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_____________________________________________________________________________________________
El Ciudadano Ing. Héctor Albores Cruz, Presidente Municipal Constitucional del Ayuntamiento de Ocosingo, Chiapas; en pleno ejercicio de las facultades que me confiere el Artículo 115 fracción II de la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos; Artículo 70 fracción I de la Constitución Política del Estado libre y soberano de Chiapas; 36 fracciones II, 133, 134, 135, 136, 137, 138, 139, 140 fracción I, 141 y 142 de la Ley Orgánica Municipal del Estado de Chiapas; en cumplimiento al acuerdo de cabildo tomado por el Honorable Ayuntamiento, en sesión extraordinaria celebrada el día 30 del mes de agosto del año 2017, según acta número 38/2017, punto número 5 del orden del día; a sus habitantes hace saber;

Que el Honorable Ayuntamiento de Ocosingo, Chiapas; en uso de las facultades que le concede el artículo 36 fracción II, de la Ley Orgánica Municipal del Estado de Chiapas y;

C O N S I D E R A N D O

Que la Evaluación del Desempeño del personal en el H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; surge de la necesidad que tiene esta administración de evaluar los recursos humanos en función de sus objetivos, metas, planes y programas, así como, de establecer las políticas de gestión para direccionar los procesos de planificación del personal vinculado directamente con los objetivos estratégicos para lograr la satisfacción de la sociedad Ocosinguense en la prestación de los servicios Municipales.
La evaluación al desempeño del personal requiere de un proceso de supervisión que representa un elemento clave, ya que del correcto cumplimiento de las normas y procedimientos establecidos, dependerá de la confiabilidad de la valoración y el éxito en la aplicación de los resultados.

Es por ello que la evaluación del desempeño será el procedimiento mediante el cual se medirán y valoraran las conductas profesionales y el rendimiento o el logro de resultados de cada uno de los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento. 

Es importante mencionar que los sistemas de evaluación del desempeño se adecuarán, en todo caso, a criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminación y se aplicarán sin menoscabo de los derechos de los funcionarios públicos; de tal forma que la evaluación valorara el conocimiento, las aptitudes, capacidades y rendimiento; así mismo el contexto de la evaluación al desempeño contiene la base legal, objetivos, alcance, instrumentos, así como el conjunto de actividades típicas, escalas de evaluación y elementos fundamentales que sirven de guía en el proceso de evaluación.

Con el presente reglamento se busca fortalecer la institucionalidad en el Ayuntamiento Municipal, mediante la evaluación al capital humano a través de la promoción, profesionalización y la competitividad interna valorando el desempeño de los empleados en sus puestos de trabajo; que permita de forma técnica, legal y basados en principios de igualdad, méritos y la identificación de las características esenciales que determinen el buen desempeño en los puestos de los empleados permanentes en el Municipio como servidores públicos.

Por todas y cada una de las consideraciones antes citadas, el H. Ayuntamiento de Ocosingo, Chiapas, ha tenido a bien expedir el siguiente: 
REGLAMENTO DE EVALUACIÓN PARA EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL AYUNTAMIENTO DE OCOSINGO, CHIAPAS.
CAPÍTULO I
DISPOSICIONES GENERALES
Artículo 1.- El presente Reglamento regula el proceso de evaluación del desempeño de todos los colaboradores, funcionarios y servidores públicos Municipales del H. Ayuntamiento de Ocosingo, Chiapas; tiene como propósito fomentar el constante mejoramiento en la gestión y desempeño de sus servidores.

Articulo 2.- Este ordenamiento tiene como objetivo principal establecer la normativa enfocada a la evaluación continua, sistemática, permanente y uniforme en el nivel de actuación en el cargo de cada colaborador y funcionario del H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; con el fin de obtener información que permita la optimización de los recursos humanos en función de los objetivos y metas; a la vez establecer criterios que sirvan de base para las políticas de administración de personal a corto, mediano y largo plazo.

Artículo 3.- En nuestro reglamento se definen los elementos más importantes que fundamentan y justifican su elaboración y que a su vez demanda la aprobación e implementación del mismo, teniendo como fundamentos los postulados legales de las Leyes que hacen incidencia en la necesidad imperativa de Ayuntamiento Municipal de contar con dicho instrumento.

Artículo 4.- El reglamento se aplicará a todos los colaboradores del Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; indistintamente del área al que se encuentre adscrito. 

