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INTRODUCCION

En la administracion publica en general, se han experimentado cambios importantes durante la
Ultima década, esto ha afectado & funcionamiento administrativo dentro de las distintas
delegaciones dd Distrito Federal. Por tanto € principal objetivo de esta tesina es conocer y analizar
como funciona d Proceso de Administracion de los Recursos Humanos en € afio 2004
concretamente en la Delegacion | ztapal apa.

Al efectuar esta investigacion lo que se busca es contribuir a un meor funcionamiento de los
Recursos humanos dentro de la Delegacion |ztapalapa, donde en materia de Recursos Humanos se
han generado escasas investigaciones de este importante tema.

Para entender y comprender como se desarrollo esta investigacion, es importante tener en cuenta
que € estudio de la Administracion de Recursos Humanos se debe centrar en ciertos aspectos
fundamentales para su adecuado funcionamiento, los cuales son: d reclutamiento y seleccion de
personal, la capacitacion, la rotacion y movilidad, para concluir con la profesionalizacion y
especializacion. Constituyéndose o antes mencionado en d referente a partir del cual  se efectud
esta Tesing, con € fin de conocer como se presenta la seleccion, € reclutamiento y contratacion de
personal, entendiendo que esta demarcacion es una de las mas grandes en cuanto a personal
ocupado se refiere y tomando en cuenta que requiere tanto de los servicios de personal eventual, de
confianza y base principal mente.

El partir del Reclutamiento y Seleccion de personal, como € primer aspecto importante a estudiar,
se debe ha que de encontrarse mal estructurado y con un inadecuado funcionamiento esto acabara
afectando al resto de las actividades que se desarrollan en esta demarcacion, sin importar que
existan los departamentos para llevar a buen termino esta tarea administrativa, como puede ser €
contar con una Coordinacion de Recursos Humanos. Teniendo como punto de comprobacién
principal € averiguar que tipo de méodos y procesos se siguen para detectar y andlizar las
caracteristicas y habilidades de los distintos solicitantes de empleo, con d objetivo de contratar al
meor candidato en cada puesto

Una vez definidos los aspectos a estudiar comentare brevemente cual fue € plan de trabajo
implementado, € cual inicia con una investigacion de tipo documental a través de la recoleccion de
leyes, reglamentos y demas documentacion relacionada con € manejo de personal en € Gobierno
de Distrito Federal. También se efectlio una investigacion de campo con la aplicacién de
cuestionarios y entrevistas tanto al personal encargado de la Coordinacién de Recursos Humanos y
alos trabajadores de la Delegacion.

Definido € plan de trabajo se procedid a detectar s aun a pesar de los cambios existentes en la
Administracién Publica, los recursos humanos siguen presentando falta de preparacion y hasta que
grado esto se debe a que no existe un sistema de reclutamiento, seleccidn, capacitacion y desarrollo
de personal.

Se busco detectar como son otorgados |os puestos de trabajo, buscando reconocer que fuerza tienen
factores de tipo informal como lo son las recomendaciones, la participacion politica o los lazos
familiares en la concesion de plazas de trabgjo.



En segundo termino, se estudia a la capacitacion para conocer su funcionamiento de forma general
y asi entender como funciona actualmente, ademas de detectar las problematicas que presenta,
considerando que existen factores que intervienen y que en muchos casos determinan € grado de
alcancé de los cursos de capacitacion como son la experiencia y conocimientos de los
capacitadores, aunado a la motivacion y estimulos que reciban los trabajadores por su asistencia a
los cursos.

Los otros dos aspectos desarrollados a continuacion tienen que ver con una problemética expuesta
con mucha frecuencia en las grandes organizaciones que requieren a gran numero de personal para
su operacion y son la profesionalizacion y especializacion del personal, que son aspectos de vital
importancia para una organizacion; para que primero se tenga una correcta operacion y segundo
para que se pueda crecer dia con dia, pero a parecer estos factores han sido de los mas descuidados
en esta demarcacion debido a que su personal en muchas ocasiones no cumple de forma adecuada
con sus obligaciones como servidores publicos, con lo cual se afecta a toda la estructura
administrativa de la Delegacion y ala ciudadania.

