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I.I. El Problema: Contexto Actual El Problema: Contexto Actual 
del Gobiernodel Gobierno



MegatendenciasMegatendencias MundialesMundiales

1.Reestructuración del espacio (Globalización, 
Regionalización)

2.Diferenciación (Igualdad, Libertad)
3.Retemporalización (Aceleración del tiempo)
4.Mercantilización (Privatización)
5.Democratización (electoral) / verticalización

(Política)
6.Elevación del nivel de vida (Mayores demandas)



1 + 2 + 3 + 4 + 5 + 6 =

7 Mayor Complejidad7 Mayor Complejidad



II. SolucionesII. Soluciones



SoluciSolucióón 1n 1
La Nueva Gerencia PLa Nueva Gerencia Púúblicablica

1.-Descentralización; separación de formulación y 
ejecución, un “empower” de los administradores.

2.-Desregulación

3.-“Empresarialización” (mayor disponibilidad a la 
innovación y el riesgo).

4.-“Publicación” y agrupación (mayor sentido de 
misión pública y trabajo en equipo)



La Nueva Gerencia PLa Nueva Gerencia Púúblicablica
5.-Competencia-privatización (ver que exista 
competencia entre actores; mercado).

6.-Resultados por encima de procesos.

7.-Autosuficiencia (entradas, cuotas, tarifas) no 
sólo gastos.

8.-“Clientelización” (el cliente (encuestas);

9.-Prevención más que solución.



SoluciSolucióón 2n 2

Servicio Civil de CarreraServicio Civil de Carrera

especialmente aquellos relacionados con recursos especialmente aquellos relacionados con recursos 
humanos en el sector phumanos en el sector púúblico.blico.

Sistema que regulaSistema que regula de manera imparcial, de manera imparcial, 
clara y transparente,clara y transparente,

con base en criterios con base en criterios 
profesionales y de profesionales y de 
mméérito,rito,

diversos aspectos de la diversos aspectos de la 
administraciadministracióón pn púública,blica,



¿¿En quEn quéé consiste un Servicio consiste un Servicio 
Civil de Carrera?Civil de Carrera?



Procesos del Servicio de CarreraProcesos del Servicio de Carrera

Incorporación

Formación

EvaluaciónSanción

Planeación

Promoción



III. III. ¿¿Por quPor quéé es importante un es importante un 
Servicio Civil de Carrera?Servicio Civil de Carrera?



Transiciones y  Servicio Transiciones y  Servicio 
Profesional de CarreraProfesional de Carrera

De donde venimosDe donde venimos

••Discontinuidad Discontinuidad 
de polde polííticasticas

••IrregularidadesIrregularidades

••Partido mayoritario / No alternanciaPartido mayoritario / No alternancia
••CentralismoCentralismo
••Pugnas Pugnas interburocrinterburocrááticasticas
••Falta de entendimiento internacionalFalta de entendimiento internacional

••IneficienciaIneficiencia
••ClientelismoClientelismo

Ilegitimidad Ilegitimidad 
gubernamentalgubernamental

Hacia donde vamosHacia donde vamos

••PolPolíítica de Estadotica de Estado

••Honradez /Honradez /
Estado de DerechoEstado de Derecho

••Multipartidismo (alternancias y Multipartidismo (alternancias y 
trasferencias de poder trasferencias de poder 
institucionalizadas)institucionalizadas)
••Federalismo (coordinaciFederalismo (coordinacióón n 
intergubernamental)intergubernamental)
••CoordinaciCoordinacióón n interburocrinterburocrááticatica
••Acuerdos regionales (TLC)Acuerdos regionales (TLC)

••EficienciaEficiencia
••Intereses colectivosIntereses colectivos

Legitimidad Legitimidad 
gubernamentalgubernamental

Mayor estabilidad y Mayor estabilidad y 
certidumbrecertidumbre

Lenguajes comunes Lenguajes comunes 
y cooperaciy cooperacióónn

SelecciSeleccióón / promocin / promocióón n 
y estabilidad con base y estabilidad con base 
en el men el mééritorito



IV. IV. ¿¿CCóómo logra un Servicio mo logra un Servicio 
Civil de Carrera sus objetivos Civil de Carrera sus objetivos 

de imparcialidad, de imparcialidad, 
profesionalismo, eficiencia y profesionalismo, eficiencia y 

honestidad?honestidad?