Artículo 5.- Para efectos del presente Reglamento se entiende por:

I. Área de Recursos Humanos: Responsable de la planeación, organización, ejecución, evaluación y seguimiento del proceso de evaluación del desempeño y de los programas y planes de capacitación y desarrollo del capital humano del H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas.

II. Evaluación del Desempeño: La evaluación del desempeño es un proceso que está compuesto por etapas que valoran el rendimiento de cada colaborador y funcionario público del Ayuntamiento, con la finalidad de establecer estrategias para la solución de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo personal. 

III. Expediente del Personal: Conjunto de documentos que incorporan Los conocimientos, habilidades y experiencia de la vida laboral y profesional de los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento.

IV. Nombramiento del Personal: Aquel nombramiento que de conformidad con la normativa vigente, un colaborador o funcionario ocupa un puesto dentro de la Administración Municipal actual.

V. Instrumento de evaluación: Herramienta que se utiliza para medir o valorar aspectos o características identificados en los procesos de evaluación del desempeño a los colaboradores y funcionarios públicos Municipales. 

Artículo 6.- La Evaluación al Desempeño de los Trabajadores del H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; tiene las siguientes finalidades:

I. Evaluar objetivamente la actuación y el desempeño de los colaboradores y funcionarios del H. Ayuntamiento Municipal.
II. Establecer acciones de mejora, programas de capacitación y con ello reforzar las habilidades de trabajo orientadas al logro de resultados.
III. Conocer e integrar resultados individuales de la evaluación para identificar necesidades del personal del Ayuntamiento.
IV. Obtener información objetiva para fundamentar decisiones relacionadas con el recurso humano.
V. Estimular y motivar a los colaboradores y funcionarios, dándole a conocer su desempeño, con el fin de brindarle la oportunidad de mejorar, y de ser necesario, aplicar las acciones correctivas pertinentes.
Artículo 7.- El método de evaluación estará basado en la valoración del desempeño de las competencias de cada colaborador y funcionario; este método evalúa los factores estándares de los diferentes cargos para los niveles de personal.

Artículo 8.- La segura aplicación de la evaluación del desempeño supone un proceso sistemático y constante con la participación de:

I. Oficialía Mayor del H. Ayuntamiento Municipal;

II. Contraloría Interna Municipal;

III. Área de Recursos Humanos del H. Ayuntamiento Municipal: y

IV. Jefe inmediato del colaborador y funcionario evaluado. 

CAPÍTULO II
DE LOS PRINCIPIOS DE LA EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO
Artículo 9.- Los principios en que se fundamenta en el Reglamento de Evaluación al Desempeño de los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento, para efectos del presente reglamento son:
I. Objetividad: Se evalúa el rendimiento del colaborador y funcionario sobre la base de un instrumento, el criterio de desempeño debe ser independiente de los prejuicios e interés del que evalúa. 

II. Imparcialidad: Se evalúa el rendimiento del colaborador y funcionario, haciendo a un lado cualquier prejuicio que pueda tener el jefe inmediato hacia el empleado.

III. Periodicidad: Se evalúa por período de tiempos 

IV. Conciliación Laboral: El evaluador y el evaluado acuerdan las diferencias encontradas durante la evaluación de acuerdo a las políticas establecidas en el Municipio.

V. Resultados: Los resultados de la evaluación del desempeño derivan acciones, tales como:

a) Ratificación;

b) Reconocimiento; 

c) Inclusión en registro de elegibles para promociones;

d) Aumentos de sueldos;

e) Entre otros.

Artículo 10.- La responsabilidad de quienes ejecuten el Reglamento de Evaluación al Desempeño de los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento, estarán basados en lo siguiente:

I. Establecer un mecanismo de evaluación del desempeño basado en factores y criterios determinados por H. Ayuntamiento, que mida con objetividad, validez y transparencia las capacidades y rendimiento laboral de los colaboradores.

II. Promover la participación y el compromiso de todos los actores involucrados en el proceso de aplicación de la técnica de evaluación.

III. Propiciar el cumplimiento de la evaluación del desempeño de los colaboradores de forma progresiva asegurando una transición ordenada.

IV. Proporcionar a los funcionarios de primer nivel del H. Ayuntamiento Municipal los elementos básicos necesarios para la elaboración y/o actualización de programas de desarrollo del personal derivados del reconocimiento de las fortalezas y oportunidades de mejora evidenciados en los resultados de la evaluación.