Esta investigacion culmina su andlisis con € estudio de la rotacion y movilidad de personal, asiendo
la consideracion de que de no existir cifras claras y precisas del personal que ingresay renuncia o es
dado de baja, sé esta perdiendo la oportunidad de conocer las causas de los malestares y
problematicas que los trabajadores viven a diario, con lo cua no existe una retroalimentacion que
genera megjores propuestas que potencialicen a méximo & desempefio de los trabgjadores, por o
cual en este factor se busca conocer que tanto los encargados de estos aspectos se han preocupado
por estudiar y analizar estos factores.

A continuacion se presenta un panorama general de cdmo se encuentra estructurado este trabajo de
investigacion, mencionando de manera general los contenidos y teméticas abordadas en cada
capitulo aqui tratado:

En d capitulo | se hace mencion de la historia de la Delegacion |ztapalapa desde su origen en
tiempos prehispanicos hasta sus actuales circunstancias, sus inicios como lugar de paso para los
indigenas que se dirigian a la gran Tenochtitlan, pasando por su etapa integradora como parte de la
Nueva Espafia en la Epoca Colonial, hasta llegar a siglo pasado e inicios de este donde es
considerada la segunda Delegacion mas poblada de la Ciudad de México, debido a la constante
migracion de grupos indigenas y gente de escasos recursos de los estados vecinos que llegan a la
ciudad en busca de mejores oportunidades de vida.

Siendo parte importante de este capitulo la referente @ marco juridico en @ cual se encuentra
inmersa esta Delegacion, poniéndose énfasis especial en materia de Administracién Publica por
medio de la consulta de la normatividad existente en esta materia para d caso de la Ciudad de
México y sus Delegaciones. Las leyes y reglamentos estudiados son los siguientes: El Estatuto de
Gobierno del Distrito Federal, la Ley Orgénica de la Administracion Publica del Distrito Federal y
el Reglamento Interno de la Administracién Publica del Distrito Federal.

Este primer capitulo concluye con € conocimiento en términos generales de la estructura de la
Delegacion |ztapalapa. Seccion en la cual se presentan los organigramas y las principales funciones
de las seis Direcciones Generales en que se divide esta demarcacidn poniendo especial énfasis en la
Direccion General de Administracion y en la Coordinacion de Recursos Humanos.

El capitulo 1l representa d inicio de la investigacion de campo, donde existe un primer
acercamiento con & Proceso de Administracion de Recursos Humanos con lo cual se busca



describir como se encuentra conformada la coordinacion de Recursos Humanos, describiéndose las
principales funciones y tareas de esta coordinacidn, para después desarrollar las tareas que se llevan
a cabo en la J.U.D. (Jefatura de Unidad Departamental) de Movimientos de Personal, deteniéndonos
para explicar como se presenta € proceso de seleccidn y reclutamiento de personal en la Delegacidn
haciendo mencién de cuales son los principales méodos y fuentes reclutamiento y seleccion,
también se hace mencion de cuales son los tipos de contratacion existentes, para concluir con un
primer acercamiento con la JU.D. (Jefatura de Unidad Departamental) de Capacitacion y
Desarrollo de Personal, para lo cual se hace mencidn de las principales tareas que efectlian y a su
ves teniendo en cuenta las politicas y lineamientos que se siguen en materia de capacitacion,
continuando con la descripcion del proceso de capacitacion € cual inicia con la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion (DNC) y culmina con la imparticion de los cursos que € personal
requiera.

Este segundo capitulo finaliza con un pequefio andlisis y mencion de cuanto pesa la presencia del
Sindicato Unico de Trabajadores dd Gobierno dd Distrito Federal (SUTGDF) en las decisiones en
torno a la capacitacion de personal.

Con lo que respecta a capitulo Il constituye un apartado donde se profundiza alin mas en la
problematica investigada poniendo especial atencion en @ proceso de reclutamiento y seleccion,
donde impera un sistema de tipo informal, donde se nombra a los funcionarios siguiendo criterios
poco claros y transparentes con procedimientos algjados de un verdadero procedimiento de tipo
administrativo. En materia de capacitacion se analiza a detalle cuél esla real situacion que presenta
esta parte de la Administracién de Recursos Humanos, partiendo de que esté es uno de los procesos
que se cumple con mas eficiencia dentro de la Delegacion pero a pesar de dlo cuenta con
problematicas muy especificas las cuales son mostradas en este apartado.

