% | 93,718 | 1999% | 94017 | 17.07% | 7,881 | 1327% | 177 | 1011% | 298381
19/APORTACIONES A SEGURIDAD SOCIAL B | 002% | 10 | 003% | 223 | 00% | 435 | 008% 69 | 01% | 1 | 008% | 8L
20| DESARROLLO SOTAL 1305 | 194% | 5006 | 128% | 5661 | 121% | 7157 | 130% | 759 | 128% | 19 | 109% | 19947
21[TuRisMo 629 | 0.92% | 1345 | 034% | 1705 | 036% | 2071 | 038% | 365 | 061% | 12 | 06% | 617
PREVISIONES Y APORTACIONES PARA LOS SISTEMAS DE
25| EDUCACION BASICA, NORMAL TECNOLGGICAVDE ApuTos | 5027 | 7.38% | 36768 | 937% | 50823 | 1084% | BAST8 | 1541% | 7809 | 1322% | 159 | 9.08% | 185504
27|FUNCION PUBLICA S7 | 008% | 372 | 00% | 573 | 012% | 53 | 010% | 121 | 020% | 2 | 011% | 1678
31/ TRIBUNALES AGRARIOS 0 | 010% 309 | 008% | 506 | 0% | 59 | 011% 149 | 025% | 8 | 0d% | 164l
32 TRIBUNAL FEDERAL DE JUSTICIA FISCAL Y ADMINISTRATIVA 433 0.64% 1,145 | 0.29% 650 0.14% 515 0.09% 95 0.16% 1 0.06% 2,839
37| CONSEIERIA JURIDICA DEL EIECUTIVO FEDERAL 9 | 00% | 40 | 000% | 66 | 001% 3 | 001% 4 | 001% 000% | 151
38|CONSEI NACIONAL DE CIENCIA Y TECNOLOGIA 407 | 060% | 2203 | 056% | 2979 | 064% | 324 | 05%% | 52 | 09% | 17 | 09% | 93N
50/ INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL 23670 | 34.74% | 123407 | 3146% | 134693 | 28.73% | 125444 | 2.77% | 3085 | 520% | 43 | 246% | 410302
INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS
| TR B T 1782 | 262% | 14505 | 370% | 26564 | S67% | 43955 | 7.98% | 7476 | 125% | 197 | 1L25% | 94479
TOTAL GENERAL 63,138 392,269 468,773 550,899 59,374 1751 1,541,204
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Respecto a la fuerza laboral por entidad federativa se distribuye de la siguiente
manera:

POR ENTIDAD FEDERATIVA
MARZO 2014
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Grafica 4. Porcentaje por entidad federativa

A continuacién se encuentra el detalle de plazas ocupadas segun entidad federativa:
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ENTIDAD FEDERATIVA  TOTAL %

EXTRANJERO 1,228 0.07%
AGUASCALIENTES 12,042 0.71%
BAJA CALIFORNIA 33,107 1.95%
BAJA CALIFORNIA SUR 14,808 0.87%
CAMPECHE 28,535 1.68%
CHIAPAS 34,808 2.05%
CHIHUAHUA 35,990 2.12%
COAHUILA 34,554 2.04%
COLIMA 20,171 1.19%
DISTRITO FEDERAL 681,064 | 40.12%
DURANGO 20,935 1.23%
ESTADO DE MEXICO 83,117 4.90%
GUANAJUATO 43,645 2.57%
GUERRERO 22,738 1.34%
HIDALGO 25,400 1.50%
JALISCO 58,114 3.42%
MICHOACAN 30,406 1.79%
MORELOS 21,750 1.28%
NAYARIT 12,521 0.74%
NUEVO LEON 48,165 2.84%
OAXACA 34,902 2.06%
PUEBLA 34,134 2.01%
QUERETARO 16,985 1.00%
QUINTANA ROO 14,503 0.85%
SAN LUIS POTOSI 20,204 1.19%
SINALOA 28,219 1.66%
SONORA 34,737 2.05%
TABASCO 37,747 2.22%
TAMAULIPAS 56,983 3.36%
TLAXCALA 8,602 0.51%
VERACRUZ 111,343 6.56%
YUCATAN 23,949 1.41%
ZACATECAS 12,169 0.72%

TOTAL GENERAL 1,697,575| 100%

Como ustedes puedes visualizar, estas son algunas de muchas variables de
informacion que cruzo, para conocer estadisticamente la fuerza laboral que existe en
toda la Administracion Publica Federal y con ello, realicé otra de mis propuestas,
que fue un programa de Planeacion de Recursos Humanos.
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Como bien vimos en este capitulo, entre mis funciones laborales, se encuentra el
andlisis de toda la informacion referente a la parte de Recursos Humanos,
perteneciente a toda la Administracion Publica Federal. Por tanto es mi deber que la
informacion que se recibe sea clara y de calidad. Por tanto, en el siguiente capitulo
explicaré mi propuesta que es un programa general de Capacitacion para los
Operadores encargados del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal,
denominado, RUSP, en toda la Administracion Publica Federal.
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CAPITULO Il PROPUESTA DE UN PROGRAMA GENERAL DE CAPACITACION
PARA LOS OPERADORES RUSP EN TODA LA ADMINISTRACION PUBLICA
FEDERAL

En este capitulo explicaré una de las aportaciones mas importantes que he realizado
como egresada de la licenciatura en administracion educativa, en la Direccion de
Informacién Estratégica de Personal, durante los 3 afios de 2011 al 2014, que he
laborado en la Secretaria de la Funcién Publica, una propuesta del desarrollo de un
programa general de Capacitacion para los Operadores del Registro de Servidores
Publicos del Gobierno Federal, como en el capitulo anterior lo mencionamos.