Primera estructura de incentivos de  Primera estructura de incentivos de  
un Servicio Civil de Carreraun Servicio Civil de Carrera

Imparcialidad, 
Honestidad,

Profesionalismo
Eficiencia

Incentivos positivos

1. Incorporación (concursos)
2. Formación (exámenes)
3. Promoción (promoción, 

estímulos y 
recompensas)

Incentivos negativos

1. Evaluación (altos estándares)
2. Sanción (separación)



Segunda estructura de incentivos Segunda estructura de incentivos 
de un Servicio Civil de Carrerade un Servicio Civil de Carrera

PRESIÓN MORAL Y DE 
GRUPO HACIA 

PROFESIONALISMO, 
HONESTIDAD, 
EFICIENCIA  E 

IMPARCIALIDAD

CURSOS DE 
FORMACIÓN

ACTIVIDADES DE 
SOCIALIZACIÓN



V. V. ¿¿CCóómo se debe disemo se debe diseññar un ar un 
Servicio Civil de Carrera?Servicio Civil de Carrera?



Elementos a considerar para desarrollar un Elementos a considerar para desarrollar un 
Servicio Civil eficaz en los diversos Servicio Civil eficaz en los diversos 

subsistemassubsistemas

1.1. PlaneaciPlaneacióónn
2.2. IngresoIngreso
3.3. FormaciFormacióónn
4.4. EvaluaciEvaluacióónn
5.5. PromociPromocióónn
6.6. SanciSancióónn



PlaneaciPlaneacióónn
Detección precisa de necesidades funcionales
DiseDiseñño apropiado de cato apropiado de catáálogo y perfiles de puesto logo y perfiles de puesto 
DiseDiseñño de evaluacio de evaluacióón rigurosa del funcionamiento del n rigurosa del funcionamiento del 
sistema y de los subsistemassistema y de los subsistemas
DiseDiseñño efectivo de polo efectivo de polííticas de comunicaciticas de comunicacióón interna n interna 
y externay externa
DiseDiseñño efectivo de mecanismos de coordinacio efectivo de mecanismos de coordinacióón, n, 
organizaciorganizacióón y actualizacin y actualizacióónn
DiagnDiagnóóstico preciso de riesgos y disestico preciso de riesgos y diseñño efectivo de o efectivo de 
los planes contingentes correspondienteslos planes contingentes correspondientes



Ingreso
Mecanismos de selección justos, transparentes 
y equitativos.
Anonimato en el proceso de selección 
Medición moderna y adecuada de aptitudes, 
actitudes, conocimientos y potencial
Participación del mayor número posible de 
candidatos
Convocatorias abiertas, ampliamente 
difundidas, pero garantizando: 
Niveles suficientes de operatividad y 
oportunidad para la ocupación de las plazas

(EL INGRESO EN EL CASO DE IMPLANTACIÓN DEL SERVICIO CON 
FUNCIONARIOS YA CONTRATADOS REQUERIRÍA UNA 
ESTRATEGIA ESPECIAL, QUE PODRIA POR EJEMPLO 
INCORPORAR EN CIERTA MEDIDA LA EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO)



FormaciFormacióónn
Capacitación permanente
Programas de capacitaciProgramas de capacitacióón y actualizacin y actualizacióón con, n con, 
por lo menos, tres etapas: induccipor lo menos, tres etapas: induccióón; n; 
homogeneizacihomogeneizacióón de conocimientos y n de conocimientos y 
especializaciespecializacióón por pueston por puesto
Capacitación que responda a necesidades 
especificas y reales de la organización
CapacitaciCapacitacióón que responda a necesidades n que responda a necesidades 
especespecííficas de los funcionariosficas de los funcionarios
AplicaciAplicacióón del sistema de certificacin del sistema de certificacióón de n de 
competenciascompetencias



EvaluaciEvaluacióónn
Evaluación objetiva e imparcial
MMúúltiples evaluadoresltiples evaluadores
EvaluaciEvaluacióón basada en estn basada en estáándares claramente ndares claramente 
definidosdefinidos
Evaluación basada en resultados, no en 
actividades
Evaluación como instrumento de diálogo para la 
superación constante de organizaciones y 
personas
EvaluaciEvaluacióón como insumo para la toma de n como insumo para la toma de 
decisiones en materia de formacidecisiones en materia de formacióón, promocin, promocióón y n y 
sancisancióón.n.
CombinaciCombinacióón adecuada de evaluacin adecuada de evaluacióón del n del 
desempedesempeñño de organizaciones y de funcionarioso de organizaciones y de funcionarios