Terminando con la mencion de las cuatro probleméticas mas frecuentes dentro de la administracion
publica las cuales son € alto grado de rotacién y movilidad, sumado a la escasa profesionalizacién
y especializacion de los funcionarios publicos, teniendo como objetivo establecer una relacion entre
estos cuatro factores para determinar en qué grado se presentan este tipo de probleméticas en la
Deegacion | ztapal apa.

La presente investigacion culmina con € capitulo IV donde se mencionan una serie de
consideraciones e ideas nuevas que pueden ser aplicables a la Administracién Publica, buscando
eficientar d proceso administrativo de esta demarcacion en materia de Recursos Humanos
entendiendo que los Recursos Humanos constituyen la base para d adecuado funcionamiento y
consecucion de las metas de una dependencia publica, destacando que aqui no se busca producir
més 0 generar ganancias, € objetivo de la Administracion Publica es cumplir con la ciudadania,
solucionando las distintas demandas que esta presente.

En un segundo apartado dentro de este capitulo se hace mencion de la reciente Ley del Servicio
Publico de Carrera de la Administracion Publica del Distrito Federal mencionando cual ha sido su
grado de difusion y alcance en la Delegacion, describiendo cudles son sus objetivos y metas que
busca alcanzar esta ley, estableciendo que tipo de procedimientos y mecanismos establece para la
consecucion de sus metas, para culminar con una reflexion final de hasta donde constituye esta ley
una solucion a los vigos vicios del pasado que afectan d funcionamiento de la Administracién
Publica.



CAPITULO|

LA DELEGACION IZTAPALAPA: HISTORIA, MARCO
JURIDICO Y CONFORMACION ACTUAL.



1.1 Historia de la conformacién de la Delegacién Iztapalapa.

Primero pobladores

En el siglo X la ciudad sagrada de Teotihuacan enfrenta graves problemas econdémicos y sociales,
como resultado a las malas cosechas y los disturbios de caracter religioso, dichas circunstancias
provocaron que sus habitantes se vieran en la necesidad de abandonar su ciudad. Mientras esto
ocurria diversos grupos ndmadas, cual fue el caso de los nahualts y chichimecas, dirigidos por
Mixcoatl, irrumpieron en el norte del valle de Anahuac, a su paso destruian lo que se les
atravesaba, la ciudad evacuada no fue la excepcién. Su peregrinar los llevo hasta el sur del valle
de Anahuac, bordeando para ello los diversos lagos y canales existentes, en las faldas del Cerro
de la Estrella juzgaron conveniente establecerse en el poblado de Culhuacan.

El poblado de Culhuacan se localiz6 en la ribera sur de la peninsula que forma la Sierra de Santa
Catarina, contando con diversos barrios tanto en tierra firme como en las chinampas.

Mixcoatl es su primer gobernante, siendo el ultimo en este primer periodo su hijo Topiltzin (nacido
hacia 947), quien decidié cambiar de asiento la capital y se trasladé a Tollantzinco, lugar en donde
segun las crénicas habit6 sélo cuatro afios, y de ahi a Tula.

Durante el siglo Xl la tribu de los Toltecas cobr6 gran importancia, los acostumbrados movimientos
migratorios de estos afios llevaron a que este pueblo se asentara también en Culhuacan en 1114,

Entre sus principales monarcas sobresalieron: Nauhyotl (muerto en 1124), Cuauhtexpetlatzin
(1124-1181),Huetzin (1181-1202),Nonoalcatl (1202-1223) y Cuauhtonal (1237-1251).

A mediados del siglo XII los Toltecas fueron desplazados por la tribu de los Chichimecas, la cual
por varios afios ejercio el mando de la ciudad a través de Mazatzin (1251-1274), Quetzaltzin (1274-
1287), Chalchiuhtlatonac (1287-1304), Cuautlix (1304-1311), Yuhuallatonac (1311-1321),
Tziuhtecatzin (1321-1334), Xihitlemoc (1331-1352), Coxcox (1352-1376), Acamapixtli (1376-1388),
y Achicometl (1388-1400).