“La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes
frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Como
componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacion
implica por un lado, una sucesién definida de condiciones y etapas orientadas a
lograr la integracion del colaborador a su puesto en la organizacion, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la
empresa. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el desarrollo
de los planes y la implantacion de acciones especificas de la empresa para su
normal desarrollo. En tal sentido la capacitacion constituye factor importante para
qgue el colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un
proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo
de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el
ingenio creativo del colaborador.” (ARZOLA Mario, 2014)

Por tanto tomando en cuenta la importancia de que el personal se encuentre
capacitado, implementé una propuesta de un programa general de Capacitacion, el
cual, fue considerado con el objetivo de capacitar a todos los operadores adscritos a
la Administracién Puablica Federal, en materia del Registro de Servidores Publicos del
gobierno Federal (RUSP), para que puedan cargar su informacién correctamente,
apegados a las normas establecidas, ya que debido a la rotacién de personal, es
muy comun que tengan demasiadas dudas o de plano no conozcan nada sobre el
tema.

No fue necesario solicitar algun presupuesto adicional para capacitar a los
Operadores del Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal, RUSP, ya que
nuestra propia direccion, seriamos los encargados de capacitarlos en las salas de
juntas de la Secretaria, mismas salas, que se encuentran equipadas con el mobiliario
necesario, como sillas, mesas, proyector, pizarron, hojas rotafolio, servicio de
galletas, café, agua, etc.
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De tal manera que sélo fue necesario realizar nuestra propia planeacion, por tanto se
realiz6 lo correspondiente:

1.- Se remiti6 un oficio dirigido todos los operadores RUSP, en donde se les hizo la
atenta invitaciéon de acuerdo con un calendario adjunto del dia y la hora en que se
tenian que presentar, cada una de las 291 instituciones.

2.- Se realizé la candelarizacion interna y la presentacion del curso de capacitacion,
asi como los ejercicios y el material de apoyo en la capacitacion.

3.- Se llevé a cabo la relacién de los servidores publicos que asistirian

4.- Nos repartimos los temas a explicar, entre todos los compafieros de la Direccion,
para que no se hiciera pesado, ni para el expositor, ni para el receptor.

5.- Se prepararon los formatos correspondientes como: listas de asistencia, hojas
para preguntas y comentarios, etc.

3.1 La Capacitacion y Adiestramiento en México

Es obligatorio para el patron capacitar y adiestrar a sus trabajadores, teniendo como
objeto, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo principalmente articulo 153-A
“Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevencion
Social.” (LEY FEDERAL DEL TRABAJO, 2013)

Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al articulo anterior les
corresponde a los patrones, el Articulo 153-B establece que “Podran convenir con los
trabajadores en que la capacitacién o adestramiento se proporcione a éstos dentro
de la misma empresa o fuera de ella, por conducto personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o
bien mediante adhesion a los sistemas generales que se establezcan y que se
registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. En caso de tal adhesion,
quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.” Por su parte el
Articulo 153-C estipula que “Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacion o adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar
autorizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social” (LEY
FEDERAL DEL TRABAJO, 2013)
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Es preocupante que la capacitacion y adiestramiento en muchas instituciones o
empresas, no sea considerada tal cual lo marca la ley por obligacién. De hecho, me
comentan mis comparfieros, quiénes llevan muchisimos afios en la Administracion
Plblica Federal, que no hace mucho tiempo, los conocimientos adquiridos en la
universidad, en la mayoria de las personas, los acompafiaban a lo largo de su
carrera profesional, los cambios realmente eran muy pocos y bastaba con pequefias
puestas al dia, y algunas actualizaciones, pero esto lamentablemente, en la
actualidad ha cambiado, ello debido a los grandes avances tecnoldgicos y la
globalizacion que han transformado a los mercados internacionales en mdultiples
facetas, caracterizados por la evolucion acelerada de los conocimientos vy
competencias, que obliga a los profesionales cualificados a estar capacitados y
actualizados. De hecho, uno de los problemas asociados al desempleo es la
desactualizacién profesional de quienes lo enfrentan, ya que la capacitacion debe ser
una accion continua para que los trabajadores de cualquier institucion o empresa
puedan adaptarse a los distintos cambios 0 nuevos retos.

En el Articulo 153-F, la misma Ley Federal del Trabajo nos marca que “La
Capacitacion y el Adiestramiento deberan tener por objeto:

l. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en
su actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion de
nueva tecnologia en ella;

I. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva

creacion;
Il. Prevenir riesgos de trabajo:
V. Incrementar la productividad; vy,
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social fijara las bases para determinar la forma
de designacion de los miembros de los Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento, asi como las relativas a su organizacion y funcionamiento” (LEY
FEDERAL DEL TRABAJO, 2013).

Como podemos observar, la Ley nos marca claramente los objetivos que debe cubrir
una Capacitacion, dirigida al mejoramiento de la calidad de los recursos humanos,
buscando mejorar habilidades, incrementar conocimientos, cambiar actitudes, para
poder cumplir en mayor porcentaje con las metas y objetivos encomendados por
parte de la institucion o empresa.

Lo importante de los Cursos de Capacitacién son el contenido, alineados siempre a
la mision y vision de la organizacion, para la obtencion de resultados, por tanto, el
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Articulo 153-Q de la Ley Federal, menciona que “Los Planes y Programas, deberan
cumplir los siguientes requisitos:

l. Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;

Il. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

Il. Precisar las etapas durante las cuéles se impartira la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;

V. Sefalar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecera el
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y

categoria;

V. Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social de las entidades instructoras; y,

VI.  Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social. Dichos planes y programas deberan ser
aplicados de inmediato por las empresas. “
(LEY FEDERAL DEL TRABAJO, 2013).

Como se puede observar es muy claro que cualquier programa de Capacitacion debe
aplicar para todo el personal de la institucibn o empresa, a cualquier nivel y tomando
en cuenta el periodo méximo establecido, para que sea considerado como
Capacitacion.

Retomando los Planes y Programas de Capacitacion, me permito citar distintos
autores tomados como referencia para mi proyecto, de acuerdo a lo que estipula “La
Secretaria del Trabajo y Prevision Social a través de la Direccion General de
Capacitacion ha realizado una Guia Técnica para la Elaboracion de Programas de
Capacitacion, con la finalidad de proporcionar una metodologia al responsable de
capacitacion, llevar a cabo esta tarea de manera sistematizada. Los programas de
capacitacion son la respuesta a los problemas que se encuentran en los diagnésticos
previos a su elaboraciébn y son la base para orientar acciones posteriores”.
(CENAPRO Armo, 1981, P.32)

“Un programa de Capacitaciéon se debe elaborar porque:

v' Ayuda al instructor a pensar y a imaginar el desarrollo de la leccion a medida
que se estructure.

v' Permite prever las herramientas, materiales y medios auxiliares para realizar
el evento, sesion, etc.

v' Determinar las diferentes etapas del evento de manera sistematica.

v" Incorpora los contenidos necesarios para el desarrollo del evento sin
santuario.

v En él se distribuye el tiempo dentro de un horario establecido.