PromociPromocióónn
Sistema que permita perspectivas de carrera 
de largo plazo aunque con claridad de 
expectativas
Posibilidad de “carrera horizontal”, además del 
sistema de ascensos
Promoción basada en méritos demostrados 
en la evaluación, no únicamente en 
antigüedad
Establecimiento de incentivos que premien el 
buen desempeño.
Contención de costos a futuro



SanciSancióónn

Mecanismo transparente y justo
Mecanismo mínimamente expedito
AplicaciAplicacióón real de sanciones cuando se n real de sanciones cuando se 
acrediten las infraccionesacrediten las infracciones
Mecanismo legal (garant(garantíía de audiencia a de audiencia e.t.ce.t.c.).)
No confundir estabilidad en el empleo con No confundir estabilidad en el empleo con 
inamovilidadinamovilidad



V. V. ¿¿Que Hacer?Que Hacer?

¿¿Nueva Gerencia PNueva Gerencia Púública blica óó
Servicio Profesional de Servicio Profesional de 

Carrera?Carrera?



RespuestasRespuestas

Un sistema de gestiUn sistema de gestióón que n que 
implique un justo medio entre implique un justo medio entre 
Nueva Gerencia PNueva Gerencia Púública y un blica y un 
Servicio Civil de CarreraServicio Civil de Carrera

1

Flexibilidad y adecuaciFlexibilidad y adecuacióón del n del 
esquema apropiado segesquema apropiado segúún el n el 
áárea, dentro de un marco rea, dentro de un marco 
homoghomogééneoneo

2



¿¿CCóómo?mo?
¿¿CCóómo?mo?

¿¿CCóómo?mo?

¿¿CCóómo?mo?

¿¿CCóómo?mo?

¿¿CCóómo?mo?

A travA travéés de un:s de un:

““Enfoque ContingenteEnfoque Contingente””



¿¿CCóómo se construye un enfoque mo se construye un enfoque 
contingente?contingente?

1.1. Enfoque contingente por situaciones Enfoque contingente por situaciones 

a)a) Modelos decisorios Modelos decisorios 
b)b) Dimensiones de las decisionesDimensiones de las decisiones

Enfoque contingente por funcionesEnfoque contingente por funciones
a)a) Funciones Funciones 
b)b) InstrumentosInstrumentos



Enfoque por situacionesEnfoque por situaciones
Modelos Decisorios Clásicos

Servicio Civil de CarreraServicio Civil de Carrera

Racionalismo (Weber, Taylor, Ford)

Nueva Gerencia PNueva Gerencia Púúblicablica

Racionalidad Limitada (Simon)

Incrementalismo (Lindblom)

Bote de basura (March y Olsen)



Dimensiones de la toma de decisionesDimensiones de la toma de decisiones

1.1. FINESFINES

2.2. MEDIOSMEDIOS

3.3. ACTORESACTORES

4.4. TIEMPOTIEMPO
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Matriz tridimensional 2Matriz tridimensional 2
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Tablero de modelos decisores y 
situaciones
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Tablero de modelos decisores y 
situaciones
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Enfoque contingente por funciones
Funciones Instrumentos

Constitución ________________ Participación
Policía y justicia ________________ Coerción y

Profesionalización
Administración ________________ Compensación,

Evaluación,
Especificación y/
Profesionalización

Evaluación ________________ Compensación y
Especificación

Dirección ________________ Persuasión,
Especificación y
Coerción

Elaboración: José Luis Méndez, “Introducción”, al libro de  Guy Peters, La Política de la Burocracia. México D. F., Fondo de 
Cultura Económica, 1999.



VI. Puesta en marcha de un VI. Puesta en marcha de un 
Servicio Profesional de Carrera Servicio Profesional de Carrera 

en la APF mexicanaen la APF mexicana



Programa de trabajo

Abr, 03 Oct, 03

Decreto:
Se aprueba (3 abril)
Se publica (10 abril)
Entra en vigor (11 abril)

LSPC:
Entra en vigor
(7 Oct, 03)

Reglamento (3 Abril, 04)

Formalizar:
- Comités
- Consejo
(20 Oct, 03)

Oct, 03

RUSP
(Ago/Oct 03)

Creación de Comités y Consejo (SFP emitirá lineamientos)