Cabe destacar que a finales del siglo XIV se produjeron graves enfrentamientos entre las distintas
tribus pobladoras de esta region por ejercer el poder, se ha dicho que el florecimiento de
Culhuacan comprende el periodo que va desde la caida del imperio Tolteca hasta el nacimiento de
la cultura Azteca. "Culhuacan fue considerado como centro de civilizacién y durante tres siglos fue
un poder dominante en el Valle de México".!

Fundacidn de Iztapalapa

A principios del siglo XIV los aztecas, procedentes de Aztlan, obtuvieron la anuencia del rey
Tecpaneca Tezozomoc para atravesar su territorio y asentarse en el Cerro de Chapultepec. Alli
vivieron tranquilos durante unos cuantos afos, sin embargo las cronicas destacan que cuando sus
jévenes se dieron a la tarea de raptar a las mujeres de los pueblos vecinos, fueron reprimidos,
obligados a refugiarse en Culhuacan, en calidad de siervos.

! http://ww.i ztapal apa.df.gob.mx/histori a/pobl ador.html
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Los colhuas eran un pueblo ndmada procedente del norte, de filiacion y lengua nahuatl; venian
guiados por un jefe llamado Mixcoatl. Su llegada al Altiplano Central coincidié con los dltimos
tiempos de esplendor de Teotihuacén. Los colhua se integraron con otros grupos y dieron origen al
pueblo Tolteca-Chichimeca que hered6 de los teotihuacanos el culto a Quetzalcoatl.

En el Valle de México, hacia el siglo VII de nuestra era, fundaron su capital al pie del Cerro de la
Estrella, la que denominaron Culhuacéan. Contaban con una economia basada principalmente en la
agricultura de chinampas, la explotacion, los productos de lago y los artefactos de juncia o tule.

El Cerro de la Estrella, llamado por los antiguos Huizachtépetl, fue para los aztecas el escenario de
la ceremonia del "Fuego Nuevo.". Para esta tribu la terminacion de un ciclo de 52 afios se
solemnizaba con la extincién total del fuego y el impresionante acto de volver a encenderlo en la
cumbre de la montafia. En los dias anteriores a este acontecimiento la gente destruia sus enseres
domésticos, las mujeres y los nifios se quedaban en casa, las embarazadas se recluian en las
trojes donde se guardaba el maiz y los hombres se reunian sollozantes al pie y en las laderas del
cerro en espera del desenlace. A la puesta del sol los sacerdotes ascendian a la cumbre y cuando
aquellas estrellas llegaban al cenit, el principal de ellos hundia su cuchillo de pedernal en el pecho
de la victima propiciatoria que los otros sujetaban y luego, sobre la herida abierta, encendia un
fuego con los aperos de madera. Todos lanzaban entonces exclamaciones de alegria. Mensajeros
especiales prendian antorchas en el "Fuego Nuevo" y corrian a llevarlo a los altares de los templos,
de donde el pueblo tomaba lumbre para sus hogares. La Ultima ceremonia de esta indole se
celebro en 1507.

En visperas de la conquista espafiola, Culhuacan ya no era una localidad preeminente en el sur del
Valle. En sus proximidades se habia desarrollado Iztapalapa, también a la orilla del lago y al pie
del Cerro de la Estrella, aunque del lado norte de esa montafa, fue una de las villas reales que
rodeaban Tenochtitlan a la cual abastecian de viveres y a la vez protegian, dada su situacién
geogréfica, la convertia en la primera linea de defensa.

Iztapalapa fue gobernada por Cuitldhuac, hermano de Moctezuma Il, contaba con unos 10 mil
habitantes dedicados a la horticultura y a la floricultura mediante el sistema de chinampas. Estas
actividades explican que en la ciudad sobresalieran los huertos, los estanques para peces, los
criaderos de aves, el jardin boténico y el palacio de Cuitldhuac.