54



v Define los movimientos para llevar acabo la integracion del grupo y realizar las

evaluaciones necesarias.” (CRAIG Robert, 1971, P.687)

Siguiendo las recomendaciones estipuladas, “para poder elaborar y aplicar con éxito
un programa de capacitacion se debe contar con la siguiente informacion:

>

NUumeros de trabajadores a capacitar- Lo cual nos permitird establecer el
tipo de instruccidon que se va a proporcionar, ya sea de manera individual o
grupal.

Caracteristicas de los trabajadores a ser capacitados- Como es el caso
de: la Edad, Escolaridad y Experiencia laboral, nos permitird establecer la
amplitud del contenido del programa, seleccionar las técnicas de institucion y
material didactico.

Descripcion de Actividades- Apoyan en la determinacién de los objetivos y
contenido del programa. Por ello, es importante describir las actividades que
habra de realizar el trabajador, las condiciones en que debera hacerlas y la
eficiencia en su cumplimiento (rapidez, exactitud y/o precision que debe
alcanzar).

Metodologia Didactica- Como apoyo para resolver las preguntas de ¢Qué?,
la manera en que se llevara a cabo el aprendizaje, ¢, C6mo?, el apoyo con el
gue contaremos, las estrategias a seguir durante el desarrollo del curso.
Recursos Didéacticos- El material o herramientas que utilizaremos para la
ensefianza y desarrollo del curso.” (GUTIERREZ Saenz, Raul, 1980, P.239).

A partir de los datos antes obtenidos, es posible con ello “elaborar el programa de
Capacitacion, el cual requiere una secuencia y organizacion en su desarrollo a través
de los elementos siguientes (BRIGGTS Leslie, 1973, P.219):

l. Redaccién de Objetivos

Il Estructuracién de Contenidos
. Actividades de instruccién

V. Seleccién de Recursos

Elementos de un Programa V. Evaluacion

V1. Bibliografia”

Tomando en cuenta los autores antes citados, continuaré con el desarrollo de mi
propuesta del programa general de Capacitacion para los operadores RUSP.
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3.2 Programa general de Capacitacion para los Operadores del Registro de
Servidores Publicos del Gobierno Federal en toda la Administracion Publica
Federal

g CURSO SOBRE EL REGISTRO\
DE SERVIDORES PUBLICOS DEL

GOBIERNO FEDERAL,
DENOMINADO RUSP.

\_ )

AUTORES:

. Lic. Alejandra Diaz Aguirre

. Lic. José Huerta Hernandez

. Ing. Raul Ramirez Hassmaan

. Lic. Miguel Angel Contreras Garcia
. C. Karen lveth Becerra Montoya
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BIENVENIDA

Estimados Operadores encargados del Registro de Servidores Publicos del
Gobierno Federal, denominado RUSP, reciban mi mas cordial bienvenida al
Curso del "Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal, denominado
RUSP", donde se brindaran elementos necesarios para operar y/o administrar
los procesos de sistema RUSP.

El RUSP integra la informacion personal, y curricular de los servidores
publicos de la Administracion Publica Federal, por lo que ésta debe
corresponder de manera indispensable a los movimientos de personal de las
Instituciones, asi como a las actualizaciones de los servidores publicos en su
perfil curricular.

Es a partir de la informacion registrada y validada, que las instituciones y la
Administracion Publica Federal en su conjunto, sustentan la Planeacion de sus
Recursos Humanos y la toma de decisiones estratégicas, considerando el
impacto del gasto publico en materia de servicios personales, la
competitividad y el desempefio en relacion con la fuerza laboral, generando
indicadores por adscripcion, e incluso de acuerdo con el perfil salarial, la
escolaridad, experiencia y/o género.

Por lo anterior, es muy importante contar con un padron permanentemente
actualizado, con informacion fidedigna de los servidores publicos de las
dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, ya que ésta
permitira identificar la trayectoria de los servidores publicos, asi como las
necesidades de formacién y desarrollo de éstos. Asi mismo, hacer del RUSP
una herramienta estratégica para el Gobierno Federal.

58



PRESENTACION

Nombre del Curso:

“CURSO SOBRE EL REGISTRO DE SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO FEDERAL, DENOMINADO RUSP”.

Elaborador por:

Lic. Alejandra Diaz Aguirre

Lic. José Huerta Hernandez

Ing. Raul Ramirez Hassmaan

Lic. Miguel Angel Contreras Garcia

C. Karen lveth Becerra Montoya
Publico al que va dirigido:
Dirigido a los 291 Servidores Publicos responsables de la Operacion del
Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal, denominado RUSP.
Duracion del Curso y Horario:
4 horas por sesién de 20 personas por grupo, por la mafiana de 9:00 am a
13:00 hrs y por la tarde de 14:00 a 18:00 hrs. Impartiendo aproximadamente
15 cursos de 1 sesion, para cubrir nuestro universo.
Lugar en dénde se imparte:
En las salas de Capacitacion del 3er piso de la Secretaria de la Funcion

Publica, ubicado en Insurgentes Sur 1735, Col. Guadalupe Inn, Deleg. Alvaro
Obregon, Distrito Federal CP. 01020.
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OBJETIVO GENERAL

El participante identificara la normatividad y obtendra los conocimientos de las
especificaciones técnicas necesarias para la operacion del Registro de
Servidores Publicos del Gobierno Federal, denominado RUSP.
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PRESUPUESTO GENERAL

RECURSOS A UTILIZAR:

¢ HUMANOS:
-Personal Capacitado, asesores $0.00
-Expertos en la materia $0.00

e MATERIALES:

- Elinmobiliario (salas de capacitacion, mesas, sillas, pizarrén)

- Hojas rotafolio $0.00
- Cafion o proyector $0.00
- Servicio de café, galletas, agua, etc. $0.00

TOTAL $0.00

e NOTA: No fue necesario solicitar algun presupuesto adicional para la
capacitacion, ya que los capacitadores fuimos las personas
especificamente del area, asi como el mobiliario y recursos materiales
utilizados lo proporciona la propia Secretaria de la Funcion Publica.
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CONTENIDO DEL CURSO

Objetivos Particulares

1. Identificar la normatividad, los aspectos generales y los tipos de roles
requeridos para operar el RUSP.

2. Conocer el proceso de integracion, carga y envio de informacion
(basica, bajas y datos personales) de los servidores publicos de su
Institucion.