Agentes de Cambio / Estrategia de Cambio Cultural

Convocatorias públicas y abiertas
• Catálogo de puestos
• Descripción de puestos
• Capacidades
• Instrumentos de evaluación



A quiénes aplica la LSPC

Secretario
Subsecretario

Coordinador General

Libre 
Designación Staff

E
st

ru
ct

u
ra

 d
e
l 
G

o
b

ie
rn

o D.G

D.G.A

D.A

S.A

J.D

E

Servidores 
Profesionales de 

Carrera

Operativo de base
y confianzaOperativos

APF Central (Dependencias y Órganos Desconcentrados)

No aplica a: Presidencia, personal de Seguridad Nacional, personal sujeto a 
Leyes de Servicio Civil, Médicos y Maestros



Subsistemas

Planeación de Recursos Humanos

Control y Evaluación

Capacitación
y Certificación

de 
Capacidades

Evaluación
del

Desempeño

Desarrollo
ProfesionalIngreso Separación



TransiciTransicióón del Personal Actual al SPCn del Personal Actual al SPC1

SPCSPCACTUALACTUAL
Proceso de
transición

Nuevas contrataciones

1. Dir. Gral.

2. D.G. Adjunto

3. D. Área

4. SD. Área

5. Jefe Dpto.

6. Enlace
Ejemplo



2Subsistema de IngresoCobertura de una vacante 
de un Servidor Público de Carrera

Aviso de 
Puesto 
Vacante

Convocatoria 
abierta

DGRH
voto

Jefe 
Directo

veto

SFP
voto

1

2

RUSP

Externos

Candidatos

3

4

Aprobación

5

Nombramiento
(actualización del RUSP)

6

Jefe 
Directo

Se envían 
propuestas



Transición 
del personal existente

Lateral (vacantes)

Ferias de Reclutamiento
(convocatoria anual)

RUSP

D.G.

D.G.A.

D.A. D.A.

S.A.

J.D.

Enlace Enlace

S.A.

J.D.

Enlace Enlace

Estructura Orgánica

3 Ferias de reclutamiento anuales para 
Enlaces



Subsistema de CapacitaciSubsistema de Capacitacióón y n y 
CertificaciCertificacióón de Capacidadesn de Capacidades

j1

Inducción Dominio del 
Puesto

Desarrollo

Conocimiento de: 

A la APF 

A la Institución 

Al Puesto.

Certificación 
de 

Capacidades 

Para el 
Desarrollo

Capacitación 
continua

C  o  n  v   e   n   i   o   s



Diapositiva 46

j1 Corresponde a la pregunta 7:
¿Cómo va a operar el sistema de capacitación y certificación de capacidades?
jarteaga, 10/07/2003



VisiVisióónn

Un modelo institucional para el Un modelo institucional para el 
desarrollo de servidores pdesarrollo de servidores púúblicos de blicos de 
clase mundial comprometidos con la clase mundial comprometidos con la 
sociedad a la que deben su funcisociedad a la que deben su funcióón.n.



Profesionalizar a los servidores Profesionalizar a los servidores 
ppúúblicos de Mblicos de Mééxico aplicando xico aplicando 
tecnologtecnologíía educativa de vanguardia y a educativa de vanguardia y 
sistemas de calidad para que apliquen sistemas de calidad para que apliquen 
la mejora continua en los servicios la mejora continua en los servicios 
para la ciudadanpara la ciudadanííaa

MisiMisióónn



33erer CCíírculorculo
• Operativo

Alcance inicial de Alcance inicial de @Campus@Campus MMééxicoxico

33°°

22°°

11erer CCíírculorculo
• Presidente
• Secretario 
• Subsecretario
• Oficial Mayor
• Jefe de Unidad

22°° CCíírculorculo
• Director General
• Director General Adjunto
• Director
• Subdirector
• Jefe de Departamento
• Enlace

APF Sector APF Sector 
CentralCentral

APF Sector APF Sector 
ParaestatalParaestatal

Latino Latino 
AmAmééricarica

Estados y Estados y 
MunicipiosMunicipios

SPC
70 Mil SP’s

Competencias
Formación

APF Central y APF Central y 
ParaestatalParaestatal

2.9 Millones 2.9 Millones SPSP’’ss

11°°

PoblaciPoblacióón objetivon objetivo



Oferta de cursosOferta de cursos
www.campusmexico.gob.mxwww.campusmexico.gob.mx

Inventario de Recursos Humanos

Filtro de calidad de cursos Filtro de calidad de cursos 
EstEstáándares definidosndares definidos