CAPÍTULO III
DEL PROCESO DE LA EVALUACIÓN 
Artículo 11.- La Evaluación del Desempeño permite que los colaboradores y funcionarios sean medidos en términos de las competencias de forma individual y su nivel de contribución a la gestión del Municipio; por lo tanto este proceso contempla las siguientes etapas: 

I. La primera etapa de este proceso es el análisis de los métodos existentes para realizar este tipo de evaluaciones que permiten comprobar el nivel de cumplimiento de objetivos de forma individual; esta etapa concluye con la selección del método de evaluación.

II. Con el método seleccionado se procede a conceptualizar los puntos clave dentro del proceso, los cuales están conformados por la definición de los actores involucrados, organización de la comisión evaluadora y selección del personal que será sometido a la evaluación.

III. Cumplida la etapa anterior se procede al desarrollo que consiste en el diseño y elaboración de los instrumentos que serán aplicados para medir el desempeño del empleado; el diseño de éstos debe facilitar la comprensión y aplicación de los mismos. Los factores que se medirán están compuestos por una serie preguntas planteadas a través de las cuales se evaluara el cumplimiento de los mismos.

IV. La última etapa del proceso es la implementación que consiste en la puesta en marcha del método seleccionado durante la primera etapa y concluirá con los resultados de la evaluación los cuales deberán ser socializados, legalizados y archivados a través de un acta que formalice el cierre del proceso.

Artículo 12.- La evaluación se realizará en forma objetiva y constructiva, dos veces al año durante el periodo de la Administración Pública Municipal.

Artículo 13.- Los periodos de la Evaluación al Desempeño de los colaboradores y funcionarios del H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; para el primer semestre comprende el mes de enero a junio y para el segundo semestre se establecerán en el mes de julio al mes de diciembre.

Artículo 14.- En el proceso de evaluación el colaborador y el funcionario público Municipal, deberán conocer los objetivos de Desempeño Individual a evaluar, los cuales serán acordes con las funciones inherentes a su cargo.

Artículo 15.- El proceso de evaluación de desempeño será responsabilidad directa del área de Recursos Humanos y será aplicado por el jefe directo inmediato al colaborador y funcionario del Ayuntamiento Municipal a evaluar.

Artículo 16.- Para el proceso de evaluación del desempeño, se tendrán en cuenta los siguientes factores:

I. Desempeño Laboral: Mide la efectividad, conocimiento, eficacia y calidad de su trabajo.
II. Responsabilidad: Mide el grado de cumplimiento de sus obligaciones y su participación o compromiso con el Ayuntamiento Municipal.
III. Relaciones humanas: Evalúa el comportamiento personal del servidor con su entorno laboral.

IV. Creatividad e Iniciativa: Mide la contribución efectiva del trabajador a la resolución de problemas en el desarrollo normal de su función en procura de un mejor desempeño.
CAPÍTULO IV
DE LA EVALUACIÓN CUALITATIVA 
Artículo 17.- Las características de Evaluación del Desempeño, están definidas de acuerdo a los niveles jerárquicos de la estructura organizacional del Ayuntamiento Municipal, así como se menciona a continuación:

I. Funcionarios del Nivel Directivo:
a) Liderazgo 

b) Toma de Decisiones

c) Logro de Metas

d) Cumplimiento de Políticas y Regulaciones

e) Adaptabilidad y Flexibilidad

f) Iniciativa y Creatividad

g) Responsabilidad para Supervisar

II. Funcionarios de Nivel Operativo, Apoyo y Soporte
a) Conocimiento del Trabajo

b) Cantidad del Trabajo Entregado

c) Calidad del Trabajo Entregado

d) Cumplimiento de Políticas y Regulaciones

e) Adaptabilidad y Flexibilidad

f) Iniciativa y Creatividad

g) Responsabilidad

h) Relaciones Interpersonales

Artículo 18.- La Evaluación Cualitativa al Desempeño de los funcionarios del nivel directivo, se determina a través de los siguientes criterios:  
I. Liderazgo: Grado en que se evidencia la capacidad para dirigir y orientar al personal bajo su mando y lograr de estos los objetivos deseados.

	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	1.1
	¿Cómo valora su estilo de liderazgo para el logro de los objetivos en el Ayuntamiento?
	
	
	
	
	

	1.2
	¿Cómo califica la respuesta de su personal a cargo en función a su estilo de liderarlos?
	
	
	
	
	

	1.3
	¿Cómo mide la aceptación de su jefe superior sobre su forma de orientar al personal bajo su mando?
	