3. Conocer el procedimiento para el registro de los datos de los servidores
publicos en su portal RUSP/RH net y como llevar a cabo la validacion de
los mismos.

4. Conocer el procedimiento para la expedicion de la Hoja del RUSP.

5. Conocer el procedimiento para la alineaciobn puesto-persona en
RUSP/RH net de los servidores publicos que no son de carrera en las
Instituciones sujetas al Servicio Profesional de Carrera.

Actividades a Desarrollar

1. En grupos de 3 personas por medio de hojas rotafolio y marcadores,
desarrollar, la normatividad especifica sobre el Registro de Servidores
Publicos del Gobierno Federal, denominado RUSP.

2. Ingresar en un ambiente piloto de manera individual, a la pagina
principal http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/ del sistema y
cargar su informacion, paso por paso, ingresando los datos al Excel.

3. Integrar en un Excel la informacion de todos los campos sobre los
servidores publicos RUPS, de acuerdo a las especificaciones
sefaladas.

Material Didactico
a) Hojas de Rotafolio
b) Marcadores de Agua
c) Computadora
d) Paqueteria de Office

Técnicas Grupales

El Simposio. Ya que fue una exposicion explicativa verbal, presentada por
varios compafieros, sobre los distintos capitulos de un solo tema.

Mesa Redonda. Ya que en algin momento se reunio al grupo para estudiar
las dudas especificas y resolver los problemas determinados.
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http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/

MODULO 1. INTRODUCCION
1.1 ¢ Qué es el RUSP?

El Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal es un Sistema
Informatico que contiene informacion basica, técnica y complementaria de los
servidores publicos del Gobierno Federal, referente a datos de la institucion,
informacion del o de los puestos ocupados y vacantes, informacion curricular
del servidor publico, informacion de la persona/puesto e informacion de fechas
de su historial laboral en el servicio publico.

1.2. Objetivos del RUSP.

*Contar con un acervo de informacion en materia de recursos humanos.
*Atender con oportunidad las peticiones de las dependencias, entidades,
servidores publicos y de la ciudadania, en materia de informacion de recursos
humanos.

*Proporcionar reportes de informacion estratégica en la materia, a las
Instituciones que registran su informacion.

1.3. Ambito de Aplicacion

El personal civil adscrito a las Instituciones de la Administracion Publica
Federal centralizada y paraestatal.

1.4. Normatividad

A continuacion se sefiala la normatividad aplicable o relacionada con el RUSP
y que es importante para precisar al personal civil de entre los servidores
publicos que deben registrar sus datos en este sistema, asi como la forma de
operar del mismo. (MANUAL RUSP, 2010)

1.4.1. Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria.

Articulo 70. La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico sera responsable de
establecer y operar un sistema, con el fin de optimizar y uniformar el control
presupuestario de los servicios personales.

La Secretaria de la Funcion Publica contara con un sistema de administracion
de los recursos humanos de las dependencias y entidades y para tal efecto
estara facultada para dictar las normas de su funcionamiento y operacion. El
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registro del personal militar lo llevaran las secretarias de la Defensa Nacional y
de Marina, segun corresponda.

Los poderes Legislativo y Judicial y los entes autonomos, por conducto de sus
respectivas unidades de administracion, convendran con la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria de la Funcion Publica la manera de
coordinarse en el registro del personal de dichos ejecutores de gasto, a efecto
de presentar periddicamente la informacion correspondiente.

1.4.2. Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal y su Reglamento.

Articulo 15. El Registro Unico del Servicio Pablico Profesional es un padron
gue contiene informacion basica y técnica en materia de recursos humanos de
la administracién publica y se establece con fines de apoyar el desarrollo del
servidor publico de carrera dentro de las dependencias.

Los datos personales que en él se contengan seran considerados
confidenciales.

Articulo 16. El Registro sistematizara la informacion relativa a la planeacién de
recursos humanos, ingreso, desarrollo profesional, capacitacion y certificacion
de capacidades, evaluacién del desempefio y separacion de los miembros del
sistema.

Articulo 17. El Registro debera incluir a cada servidor publico que ingrese al
sistema.

Los datos del Registro respecto al proceso de capacitacion y desarrollo
deberan actualizarse de manera permanente. Esta informacion permitira
identificar al servidor publico como candidato para ocupar vacantes de distinto
perfil.

Articulo 18. El Registro acopiara informacién de recursos humanos
proporcionada por las autoridades o instituciones con las cuales se suscriban
convenios, con la finalidad de permitir la participacion temporal de aspirantes a
servidores publicos en los concursos.

En el articulo 27 del Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera

en la Administracion Publica Federal se establece que: Los Comités Técnicos
de Profesionalizacion serdn responsables de que la informacién
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correspondiente a sus respectivos servidores publicos esté integrada al
Registro y que ésta se actualice, de conformidad con los procedimientos que
establezca la Secretaria.

Las DGRH deberan actualizar la informacion a que se refiere el parrafo
anterior, observando los plazos y términos que establezca la Secretaria.