Universidad 1Universidad 1
Universidad 2Universidad 2 Universidad 3Universidad 3

Universidad nUniversidad n

Inventario de Cursos

Base de datos

El servidor pEl servidor púúblicoblico
Se evalSe evalúúaa Certifica sus Certifica sus 

competenciascompetencias

Dependencias de la Dependencias de la 
AdministraciAdministracióón Pn Púública blica 

FederalFederal

Registro Registro ÚÚnico de nico de 
Servidores PServidores Púúblicosblicos

Se capacitaSe capacita

Modelo operativoModelo operativo



Subsistema de desarrollo 
profesional

D.G.

D.G.A.

D.A. D.A.

S.A.

J.D.

Enlace Enlace

S.A.

J.D.

Enlace Enlace

RUSPRUSP

Secretaría de la Función Pública

IP, ONG´s

Gobiernos 
Estatales y 
Municipales

Formación, 
otros (SEM)

Sector 
Paraestatal

Subsistema de Desarrollo Profesional 
en cada Dependencia

Vertical

Horizontal

Trayectorias

Interdependencias

Extranjero

C
o
n
ve

n
io

s



– Por incumplimiento de las obligaciones 
que esta Ley le señale

– No aprobar en dos ocasiones la 
capacitación obligatoria o la certificación 
de capacidades

– No aprobar su segunda evaluación de 
desempeño

Subsistema de separación



Sistema de evaluaciSistema de evaluacióón del  desempen del  desempeñño o 
por metas presidencialespor metas presidenciales

Metas Presidenciales Sociedad

Secretario

Metas Individuales

Libre designación

Servidores 
de Carrera

ob
jet

ivo
s resultados

APF
Presidente

Estímulo
Cumples



Funciones y estructuraFunciones y estructura

Consejo 
Consultivo

• Emitir el reglamento
• Planeación
• Evaluación y Control
• Emitir políticas
• Coordinar implementación 

Dependencia

Comité
Técnico

• Implementar

Secretaría
de la

Función Pública

Dependencia



Capacidades
Quién las define

Ejemplo

Visión de 
Gobierno

Gerenciales

Específicas
Del puesto

Son las definidas y protestadas por el C. 
Presidente de la República y publicadas en el 
D.O.F. El 31 de julio de 2002

La Secretaría de la Función Pública en 
consenso con expertos, presentará una alacena 
de competencias directivas, y las dependencias
seleccionan cuáles y el nivel de exigencia

Las dependencias definen las competencias 
sustantivas con base en la metodología 
proporcionada por la Secretaría de la Función 
Pública

D
es

cr
ip

ci
ón

 d
el

 P
ue

st
o



Ejemplo de CapacidadesEjemplo de Capacidades

Visión de 
Gobierno

Gerenciales

Específicas
Del puesto

D
es

cr
ip

ci
ó
n
 d

el
 P

u
es

to
 /

 C
ap

ac
id

ad
es

Integridad
Justicia
Honradez
Igualdad
Imparcialidad

Innovación
Orientación a resultados
Marco jurídico 
Toma de decisiones
Planeación estratégica

Organización de 
proyectos de trabajo

Coordinación de 
mejora de Procesos

Perfil del 
puesto1 2 3 4 5

Perfil de la Persona:

Necesidades
de

Capacitación
para el
ingreso



Derechos de los Servidores 
Profesionales de Carrera

• Estabilidad y permanencia en el 
servicio con base en el mérito

• Remuneración correspondiente al 
cargo 

• Acceder a un cargo distinto con base 
en el mérito

• Evaluación y capacitación conforme a 
la Ley y conocer de los resultados.