	
	
	
	


II. Toma de Decisiones: Grado de libertad para decidir y facilitar a otros la toma de decisiones.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	2.1
	¿Cómo califica el grado de autonomía/

Independencia para tomar decisiones?
	
	
	
	
	

	2.2
	¿Cómo valora el aporte de sus decisiones para facilitar la toma de decisiones de sus superiores?
	
	
	
	
	

	2.3
	¿Cómo mide la participación de sus subordinados para acompañar y aplicar las decisiones tomadas?
	
	
	
	
	


III. Logro de Metas: Nivel de alcance de objetivos, metas, indicadores e impacto de los resultados en función de los tiempos y recursos disponibles.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	3.1
	¿Cómo califica los logros obtenidos?
	
	
	
	
	

	3.2
	¿Cómo califica el aprovechamiento de los tiempos y recursos para el alcance de los objetivos?
	
	
	
	
	

	3.3
	¿Cómo considera el cumplimiento de la planificación de su área?
	
	
	
	
	


IV. Cumplimiento de Políticas y Regulaciones: Actitud de permanente respeto a las normas y disposiciones reglamentarias vigentes en la municipalidad para fomentar y mantener las buenas prácticas en el desarrollo de sus actividades.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	4.1
	¿Cómo valora su cumplimiento de las disposiciones y normativas legales establecidas?
	
	
	
	
	

	4.2
	¿Cómo valora su rendimiento laboral en función del cumplimiento de las políticas y regulaciones?
	
	
	
	
	


V. Adaptabilidad y Flexibilidad: Grado de eficiencia y eficacia en el trabajo que requiere del cumplimiento de actividades rutinarias y/o no rutinarias que impliquen llevarlas a cabo en bajo condiciones especiales (presión o poco usuales).
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	5.1
	¿Cómo considera su respuesta a cambios en los procedimientos de trabajo?
	
	
	
	
	

	5.2
	¿Cómo califica su desempeño a nivel de redes, comisiones y equipos de trabajo?
	
	
	
	
	

	5.3
	¿Cómo valora su rendimiento debido al cumplimiento imprevisto de actividades asignadas por el Presidente Municipal?
	
	
	
	
	


VI. Iniciativa y Creatividad: Capacidad para solucionar problemas e idear soluciones. Confianza en sí mismo demostrada en la actitud en el trabajo para responder efectivamente al desafío de dificultades y circunstancias distintas.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	6.1
	¿Cómo valora sus ideas como aporte en respuesta a la solución de problemas?
	
	
	
	
	

	6.2
	¿En qué medida su desempeño laboral está condicionado a la aceptación de sus iniciativas?
	
	
	
	
	

	6.3
	¿En qué medida considera que sus iniciativas han sido un estímulo para su rendimiento laboral?
	
	
	
	
	


VII. Responsabilidad para Supervisar: Nivel demostrado para realizar actividades de supervisión sobre el personal bajo su cargo.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	7.1
	¿Cómo mide su capacidad para supervisar a sus subalternos?
	
	
	
	
	

	7.2
	¿Cómo califica su grado de responsabilidad mostrado al momento de dirigir un grupo de trabajo, comisión u otros?
	
	
	
	
	

	7.3
	¿Cómo valora el cumplimiento a las observaciones y/o instrucciones realizadas al personal bajo su supervisión?
	
	
	
	
	


Artículo 19.- La Evaluación Cualitativa al Desempeño de los colaboradores del nivel operativo, apoyo y soporte; se determina a través de los siguientes criterios:  

I. Conocimiento del Trabajo: Cantidad y calidad de conocimientos administrativos, técnicos y operacionales que el colaborador del Ayuntamiento requiere para desempeñar el puesto.

	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	1.1
	¿Conoce con exactitud las funciones y actividades del puesto?
	
	
	
	
	

	1.2
	¿Cuenta con los conocimientos mínimos para el desempeño del puesto?
	
	
	
	
	

	1.3
	¿Contribuyen sus conocimientos en el cumplimiento de los 

Objetivos del Ayuntamiento Municipal?
	
	
	
	
	


II. Cantidad del Trabajo Entregado: Cantidad de trabajo realizado con oportunidad y el valor de su cumplimiento en función de las metas y objetivos establecidos en el área o dependencia y que se desean alcanzar en forma programada por el empleado.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	2.1
	¿Los productos son entregados de forma oportuna?
	