En el articulo 28 del mismo Reglamento se establece que: El Registro
contendrq la informacion del Catalogo que permita identificar puestos
vacantes en el Sistema, asi como los posibles servidores publicos o personas
que, en su caso, podrian cubrirlos mediante los procesos de reclutamiento y
de seleccién, o bien por virtud de un convenio.
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EVALUACION | MODULO 1

Nombre del Operador:
Institucion:
Correo electrénico: Tels:

Subraya la respuesta correcta.
1.- El Registro Unico de Servidores Publicos (RUSP) es:

a) Es un registro de personas que prestan sus servicios al Gobierno Federal
como profesionales del servicio publico.

b) Es un padrén que contiene informacion basica, técnica y complementaria
de los servidores publicos del Gobierno Federal.

c) Es un padron que contiene informacion de los ingresos de los servidores

publicos para declaraciones de ingreso y patrimonial

2.- El RUSP integra datos de la institucion, de los puestos ocupados y
vacantes, del servidor publico, de la persona puesto y de fechas de su historial
laboral en el servicio publico.

a) Verdadero
b) Falso

3.- La informacion del RUSP es dtil para facilitar la toma de decisiones en
materia de reestructura organizacional, recursos materiales y financieros, la
elaboracién de informes quincenales del gasto, estudios y reportes, y
compartirla con otras areas de la Secretaria e instituciones gubernamentales.

a) Verdadero
b) Falso

4.- ElI dmbito de aplicacion del RUSP en el Sector Central aplica a: La
Presidencia de la Republica, la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, las
Secretarias de Estado y sus Organos Administrativos Desconcentrados y la
Procuraduria General de la Republica.

a) Verdadero

b) Falso
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5.- ElI ambito de aplicacion del RUSP en el Sector Paraestatal aplica a
Organismos descentralizados, Empresas de participacion estatal, Instituciones
nacionales de crédito, Organizaciones auxiliares nacionales de crédito e
Instituciones nacionales de seguros y de fianzas, y Fideicomisos publicos.

a) Verdadero
b) Falso

6.- El nombre oficial del RUSP, es:
a) Registro Unico de Servidores Publicos.
b) Registro de personal civil.

c) Registro Unico del Servicio Publico Profesional.
d) Registro de Servidores Publicos del Gobierno Federal.
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MODULO 2. CARGA Y ENVIO DE INFORMACION
2.1. Integracion y estructura de los archivos del RUSP

Tal como lo dispone el numeral 85 del Manual de Recursos Humanos, el
RUSP se integra por la informacion basica, técnica y complementaria del
personal civil de las instituciones. Para ello, éstas habran de suministrar
peribdicamente la informacion que les corresponde mediante los diferentes
archivos y conforme a la periodicidad y calendario establecidos por la Unidad.

En el registro de la informacién del RUSP existen los siguientes tipos de
archivo:

1. Archivo de Informacidon Basica.
2. Archivo de Bajas
3. Archivo de Datos Personales

Cada uno de estos archivos cuenta con una tabla de campos y 16 catalogos
para la correcta integracion del layout (archivo plano), los cuales estan
disponibles en la siguiente direccion electronica:
(www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/ , Mayo 2014)

El Operador RUSP de Registro de Informacién debera realizar la carga y
envio de estos archivos, en tiempo y forma, conforme al calendario
determinado por la Unidad y con la periodicidad establecida:

* Archivos 1y 2 los primeros 5 dias habiles de cada quincena.
* Archivo 3 un solo envio anual en el mes de marzo.

El corte de la informacién debe corresponder a los movimientos de personal
de la quincena inmediata anterior; es decir, a quincena vencida.

2.1.1. Informacién Basica.

La informacion béasica es aquella que, conforme a la tabla de campos
correspondiente, se integra de acuerdo con el siguiente orden:

» Datos de la institucion

* Informacion del puesto
* Informacion de la ocupacién
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* Informacion del servidor publico
* Informacion de la persona puesto
* Informacion de fechas

Consta de 41 campos de informacion, de los cuales algunos requieren
consultar los catalogos para su correcto llenado. Su periodicidad es quincenal.

2.1.2. Informacion de Bajas.

Se refiere a la informacion de baja o separacién de los servidores publicos,
cuyo motivo puede ser alguna de las opciones que aparecen en el catalogo
Motivos de baja, igualmente localizable en la pagina inicial del RUSP.

Este archivo consta de 10 campos y su periodicidad es quincenal.

2.1.3. Informacion de Datos Personales.

Es la informacion que comprende los datos personales de los servidores
publicos, incluyendo nombre, RFC, CURP y domicilio actualizado.

Consta de 15 campos y su periodicidad es anual, ya que se presenta so6lo en
el mes de marzo. Su contenido comprende a todos los servidores publicos,
que se reportaron con obligacibn a presentar declaracion de situacion
patrimonial, durante el afio anterior.

2.2. Tabla de campos de informacion de los 3 archivos del RUSP

Los campos a cargar con informacién en el sistema se indican en la tabla de
campos de cada tipo de archivo e integran los datos de la institucion, del
servidor publico y del puesto.

Los datos para el llenado de cada campo seran extraidos de los sistemas y
registros de recursos humanos de cada institucion y, si fuera necesario, habra

de solicitarse al propio servidor publico alguno faltante.

Cada Tabla de campos contiene cuatro columnas que constituyen la guia para
el llenado de cada campo del archivo, y son las siguientes:

* Nimero de campo
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* Nombre o denominacién del campo
* Descripcion del dato
* Observaciones

2.3. Acceso al Sistema del RUSP

Para tener acceso al sistema del RUSP el Operador de Registro de
Informacién deberd hacerlo utilizando la siguiente direccion electronica:
(http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/RUSP/ Abril 2014)

Al dar clic en esta direccion electrénica encontrara en pantalla la pagina de
acceso al sistema del RUSP, donde podra identificar y obtener los
documentos de apoyo y consulta necesarios, asi como el vinculo de ingreso a
las funcionalidades del mismo sistema.

2.4. Funcionalidades del Sistema

Perfil de consulta.- Al ingresar al sistema con el perfil de consulta el operador
tendra acceso a dos funcionalidades solo para consulta, “Tablero de envios”, y
“Calendario de envios”; en el extremo derecho aparece la opcion de cerrar
sesion. Debajo de la linea de estas funcionalidades se puede apreciar el
Ramo correspondiente y la UR a la que pertenece el Operador RUSP; en el
extremo izquierdo aparece su nombre y el perfil de acceso.
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EVALUACION Il MODULO 2

Nombre del Operador:
Institucion:
Correo electrénico: Tels:

Subraya la respuesta correcta.