Obligaciones de los 
Servidores Profesionales de Carrera

• Desarrollar sus funciones con base en los 
principios rectores del Sistema

• Participar en las evaluaciones establecidas para 
permanencia y desarrollo en el Sistema

• Aportar elementos para la evaluación de su 
desempeño

• Participar en la capacitación obligatoria

• Guardar reserva de la información, documentación 
y de los asuntos que conozca



VII. Recomendaciones GeneralesVII. Recomendaciones Generales
Debe haber una claro respaldo polDebe haber una claro respaldo políítico a la tico a la 
implantaciimplantacióón y funcionamiento del servicio civil n y funcionamiento del servicio civil 
Debe haber un respaldo ciudadano (transparencia)Debe haber un respaldo ciudadano (transparencia)
Debe haber una conciencia clara y extendida Debe haber una conciencia clara y extendida 
respecto a los beneficios del servicio civil para todos respecto a los beneficios del servicio civil para todos 
los actores pollos actores polííticos y administrativos involucradosticos y administrativos involucrados
Los aspectos positivos de funciLos aspectos positivos de funcióón pn púública (formaciblica (formacióón n 
y desarrollo, carrera, y desarrollo, carrera, e.t.ce.t.c.) deben predominar sobre .) deben predominar sobre 
los negativos de control (sanciones los negativos de control (sanciones e.t.ce.t.c.); el servicio .); el servicio 
debe ser percibido como un medio de superacidebe ser percibido como un medio de superacióón y n y 
resultados mresultados máás que como un instrumento de castigos que como un instrumento de castigo



Recomendaciones generales (cont.)Recomendaciones generales (cont.)

Debe diseDebe diseññarse muy bien la estrategia de arse muy bien la estrategia de 
implantaciimplantacióón del servicio, sobre todo si se inicia con n del servicio, sobre todo si se inicia con 
trabajadores ya en funcionestrabajadores ya en funciones

Se debe cuidar muy bien que el servicio no Se debe cuidar muy bien que el servicio no 
represente una carga financiera excesiva, e incluso represente una carga financiera excesiva, e incluso 
que sirva para consolidar esfuerzos antes dispersos que sirva para consolidar esfuerzos antes dispersos 

Todos los procesos del servicio deben estar Todos los procesos del servicio deben estar 
estrechamente vinculados estrechamente vinculados 

Los funcionarios deben tener clara su misiLos funcionarios deben tener clara su misióón pn púública blica 
y sus metas especy sus metas especííficas  ficas  



Recomendaciones generales (cont.)Recomendaciones generales (cont.)
Debe haber mecanismos que aseguren la obtenciDebe haber mecanismos que aseguren la obtencióón n 
de resultados a la ciudadande resultados a la ciudadanííaa
Es necesario diseEs necesario diseññar el servicio civil en funciar el servicio civil en funcióón de las n de las 
necesidades especnecesidades especííficas de cada paficas de cada paíís, no ss, no sóólo copiar lo copiar 
otras estructuras (aunque sotras estructuras (aunque síí considerar las mejores considerar las mejores 
prpráácticas)cticas)
Es necesario diseEs necesario diseññar el servicio de manera que se ar el servicio de manera que se 
tomen en cuenta las particularidades de las tomen en cuenta las particularidades de las ááreas por reas por 
tipo de situacitipo de situacióón y/o funcin y/o funcióónn
Debe haber una regulaciDebe haber una regulacióón precisa de los aspectos n precisa de los aspectos 
cruciales generales a la vez que  una autonomcruciales generales a la vez que  una autonomíía de a de 
las las ááreas para el manejo adecuado de sus reas para el manejo adecuado de sus 
particularidadesparticularidades
Debe haber un diagnostico preciso de riesgos y Debe haber un diagnostico preciso de riesgos y 
planes contingentes correspondientes planes contingentes correspondientes 



VIII. ConclusionesVIII. Conclusiones
1.1. La profesionalizaciLa profesionalizacióón es una nueva frontera de n es una nueva frontera de 

la Reforma del Estado; una Reforma urgente la Reforma del Estado; una Reforma urgente 
para transitar adecuadamente hacia un Mpara transitar adecuadamente hacia un Mééxico xico 
plenamente democrplenamente democráático y desarrollado tico y desarrollado 

2.2. Esta Reforma debe realizarse con sumo Esta Reforma debe realizarse con sumo 
cuidado, atendiendo al deseo ciudadano de cuidado, atendiendo al deseo ciudadano de 
resultados y a las particularidades de Mresultados y a las particularidades de Mééxico y xico y 
de cada una de las dependencias.de cada una de las dependencias.

3.3. Se Se cuentacuenta con con unauna leyley de de vanguardiavanguardia, , queque
orientaorienta adecuadamenteadecuadamente el el servicioservicio profesionalprofesional
en Men Mééxico.xico.

4.4. El El desarrollodesarrollo e e implementaciimplementacióónn del del servicioservicio
deberdeberáá desarrollarsedesarrollarse con el con el debidodebido cuidadocuidado..
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