En el centro ceremonial de la ciudad desembocaba el camino de Meyehualco, que se comunicaba
con Mexicalcingo y con Tenochtitlan. Otra de las importantes vias de comunicacion lo constituy6 la
calzada de Iztapalapa, ella comunicaba también con la gran Tenochtitlan, esta obra la empez6 a
construir en 1429 el IV. A la mitad del trayecto estaba el fuerte de Xoloc, de piedra, con torres a los
lados y en medio un Eetril almenado y dos puertas, una de entrada y otra de salida. De ese partia
el ramal a Coyoacan.

Epoca colonial

A su llegada al Valle de México, los espafioles se aposentaron en el pueblo de Iztapalapa el 6 de
noviembre de 1519, desde donde hicieron su primera visita a la capital tenochca.

Iztapalapa junto con otras poblaciones cercanas fue aniquilada y sojuzgada por Gonzalo de
Sandoval, que se percat6é de que era el principal baluarte y aliado de los mexicas. La regién fue
arrasada, las cronicas calculaban que murieron alrededor de cinco mil habitantes durante la guerra,
y por las epidemias. Con esa poblacion tan disminuida, la nueva administracién espafiola organizé
los poblados de aquella comarca. Hernan Cortés asigné seis pueblos como propios de la Ciudad
de México, entre ellos estaban Iztapalapa, Mexicaltzingo, Culhuacan y Huitzilopochco

http://www.iztapal apa.df.gob.mx/hi storia/fundaci on.html
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"Churubusco”. Poco después solo Iztapalapa quedd en poder de la Ciudad de México, las otras
poblaciones fueron otorgadas en "encomienda" a particulares.

Por tal motivo, la capital se consideraba como el encomendero corporativo de la comunidad de
Iztapalapa, de la que recibia tributos, usaba la mano de obra y designaba y pagaba el salario de su
parroco, hasta fines del siglo XVI en que se convirtié en propiedad de la corona.

Culhuacan fue otorgado a Cristébal de Ofiate en encomienda, que heredd su hijo Hernando,
después su nieto y luego un hijo de éste, hasta que la encomienda termind. Huizilopochco, fue
dado por Cortés al conquistador Bernandino Vazquez Tapia, que heredd su hijo y después su
nieto, ambos del mismo nombre que el conquistador. A fines del siglo XVII pertenecia a Teresa
Maldonado Zapata, quien recibia los tributos. Por aquella época Mexicaltzingo pertenecia a la
corona espafiola a quien pagaba los tributos.

La poblacion de Mexicaltzingo y Churubusco se distribuia en 9 barrios y 3 estancias: San Juan
Nextipac, La Asuncion y Santa Cruz, cada una ubicada a media legua de la cabecera, estas
aparecian como "visitas doctrinales". A principios de la colonia en el poblado de Iztapalapa sus
habitantes se encontraban distribuidos en 5 barrios y al finalizar el virreinato tenian bajo su
jurisdiccién 3 haciendas y 2 ranchos.

En la regién de Iztapalapa los franciscanos establecieron dos "visitas de doctrina”, San Mateo
Huitzilopochco y San Lucas, la primera se convirtié en parroquia secular en 1548 y la segunda en
1570.

Por su parte los frailes agustinos comenzaron en 1552 la construccion de su monasterio en
Culhuacan, edificacion que se llevo a cabo en varias etapas, concluyéndose en 1569 Los religiosos
de la orden franciscana, levantaron en 1580 un claustro en Huitzilopochco. También edificaron
pequefias casas en San Marcos Mexicaltzingo, hacia 1580, Santa Marta y Nativitas Tepetlacingo,
hacia 1862. Otras iglesias edificadas sobre basamientos de un templo prehispanico son la de San
Lucas Evangelista, San Marcos Mexicaltzingo, San Juan Evangelista, la capilla del Calvario, y la de
Santa Marta Acatitla.’

Iztapalapa en el siglo XIX

La region de Iztapalapa, a pesar de encontrarse a escasos 14 kilébmetros de la capital, durante los
primeros afios del México independiente, sblo alcanzaba a ver la polvadera que alzaban los
carromatos de viajeros y ejércitos procedentes o con destino a Puebla o Veracruz, ya que el
camino atravesaba por ese rumbo, a un lado del Pefién Viejo. También por Iztapalapa cruzaban
los caminos que iban por Aztahuacan, a Chalco, Mixquic, Amecameca, Ixtapaluca y Ayotla; por
Tulyehualco a Xochimilco, Tlalpan, Tlahuac, Zapotitlan y Milpa Alta, y por la Calzada de Iztapalapa
a Coyoacan, Mixcoac, Tacubaya y México.