1.- El registro de la informacién de los servidores publicos, después de que
tomen posesion del puesto o se aplique el movimiento en némina se debe
hacer en qué tiempo:

a) Dentro de los 10 dias habiles siguientes.

b) Una vez que se realice el pago en némina.

c) Al siguiente mes de que inicio labores en la institucién.

d) Después de que el servidor publico registre su informacion.

2.- ¢ Quién debe registrar la informacién técnica y complementaria del servidor
publico en el RUSP?

a) El mismo servidor publico.

b) El area de Recursos Humanos.
c) El jefe inmediato.

d) El operador de RUSP.

3.- ¢En qué momento es obligatorio validar la informacion de los servidores
publicos?

a) A los 20 dias de su ingreso o registro en la némina.

b) A partir de que el servidor publico registré su informacion.
c) A partir de que las constancias se integraron al expediente.
d) Una vez al afio, cuando la DGRH lo establezca.

4.- Quien debe expedir la Hoja del RUSP, al personal civil activo.
a) La Unidad, previa solicitud por escrito del servidor publico.
b) La Unidad, previa solicitud por escrito del DGRH

c) La DGRH, previa solicitud por escrito del servidor publico.
d) El propio servidor publico de su portal personalizado de RUSP.
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5.- ¢Quién es el responsable de identificar los sujetos obligados a presentar
declaracion patrimonial?

a) El Oficial Mayor o equivalente.

b) El especialista responsable de describir y perfilar los puestos.

c) La Direccién General de Sujetos Obligados de la Secretaria de la Funcion
Publica.

d) La Unidad de Politica de Recursos Humanos.

6.- ¢Qué ley establece que la Secretaria de la Funcion Publica debe contar
con un sistema de administracion de los recursos humanos de las
dependencias y entidades?

a) La Ley del Servicio Profesional de Carrera.

b) La Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria.
c) La Ley de Remuneraciones.

d) La Ley Organica de la Administracién Publica Federal.
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MODULO 3. REGISTRO Y VALIDACION DE DATOS RUSP/RH net.

Conforme al numeral 78 del Manual, “Correspondera al personal civil de las
Instituciones, a través de la DGRH, incorporar y actualizar en el RUSP los
datos relativos a la informacion técnica y complementaria que le corresponda,
asi como poner a disposicion de ésta los documentos que acrediten la
veracidad de dicha informacién para efectos de su validacién”.

El mismo Manual dispone en su numeral 84 que “El personal civil debera
informar a la DGRH sobre las modificaciones a la informacion técnica o
complementaria que registre en el RUSP y respecto de la cual la DGRH no
tenga forma de obtener por si misma, para lo cual presentard la
documentacion que acredite dichas modificaciones”.

Es por lo tanto obligatorio el registro de estos datos, que resultan de suma
importancia para la planeacion de los recursos humanos en la Administracion
Publica Federal y que ademas formaré parte del expediente digital del servidor
publico.

3.1. Registro de Datos.
3.1.1. Documentacion a prevenir.

Antes de intentar el registro de datos, es recomendable que el servidor publico
recopile e integre la documentacion inherente a los rubros que va a requisitar
en su portal RUSP/RH net, ya que eso le evitarA pérdidas de tiempo e
inconvenientes como el que la sesidén expire por inactividad mientras busca
sus datos. Cabe sefialar que si los datos no han sido guardados, deberan
capturarse nuevamente.

La documentacién que se recomienda tener a la mano es la siguiente:

Estudios e Idiomas:Documento comprobatorio de su grado mas alto de
estudios o de haber cursado algun nivel en escuela de idiomas reconocida.
Por ejemplo: Certificado de Secundaria, Carta de Pasante, Titulo profesional,
etc. (El Sistema no admite estudios truncos).

Experiencia Laboral: Hojas de Servicio, recibos de pago, o constancias de
servicios.

Cursos: Comprobante recibido de cada curso.
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Docencia, Publicaciones o Reconocimientos: Constancia oficial que lo
acredite.
Direcciones y Teléfonos: Comprobante de domicilio y/o recibo telefonico.

3.2. Validacién de Datos

A partir del 28 de septiembre de 2011, fecha en que entr6 en vigor el “Acuerdo
por el que se reforman, adicionan y derogan diversos articulos del Acuerdo
por el que se emiten las Disposiciones en materia de Planeacion,
Organizacion y Administracion de los Recursos Humanos, publicado el 12 de
julio de 2010 y se expide el Manual del Servicio Profesional de Carrera”, el rol
de validador debe ser autorizado por el Oficial Mayor o equivalente, dentro de
la propia institucion, como se sefiala en el numeral 88 de dicho Acuerdo.

Para tales efectos, existe una funcionalidad y se encuentran los formatos
correspondientes en la direccion electronica:
(http://www.usp.funcionpublica.gob.mx/doctosrhnet/index.html  Abril 2014)
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EVALUACION Il MODULO 3

Nombre del Operador:

Institucion:

Correo electrénico: Tels:

Subraya la respuesta correcta.

1.- Para que un servidor publico de la Administracion Publica Federal pueda
fungir como operador del registro de informacion del personal civil de su
dependencia y/o entidad, debera realizar su registro de forma personal en el
portal http://www.rhnet.gob.mx

a) Falso
b) Verdadero

2.- ¢ A quién debe de enviar la solicitud de registro de operador el Oficial
Mayor?

a) Al Secretario de la Dependencia.

b) Al Director General de Recursos Humanos de la Secretaria de la Funcién
Publica.

c) Al Director General de Responsabilidades y Situacion Patrimonial de la
Secretaria de la Funcion Publica.

d) Al Titular de la Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Secretaria
de la Funcion Publica.