	
	
	
	

	2.2
	¿Se supera la cantidad de trabajo entregado en función de lo planificado?
	
	
	
	
	

	2.3
	¿La cantidad de trabajo entregado contribuye al cumplimiento de los objetivos?
	
	
	
	
	


III. Calidad del Trabajo Entregado: Grado en el cual el desarrollo de los productos obtenidos o servicios prestados se han alcanzado con el aprovechamiento eficiente de los recursos disponibles reduciendo o descartando errores y deficiencias.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	3.1
	¿Considera que los receptores se satisfacen por los productos y/o servicios que reciben?
	
	
	
	
	

	3.2
	¿La discusión de los productos y/o servicios es mínima para su aprobación?
	
	
	
	
	

	3.3
	¿Cómo califica la ejecución de sus planes de trabajo en función del cumplimiento estricto de tiempos, costos y alcance?
	
	
	
	
	


IV. Cumplimiento de Políticas y Regulaciones: Actitud de permanente respeto a las normas y disposiciones reglamentarias vigentes en el Municipio, para fomentar y mantener las buenas prácticas en el desarrollo de sus actividades.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	4.1
	¿Cómo valora su cumplimiento de las disposiciones y normativas legales establecidas?
	
	
	
	
	

	4.2
	¿Cómo valora su rendimiento laboral en función del cumplimiento de las políticas y regulaciones?
	
	
	
	
	


V. Adaptabilidad y Flexibilidad: Grado de eficiencia y eficacia en el trabajo que requiere del cumplimiento de actividades rutinarias y/o no rutinarias que impliquen llevarlas a cabo bajo condiciones especiales (presión o poco usuales).
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	5.1
	¿Cómo considera su respuesta a cambios en los procedimientos de trabajo?
	
	
	
	
	

	5.2
	¿Cómo califica su desempeño a nivel de redes, comisiones y e equipos de trabajo?
	
	
	
	
	

	5.3
	¿Cómo valora su rendimiento debido al 

Cumplimiento imprevisto de actividades asignadas por su jefe inmediato?
	
	
	
	
	


VI. Iniciativa y Creatividad: Capacidad para solucionar problemas e idear soluciones. Confianza en sí mismo demostrada en la actitud en el trabajo para responder efectivamente al desafío de dificultades y circunstancias distintas.
	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	6.1
	¿Cómo valora sus ideas como aporte en respuesta a la solución de problemas?
	
	
	
	
	

	6.2
	¿En qué medida su desempeño laboral está condicionado a la aceptación de sus iniciativas por parte de su jefe inmediato?
	
	
	
	
	

	6.3
	¿En qué medida considera que sus iniciativas han sido un estímulo para su rendimiento laboral?
	
	
	
	
	


VII. Responsabilidad: Es el grado de compromiso personal y profesional que muestra el empleado durante el desarrollo de sus actividades a lo interno y externo del Ayuntamiento Municipal, aceptando las consecuencias de las decisiones tomadas y las obligaciones contraídas.

	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	7.1
	¿Cómo valora que ha afectado su desempeño laboral las conclusiones por decisiones tomadas bajo su responsabilidad?
	
	
	
	
	

	7.2
	¿Cómo califica su grado de responsabilidad mostrado en las asignaciones especiales a nivel de trabajo individual y/o grupal?
	
	
	
	
	

	7.3
	¿Cómo considera que ha su sido participación en eventos en donde asume la responsabilidad de representar al Municipio?
	
	
	
	
	


VIII. Relaciones Interpersonales: Eficiencia para trabajo en equipo, tacto y sensibilidad respecto a las ideas de sus compañeros de trabajo. Establecimiento y mantenimiento de buenas relaciones con personas ajenas al grupo de trabajo.

	No.
	Actividades a Evaluar
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	Deficiente
	En Riesgo
	Aceptable
	Muy Bueno
	Eficiente

	8.1
	¿Cómo califica su nivel de cortesía en el trato con el público en general?
	
	
	
	
	

	8.2
	¿Cómo califica que su rendimiento laboral se ve afectado por sus relaciones interpersonales?
	
	
	
	
	

	8.3
	¿Cómo valora su afinidad, sentido de colaboración y camaradería con funcionarios y empleados del Municipio?
	