Dos vias fluviales eran los canales que partian de Chalco y Xochimilco, se unian para formar el
Canal Nacional, poco antes de su paso por Culhuacéan y Mexicaltzingo, al cruzar el camino real de
Iztapalapa —Calzada Ermita-lztapalapa- se convertia en Canal de la Viga; iba paralelo a un camino
terrestre del mismo nombre, pasando por Iztacalco y Santa Anita y llegaba hasta el embarcadero
de Rodan en el mercado de La Merced de la Ciudad de México.

3 http://www.iztapalapa.df.gob.mx/historia/colonial.html, Monografia De La Delegacién
Iztapalapa Gobierno de la Ciudad de México, 1996, s/n.
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A través de este canal se transportaban los productos agropecuarios de los pueblos de la region de
Iztapalapa y del campo que recorria el canal para abastecer a la ciudad. La agricultura era el
soporte econémico basico, y ademas permitia satisfacer las necesidades locales de maiz, frijol y
numerosos vegetales.

Durante esa centuria y hasta principios del siglo XX, en la region existieron las haciendas de La
Soledad, La Purisima y San Nicolas Tolentino de Buenavista en el pueblo de Iztapalapa y hacia el
Cerro del Marqués o Pefidn Viejo, la hacienda del Pefién y la del Arenal; habia ademas varios
ranchos en distintos lugares, La Viga, El Tesoro, Tres Puentes, Asuncién y Santa Maria entre
otros.

A la mitad del siglo, el pueblo de Iztapalapa contaba con 3,416 habitantes, distribuidos en los
barrios de San Miguel, San Nicolas, Jerusalem, Ladrillera, Xomulco, Ticoman, Santa Barbara,
Huitzila, Cuautla, Xoquilas, Tecolpa, Tecicalco y Alizoca. Y en el resto de la municipalidad habia
1,809 habitantes distribuidos en los pueblos de San Andrés Tetepilco, San Simén, Santa Maria
Nativitas y Mexicaltzingo, en las haciendas de La Soledad y Portales y en los ranchos de Suérez,
José Tenorio y Sanchez Albarrada.

Huitzilopochco, pas6é a depender de la jurisdiccion de Coyoacan desde tiempos de la colonia,
época en que se le agregdé el nombre de San Mateo y durante el siglo XIX se le denomind
solamente Churubusco.”

Iztapalapa en el siglo xx

La ley de la organizacion politica y municipal de 1903 le agreg6 a lztapalapa los pueblos de
Iztacalco, San Juanico, Santa Cruz Meyehualco, Santa Martha, Santa Maria Aztahuacan,
Tlacoyucan Tlaltenco, San Lorenzo Tezonco, Santa Maria Zacatlamanco y Zapotitlan, con lo cual
su poblacion ascendio a 10,440 habitantes, de los cuales 7.200 vivian en la cabecera establecida
para entonces ya en Iztapalapa. Hacia 1920 la poblacién total de la municipalidad era de mas de
20 mil habitantes, correspondiendo 9 mil a la cabecera.

Desde 1861 se habian organizado numerosas municipalidades y en su reglamentacion se fijaban
los limites del Distrito Federal, quedando dentro de éstos el municipio de Iztapalapa, en el partido
de Tlalpan. En 1928, un afio antes de que establecieran las delegaciones, existian 15 municipios
en el Distrito Federal, entre los cuales estaba el de Iztapalapa. A partir de 1929, por la ley del 31
de diciembre de ese mismo afio, se establecieron las Delegaciones, y el Distrito Federal quedé
dividido en la Ciudad de México y 12 delegaciones, una de ellas era la de Iztapalapa.

Al principio de este siglo la poblacién en general siguié siendo rural, las actividades econémicas de
la comarca continuaron basandose en la agricultura, destacando la produccién de hortalizas y de
flores; también se extraian algunas canteras de Culhuacan y del cerro del Marqués.