3.- ¢ Qué servidor publico desempefia la funcionalidad de Validador de Roles
en las instituciones?

a) Oficial Mayor o Director General de Recursos Humanos

b) Director General de Administracion y Finanzas o Director General de
Recursos Humanos

c) Oficial Mayor de las dependencias o0 su equivalente en las instituciones
d) Secretario de Estado u Oficial Mayor

4 .- Para la cancelacion de un envio, esta funcién s6lo esta activa durante:

a) La duracién del periodo de la informacion.
b) El periodo de carga establecido por el calendario.
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c) El periodo quincenal de la carga y envio.
5.- Un archivo puede tener alguno de los siguientes estados: Pendiente.

a) Indica que el archivo esta en proceso de verificacion.
b) Indica que el archivo no puede iniciar el proceso de carga.
c) Indica que el archivo esta en espera de iniciar el proceso de verificacion.

6.- Los reportes de errores que contiene el archivo son mensajes de faltas,
omisiones o inconsistencias en los datos de los registros que implican el
rechazo del archivo:

a) Catélogo, extension, Validacion, contenido, Longitud, Tipo de dato.

b) Catalogo, Formato, Validacion, Estructura, Longitud, Tipo de archivo.
c) Catalogo, Formato, Validacion, Estructura, Longitud, Tipo de dato.
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MODULO 4. ALINEACION PUESTO-PERSONA RUSP/RH net.
4.1. ¢ Qué es la alineacidén puesto-persona?

El Operador del RUSP/RH net (alineaciéon de puestos) podra operar altas y
bajas del personal civil que no esta tipificado como “Servidor Publico de
Carrera Titular”.

El alta de un servidor publico se refiere a la alineacion puesto-persona en
RUSP/RH net; con esta accién se inicia su relacibn a un puesto en la
estructura vigente de la Dependencia correspondiente, modificando el estatus
del puesto a “Ocupado”.

Por otro lado, se puede operar la baja de un servidor publico en el sistema,
con esta accidn se termina su relacidon a un puesto en la estructura vigente de
la Dependencia correspondiente, modificando el estatus del puesto a
“Vacante”.

En esta funcionalidad, a través del Operador del RUSP/RH net (alineacion de
puestos) se operaran las alineaciones de puestos (altas y bajas) de los
siguientes tipos de servidor publico:

» Libre Designacion.

+ Gabinete de Apoyo.

» Designacion Directa.

* Libre Designacion (Art. 3°. Transitorio de la LSPC)

Ademas, en esta funcionalidad se podran generar reportes de personal
adscrito a la Institucion, en el cual aparece el personal vigente, con 0 sin
puesto, asi como, reporte de bajas; en este aparece el personal que ha
aplicado baja en el sistema RUSP/RH net dentro de la Dependencia.

Antes de realizar el alta o baja de un servidor publico, es importante contar
con los siguientes datos y/o requisitos:

Alta:
* ID persona (ID RUSP), en el caso de servidor publico existente.

* Datos personales del servidor publico (Nombre, Apellidos, RFC, CURP
etc.), teléfono, correo, en caso de nuevo servidor publico.
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* Nombre y Cédigo de Puesto.

* Fechas de alta.

* Informacién y/o documentacion comprobatoria que soporte el alta del
servidor publico. (Ejemplo: Nombramiento, Constancia de nombramiento,

etc.)
* Tipo de Servidor Publico. (Ver Catalogo) -poner un link para que lo
descargue-
* Tipo de contratacion. (Ver Catalogo) -poner un link para que lo
descarque-

Baja:

* ID persona (ID RUSP)

» Datos personales del servidor publico. (Nombre, Apellidos, RFC, CURP,
etc.)

* Nombre y Cadigo de Puesto.

* Fechas de baja.

* Informacién y/o documentacion comprobatoria que soporte la baja del
servidor publico conforme al motivo de baja.

* Motivo de baja (Ver Catalogo) -poner un link para que lo descargue

4.2. Ingreso al sistema con el Operador del RUSP/RH net (alineacion de
puestos)

Para ingresar a la funcionalidad debera realizar lo siguiente:

Ingresar al sistema a través de http://operacion.rhnet.gob.mx/ con rol de
Operador del RUSP/RH net (alineacion de puestos), aparecera la ventana
donde debera ingresar su usuario y contrasefia, que son los mismos con los
gue ingresa a en su propio portal de servidor publico, asi mismo, debera
deshabilitar el “check box” Rol de aplicacion por defecto.

4.3. Alta de servidor publico
Para dar de alta a un servidor publico, debe ingresar en la siguiente ruta

dentro de la aplicacion (Figura 4):
Menu Principal- RUSP- Movimientos de personal- Alta del servidor publico

78



4.4. Baja de servidor publico

Para dar de baja a un servidor publico, debe ingresar en la siguiente ruta
dentro de la aplicacion .Menu Principal, RUSP, Movimientos de personal, Baja
de Servidores Publicos.

A continuacion se desplegara una ventana de filtro para realizar la busqueda
del registro en especifico, y proceder con la baja, se podran realizar diversos
filtros para ubicar el registro al cual se aplicara la baja en el sistema. Al
presionar el boton “Siguiente”, se mostrara la lista completa de registros. La
Figura 19 muestra la pantalla con los filtros de busqueda de los servidores
publicos.

4.5. Reportes

Para generar reporte de servidores publicos adscritos, debe ingresar en la
siguiente ruta dentro de la aplicacion:

Menu Principal- RUSP- Movimientos de personal - Reporte de Servidores
Publicos Adscritos

A continuacién aparecera la siguiente ventana, en la que debera elegir la
Unidad Responsable (UR) requerida, o bien marcar “Todas las UR’s” o “Sector
Central” y dar “clic’ en “Aceptar”. Filtro de reportes de servidores publicos
adscritos. Se generara un reporte de servidores publicos adscritos con la
siguiente informacion:

* Dependencia.

« Denominacion.

» Datos personales.

» Datos del Puesto de RH net, en su caso.
» Tipo de servidor publico.