	
	
	
	


Artículo 20.- Durante el proceso de la Evaluación Cualitativa, las categorías de Desempeño se determinan en la siguiente ficha de Evaluación, de acuerdo a los niveles para medir cada uno de los factores. La selección de las categorías permitirá obtener un resultado más específico y objetivo en la evaluación ya que se puede asignar una calificación apegada a la realidad del colaborador o funcionario que está siendo evaluado, de acuerdo a la siguiente escala: 

	Código
	Categoría
	Descripción

	5
	Eficiente
	El nivel de desempeño es destacado, permanentemente aporta valor agregado en el desempeño de sus funciones.

	4
	Muy bueno
	El nivel de desempeño es destacado, por lo general supera las expectativas.

	3
	Aceptable
	El nivel de desempeño es mínimo pero no requiere supervisión permanente.

	2
	En riesgo
	El nivel de desempeño es mínimo y requiere supervisión permanente.

	1
	Deficiente
	No alcanza el nivel de desempeño esperado.


CAPÍTULO V
DE LA EVALUACIÓN CUANTITATIVA 
Artículo 21.- El esquema de Evaluación al Desempeño de los colaboradores y funcionarios del H. Ayuntamiento Municipal de Ocosingo, Chiapas; se medirá utilizando una escala de 4 a 10 puntos, donde:
I. 10 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el colaborador o funcionario público Municipal, ha tenido un desempeño claramente sobresaliente para su cargo. Sus actuaciones y conductas son meritorias y contribuyen al mejoramiento de la función de su cargo y del grupo en que participa dentro de la Administración Pública Municipal. 
II. 9 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño por sobre lo establecido en algunos aspectos en cumplimiento de su cargo. Sus actuaciones ofrecen garantía y confiabilidad. 

III. 8 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño bueno para cumplir correctamente la función de su cargo. Si bien sus actuaciones ofrecen garantía y confiabilidad, incurrió en errores o faltas en el período, los que han sido superados y el desempeño se ha estabilizado en un nivel satisfactorio. 

IV. 7 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño regular al esperado para el cargo. Los antecedentes de desempeño pueden demostrar falta de regularidad en su actuación, retrocesos, avances insuficientes en sus esfuerzos de superación.

V. 6 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño por debajo de lo establecido en algunos aspectos en cumplimiento de su cargo. Sus actuaciones ofrecen poca garantía y confiabilidad.

VI. 5 Puntos: Corresponde este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño defectuoso, imperfecto e incompleto, con lo que daña el cumplimiento de su función. Las faltas e incumplimientos son reiterados y no hay respuesta positiva a las observaciones hechas. Hay constancia por parte de su jefatura directa de deficiencias o actuaciones negativas que implican incumplimiento del nivel esperado del cargo, en el aspecto analizado.

VII. 4 Puntos: Corresponde aplicar este puntaje cuando el trabajador ha tenido un desempeño completamente deficiente en todos los aspectos en cumplimiento de su cargo. Sus actuaciones no cumplen en lo absoluto con el nivel esperado para el cargo, sin ningún grado de garantía y confiabilidad. 

Artículo 22.- La evaluación del desempeño de los servidores se expresará cualitativa y cuantitativamente.

Artículo 23.- Para efectos de la Evaluación al Desempeño de los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento, se considera la siguiente tabla de puntuaciones:

	Factores de Competencia
	Sub- Factores
	Coeficiente

	Competencia

(4 Puntos)
	Atención al usuario
	0.6

	
	Compromiso con el trabajo
	0.7

	
	Calidad y eficiencia
	0.5

	
	Preparación y Conocimiento
	0.5

	
	Responsabilidad
	0.7

	
	Iniciativa y Creatividad
	0.4

	
	Cantidad de Trabajo
	0.6

	Conducta Funcionaria

(3 Puntos)
	Asistencia
	0.5

	
	Colaboración
	0.5

	
	Comportamiento y Actuación Social
	0.4

	
	Cumplimiento de Normas
	0.6

	
	Puntualidad
	0.5

	
	Permanencia en el lugar de trabajo
	0.5

	Desempeño en Equipo

(3 Puntos)
	Compromiso con equipo de trabajo
	1

	
	Cumplimiento de metas
	2


CAPÍTULO VI
DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN 
Artículo 24.- Para que los resultados de la evaluación sean válidos los instrumentos respectivos deberán ser suscritos por el jefe inmediato o evaluador y por el colaborador y/o funcionario del Ayuntamiento Municipal, evaluado.

Artículo 25.- La notificación del resultado de la evaluación la hará el responsable del área de Recursos Humanos, en el lugar de trabajo de forma individual, especificando las razones de los resultados de la evaluación. 
Artículo 26.- El evaluado podrá hacer las observaciones escritas que considere pertinente y solicitar la aclaración de los resultados dentro de los cinco días hábiles siguientes a su notificación.