En 1912 el ferrocarril de San Rafael y Atlixco atravesaba la municipalidad, iba de México a
Ozumba, era la via angosta; los pueblos de la comarca se comunicaban entre si por un tranvia de
traccion animal. En el extremo oriental de la region pasaba el Ferrocarril Interocéanico, igualmente
era la via angosta, partia de la estacién de San Lazaro con destino al Puerto de Veracruz.

No podemos dejar de mencionar en este breve recorrido de la evolucién histdrica, politica, social,
cultural y religiosa la celebracién de la Semana Santa en Iztapalapa, en la medida que se
condensan matices de caracter ritual, magico, ideoldgico, y por supuesto religioso que se siente e

Ylbid; P. http://www.iztapal apa.df.gob.mx/historia/siglo19.html,
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involucra a un inmenso sector de la sociedad.

La vuelta a la vida tiene para los de Iztapalapa un importante sentido historico: recuerdan y evocan
constantemente que el origen de la Semana Santa se vincula con la devastadora epidemia del
cOlera que azotd a esta jurisdiccion en 1843.

La urbanizacién de la delegacién se desarroll6 en la primera década de este siglo, en que se inicié
su expansion hasta confundir su mancha urbana con las colonias de las delegaciones vecinas.
Durante esos afios fue entubado el Canal de la Viga, que pasé a ser un drenaje cubierto 1955-.
Convertido junto con el camino Real de calzada de la viga, Las Ultimas chinampas de Culhuacan y
Mexicaltzingo, que colindaban con el canal, desaparecieron paulatinamente.

En diciembre de 1928 se expidio la primera Ley Organica del Distrito y Territorios Federales, en
donde se definié que el 6rgano a través del cual el presidente ejerceria el gobierno del Distrito
Federal seria el Departamento del Distrito Federal. A partir de entonces la historia legislativa de la
capital de la Republica se ha visto enriquecida con la presencia de diversos ordenamientos hasta
nuestros dias. °

Vocablo Iztapalapa

El nombre de la Delegacion Iztapalapa proviene de la lengua nahualtl, (Iztapalli-losas o lajas, Alt-
agua, y Pan-sobre) que pueden traducirse como "En el agua de las lajas".

Este topénimo describe su situacién riberefia, como es sabido esta demarcacion junto con otros
espacios aledafios, tuvo su asentamiento parte en tierra firme y otra en el agua, conforme el
conocido sistema de chinampas.

Antecedentes:

Esquema representativo de Iztapalapa.

Abstraccién realizada a partir del simbolo delegacional existente de la Delegacién Iztapalapa que
significa en el Agua de las Lajas, por considerarlo una buena abstraccion se ha realizado de
manera que se conserven los elementos distintivos de la Imagen Original, adecuandolas para su
facil reproduccion en diferentes medios.®

Localizacién

La Delegacion Iztapalapa se encuentra situada en la region Oriente de la Ciudad de México o
Distrito Federal, -Capital de los Estados Unidos Mexicanos- cuenta con una superficie aproximada
de 117 kilbmetros cuadrados, mismos que representan casi el 8% del territorio de la Capital de la
Republica, y su altura sobre el nivel del mar es de 2100 m.

La jurisdiccién tiene como rasgo caracteristico, el que ademas de confluir con otras Delegaciones
del Distrito Federal, involucra en sus limites a municipios pertenecientes al Estado de México, lo

5 1bid; P. http://www.iztapal apa.df.gob.mx/historia/si gl 020.html
5 1bid; P. http://www.iztapal apa.df.gob.mx/historia/vocabl o.html
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gue obliga a que la politica de desarrollo delegacional tenga que atender la compleja problematica
gue este tipo de connurbacién genera.

Iztapalapa colinda: al Norte, con la Delegacion lztacalco y el Municipio de Netzahualcéyotl -
Estado de México-; al Este, con los Municipios de los Reyes la Paz e Ixtapaluca -Estado de
México-; al Sur, con las Delegaciones Tlahuac y Xochimilco, al Oeste, con las Delegaciones
Coyoacan y Benito Juéarez.