Para generar reportes de bajas RUSP, debe ingresar en la siguiente ruta
dentro de la aplicacion:

Menu Principal — RUSP - Movimientos de personal - Reporte Bajas RUSP

A continuacién aparecera la siguiente ventana, en la que debera elegir la
Unidad Responsable (UR) requerida, o bien marcar “Todas las UR’s” o “Sector
Central” y dar “clic” en “Aceptar’.
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EVALUACION IV MODULO 4

Nombre del Operador:

Institucion:
Correo electrénico: Tels:

Subraya la respuesta correcta.
1.- Acuse de carga o0 envio y reporte de su status:

a) Son mensajes de advertencia acerca de datos inconsistentes en los
registros.

b) Permite obtener los errores del archivo en PDF y el estatus y acuse de
envio.

c) Permite obtener un reporte en archivo PDF de acuerdo al estatus del
archivo enviado.

2.- Para la recuperacion de contrasefia, no es necesario contar con el numero
RUSP.

a) Falso
b) Verdadero

3.- El servidor publico solo debe registrar datos que puedan ser respaldados
por comprobantes oficiales correspondientes.

a) Falso
b) Verdadero

4.- Para validar los datos registrados por los servidores publicos, el validador
debe contar con la documentacién que acredite la veracidad de los datos
registrados por el servidor publico.

a) Falso

b) Verdadero

5.- El servidor publico puede volver a registrar un dato rechazado por el
validador.

a) Falso

b) Verdadero
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6.- Al operar la baja de un servidor publico en el sistema RHnet, este:

a) Modificar el estatus del puesto a “ocupado”.

b) Termina su relacion como servidor publico de carrera.

c) Modificar el estatus del puesto a “vacante”.

d) Termina su relacidén con un puesto en la estructura vigente.

7.- A través de la funcionalidad de Alineacion de Puestos RUSP/RHnet, se
pueden exportar los reportes de:

a) Servidores publicos adscritos y de libre designacién

b) Bajas RUSP de servidores publicos de confianza

c) Servidores publicos adscritos y Bajas RUSP

d) Bajas RUSP y servidores publicos de libre designacion

En ésta tesina tuvimos la oportunidad de comprender que un Administrador
Educativo, no solo se puede desempefiar en el ambito educativo, sino también
en cualquier organizacion, ya que para las mismas, es muy importante
establecer objetivos, metas, pardmetros y politicas para un mismo fin, en otras
palabras se debe crear el mapa por el cual se desea seguir para lograr
enfrentar cualquier circunstancia, planeando, organizando, controlando y
dirigiendo, alineados con las metas y objetivos, tanto de la organizacién, como
del personal que participa en la misma, ya que ambos en conjunto son la parte
primordial que permite el crecimiento de un pais, tanto en el ambito
econdmico, politico y social.
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CONCLUSIONES

La Administracion es una actividad de maxima importancia dentro del
quehacer de cualquier empresa u organizacion, ya que se refiere al
establecimiento, busqueda y logro de objetivos. Toda nuestra vida diaria esta
basada en la administracion, ya que nuestras metas, principios, objetivos,
propésitos, etc.; deben ser administrados como nuestra empresa personal. De
lo contrario, no tendriamos objetivos definidos y por ende un porvenir bastante
inseguro.

La Administracion de Recursos Humanos busca compenetrar el recurso
humano con el proceso productivo de la organizacion, haciendo que éste
altimo sea mas eficaz como resultado de la seleccion y contrataciéon de los
mejores talentos disponibles en funcion del ejercicio de una excelente labor de
los mismos; asi como también la maximizacion de la calidad del proceso
productivo depende de igual modo de la capacitacién del elemento humano
para hacer mas valederos sus conocimientos.

La Administracion de Recursos Humanos ha sido necesaria desde tiempos
inmemorables, sin embargo fue reconocida formalmente por cerca de medio
siglo como un campo de practica y especializacion funcional a lo largo del
tiempo, su importancia ha ido aumentando debido a que las empresas u
organizaciones requieren cada vez mas de personal altamente calificado y
motivado para poder adaptarse a los constantes cambios del entorno, y sélo
asi poder tener alta competitividad en su ambito laboral, lo cual se obtiene
gracias a una constante capacitacion.

La Administracion Educativa se deriva de la Administracion Publica, ya que es
una disciplina que planifica, organiza, dirige, ejecuta, controla y evalla las
actividades de las instituciones educativas, misma que nos ayudan a organizar
el trabajo del personal y asi también contribuye de modo eficaz al logro de los
objetivos laborales.

La Administracion Educativa es la encargada del quehacer educativo no solo
se puede enfocar a ese ambito sino también dentro de distintas
organizaciones, como es el caso de la Secretaria de la Funcion Publica ya que
logramos organizar todas las actividades del personal y asi llegar a los
objetivos de la misma.
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La capacitacién y desarrollo del personal juega un papel muy importante ya
que nos permite elevar los indices de productividad interna, de servicio y de
competitividad, solo asi se podra desempefar eficientemente un puesto de
trabajo, teniendo como objeto ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre
para su crecimiento profesional en la organizacion.

La Capacitacion, mejora el conocimiento del puesto, ya que proporciona las
herramientas necesarias, para desempefarlo eficientemente, y asi todo el
personal, a través de la capacitacion puede profundizar la comprensién de las
actividades que realiza y hacer un aporte general para alcanzar los objetivos
de la institucion. Estas trasformaciones exigen personas preparadas que
ayuden a resolver los problemas dentro de una organizacién y con ello, poder
enfrentar los retos que se presenten dentro de la misma.

La propuesta de un Programa General de Capacitacion dirigido a los
Operadores encargados del Registro de Servidores Publicos del Gobierno
Federal, denominado, RUSP, les proporcioné el conocimiento necesario, para
poder remitir su informacion en el sistema, de una forma clara, oportuna y de
calidad. El curso tuvo éxito, gracias a las aportaciones de un grupo de
comparferos de la Secretaria de la Funcion Publica, entre los cuales se
encuentra una servidora.

Con la Propuesta del Programa General de Capacitacion, nos dimos cuenta
que anteriormente la mayoria del personal no habia recibido la Capacitacion
necesaria, ya que solo se les enviaba la normatividad o los instructivos via
correo electronico, pero nunca se habia proporcionado una Capacitacion de
manera presencial; de ahi surgio la idea de realizar la presente propuesta con
el contenido alineado a los objetivos y asi cumplir con la normatividad
establecida.
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