Artículo 27.- El área de Recursos Humanos deberá atender las observaciones y aclaraciones de los colaboradores y/o funcionarios del Ayuntamiento Municipal, cuando manifiesten desacuerdo con los resultados obtenidos en su evaluación y tengan suficientes motivos para fundamentar sus reclamos.

Artículo 28.- En caso sea necesario, se nombrará un comité de evaluación que se encargará de verificar los comentarios, las aclaraciones y observaciones que realicen los colaboradores y/o funcionarios en relación a los resultados de su evaluación; este comité estará integrado por el Contralor Interno Municipal, el Oficial Mayor y el encargado del área de Recursos Humanos.

Artículo 29.- De acuerdo a los resultados de la evaluación que hayan sido obtenidos por los colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento Municipal, se determinaran las siguientes acciones:

I. Acciones salariales: Orientadas al reconocimiento a la productividad y la eficiencia del colaborador y funcionario correspondiente al rango de su actuación. Bajo estos supuestos, la Contraloría Interna del Municipio, fijará su política de estímulos salariales dependiendo de la disponibilidad presupuestaria que maneje el H. Ayuntamiento.

II. Promociones o ascensos: Para aquellos colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento Municipal, que tengan en su resultado de evaluación un desempeño excepcional; en dos evaluaciones consecutivas. La Contraloría Interna del Municipio fijará su política de promoción o ascenso dependiendo de la disponibilidad presupuestaria, así como la existencia de espacios vacantes y que cumplan con los requisitos establecidos y con la necesidad y perfil requerido. 
III. Adiestramiento y Capacitación: Dirigido a aquellos colaboradores y funcionarios del Ayuntamiento Municipal, que de acuerdo a los resultados de la evaluación requieren capacitación y orientación. El área de Recursos Humanos junto con el jefe inmediato del colaborador y funcionario evaluado, definirán las acciones de capacitación orientadas a mejorar las destrezas, habilidades, conocimientos que requiere el colaborador y funcionario. 

IV. Otras acciones de mejoramiento: Dirigidas a aquellos colaboradores y funcionarios públicos Municipales, que requieren mejorar el desempeño.

V. Medidas finales: Aquellos funcionarios que no superen dos evaluaciones consecutivas serán objeto del procedimiento de remoción y retiro del cargo. 

Artículo 30.- Con el proceso de evaluación del desempeño a los colaboradores y funcionarios públicos Municipales del H. Ayuntamiento Municipal; se garantizará: 

I. La difusión y adecuada comprensión por parte de los involucrados sobre los propósitos y procedimientos de la evaluación.

II. La objetividad, claridad y transparencia en el proceso de evaluación.

III. El clima de confianza y de seguridad necesario para la ejecución del proceso de evaluación.

IV. La confidencialidad de los resultados del proceso de evaluación

.

Artículo 31.- El colaborador y/o servidor público Municipal que obtenga en la evaluación una calificación de excelente o muy bueno tendrá preferencia para el desarrollo personal y carrera administrativa.

Artículo 32.- El colaborador y/o servidor que obtenga una calificación de regular a mala en un período, no tendrá derecho a reconocimientos ni estímulos; por lo contrario será observado para efectos de sensibilizarlo a mejorar su desempeño laboral.

Artículo 33.- Concluido el proceso de Evaluación al Desempeño es necesario que el Encargado del área de Recursos Humanos, prepare un plan de acción para hacer frente a los resultados obtenidos.

Artículo 34.- Después de la evaluación, se pueden aplicar las siguientes acciones:

I. Propuesta para promociones, transferencias, despidos, suspensión de labores u otros tipos de sanciones.

II. Acciones o sanciones disciplinarias sobre los casos de personal difícil.

III. Detalle de los funcionarios y colaboradores que pueden ser objeto de aumentos salariales por los buenos resultados de la evaluación.

IV. Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen funcionamiento de las áreas del Municipio.

V. Actualización en el Expediente Personal donde se registren los resultados de la evaluación.

	Medidas recomendadas, según los resultados de la Evaluación al Desempeño

	Nivel de Desempeño
	Eficiente
	Muy Bueno
	Aceptable
	En Riesgo
	Deficiente

	Descripción
	El nivel de desempeño es destacado, permanente mente aporta valor agregado en el desempeño de sus funciones.
	El nivel de desempeño es destacado, por lo general supera las expectativas.


	El nivel de desempeño es mínimo pero no requiere supervisión permanente.


	El nivel de desempeño es mínimo y requiere supervisión permanente


	No alcanza el nivel de desempeño esperado.

	Medida Sugerida
	Considerar ascensos, incentivos salariales y otros.
	Reconocimiento verbal y/o escrito, transferencia a otros departamentos.
	Oferta de posibles promociones y ascensos laborales
	Integrar a procesos de capacitación en temas específicos o rotación en puesto del mismo nivel.
	Medidas disciplinarias o despido.




Artículo 35.- Para notificar a los colaboradores y funcionarios los resultados finales de la evaluación del desempeño, se realiza en el siguiente formato:

Fecha: ________________________



                   _________________                                 _________________
                   Firma del Empleado                                 Firma del Evaluador
                            Evaluado

TRANSITORIOS

PRIMERO. - El presente Reglamento entrara en vigor al día siguiente de su publicación en el periódico oficial del Gobierno del Estado.

SEGUNDO.- Todas las disposiciones que contravengan lo establecido en este reglamento, será derogadas en la fecha en que entre en vigor.

TERCERO.- Los aspectos no previstos por este reglamento se resolverán en sesión de cabildo y en apego a la Ley Orgánica Municipal. 

CUARTO.- Remítase copia certificada del presente reglamento a la Dirección del Periódico Oficial del Estado, para su difusión y cumplimiento al artículo 142 de la Ley Orgánica Municipal del Estado de Chiapas; el Presidente Municipal dispondrá se publique, circule y se le dé debido cumplimiento.

Dado en el Salón de Sesiones de Cabildo del Honorable Ayuntamiento Constitucional de Ocosingo, Chiapas; celebrada en sesión extraordinaria, acta número 38/2017, punto número 5 del orden del día, a los 30 días del mes de agosto del dos mil diecisiete.

De conformidad con el artículo 137 de la Ley Orgánica Municipal del Estado de Chiapas y para su observancia, promulgo, el presente reglamento, en la residencia del honorable Ayuntamiento Constitucional de Ocosingo, Chiapas, a los 30 días del mes de agosto del dos mil diecisiete.

	Honorable Ayuntamiento Municipal

Ocosingo, Chiapas; 2015 - 2018


Héctor Albores Cruz, Presidente Municipal Constitucional.- Rúbrica.- Manuela Angélica Méndez Cruz, Síndica Municipal.- Rúbrica.- Antonio Lorenzo Flores, Primer Regidor Propietario.- Rúbrica.- Susana López Santíz, Segunda Regidora Propietaria.- Rúbrica.- Antonio Jiménez Moreno, Tercer Regidor Propietario.- Rúbrica.- Fani del Carmen Mazariegos Morales, Cuarta Regidora Propietaria.- Rúbrica.- Jesús Antonio Cabrera Castellanos, Quinto Regidor Propietario.- Rúbrica.- Alicia Martínez Díaz, Sexta Regidora Propietaria.- Rúbrica.- Alfredo Guzmán Cruz, Séptimo Regidor Propietario.- Rúbrica.- Silisea Espinoza Gómez, Octava Regidora Propietaria.- Rúbrica.- Roxana Magdalena Gordillo Burguete, Regidora de Representación Proporcional.- Efraín Gordillo Hernández, Regidor de Representación Proporcional.- José Luis Liévano Liévano, Regidor de Representación Proporcional.- Rúbrica.- Ofelia Amparo Alfonzo Torres, Regidora de Representación Proporcional.- Rúbrica.- Shirley Patricia Solórzano Ramos, Regidora de Representación Proporcional.- Rúbrica.- Omara Trujillo Rodríguez, Regidora de Representación Proporcional.- Arturo Guillermo Castellanos Ruiz, Secretario Municipal.- Rúbrica
Acta de Presentación de Resultados Finales





Por medio de la presente acta se hace constar que los resultados finales obtenidos en la Evaluación del Desempeño por el empleado:





[Insertar el Nombre del Empleado (a)]





Han sido socializados y conciliados con el empleado en mención por lo damos por enterado y aceptada de manera formal la calificación obtenida.





[Calificación]


Puntos








Comentarios:














Órgano de Fiscalización Superior del Congreso del Estado

Unidad de Asuntos Jurídicos

Subdirección de Legislación y Asistencia Técnica