DISTRITO ¢ 1 iy
FEDERAL _ < [
i R

En este espacio se cuenta con realidades contrastantes, barrios y colonias que gozan de servicios
publicos que las autoridades delegacionales les brindan con oportunidad, sin desconocer que
también se enfrentan los rezagos sociales y marginacion mas profunda de la capital, pero que con
acciones dinamicas y voluntad decidida se pretenden aminorar.

Extension territorial

La extension territorial de la Delegacion de lIztapalapa, actualmente es de 11 mil 667 has., que
representan el 7.62 % del area total del Distrito Federal.

En 1987 la Delegacion lIztapalapa representaba la reserva territorial mas importante en el Distrito
Federal, y para 1990 estaba ocupada casi en su totalidad. En 1997, con una poblacion estimada de
1 millén 700 mil habitantes, contaba con 10 mil 815 has. de Area Urbana y 852 de Conservacion
Ecoldgica, restando tan solo 239 en baldios considerados como la Unica reserva territorial en la
Delegacion.

Conformada por las 16 Delegaciones del Distrito Federal, 58 Municipios del Estado de México y
uno del Estado de Hidalgo, la ZMVM reportaba en 1995 una extension urbana continua de 132,576
has., y una poblacién total de 17 millones 297 mil 539 habitantes; de los cuales el Distrito Federal
participaba con el 49 %, es decir 8 millones 489 mil 007 habitantes, y entre los estados de México e
Hidalgo con el 51 %, 8 millones 808 mil 532 habitantes; condicién revertida después de que en
1960 la participacion era del 93.7 % y 6.3 % respectivamente.

En 1995, Iztapalapa se situaba como la entidad de mayor participaciéon en el nivel metropolitano, al
contar con una extension urbana continua de 10 mil 815 has., que representaban un 8.16 % del
territorio urbano metropolitano y una poblacion de 1 millon 696 mil 609 habitantes que significaban
un 9.80 % de la poblacion total metropolitana. Le seguian el Municipio de Ecatepec con una
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participacion del 8.42 %, la Delegacion Gustavo A. Madero con 7.27 % y el Municipio de
Nezahualcéyotl con el 7.13 %.’

Poblacién y composicion social

De acuerdo al Censo de Poblacion y Vivienda del afio 2000, la poblacion residente en el perimetro
delegacional es de 1 millén 773 mil 343 habitantes; cifra que representa el 20.60 % de la poblacion
total del Distrito Federal. La densidad poblacional en relacion con la superficie del territorio es de
152 hab/ha., cifra mas alta que la densidad promedio en el Distrito Federal, de 124 hab/ha.

En él ultimo quinquenio la Delegacion tuvo un incremento poblacional de 76 mil 734 habitantes,
periodo que tuvo el menor crecimiento de la poblacion. Su aumento mas significativo se registroé en
la década de los 70’s, cuando la poblacién se multiplicé 2.4 veces con relacion a 1960.

Con respecto al crecimiento poblacional, el periodo donde las tasas de crecimiento fueron mas
elevadas, se registro entre 1970 y 1980, con un ritmo de crecimiento anual de 9.23 %, ocupando el
tercer lugar, solo detras de las delegaciones de Tlalpan con 10.93 % y Cuajimalpa con 9.68 %, en
el mismo periodo.

En comparacion con el crecimiento del nivel Distrito Federal, en el quinquenio 1995-2000 la tasa de
crecimiento tendencial para la Delegacion fue de 1.04 %, mientras que para el DF fue de 0.32 %.

Las tendencias demograficas que se aprecian en el crecimiento histérico a nivel del Distrito Federal
y en el territorio delegacional, reflejan un decremento en sus tasas, observando que a nivel Distrito
Federal esta tendencia inicié en 1980, hasta 1995 en que disminuye dicho fenémeno.

Actualmente Iztapalapa es la Delegacion que ocupa el primer lugar poblacional en el Distrito
Federal, sin embargo, ya no cuenta con espacio para seguir creciendo al mismo ritmo de otras
décadas, por falta de suelo urbano, abocandose solamente a saturar los escasos espacios baldios,
en desuso y dispersos en la Delegacion, motivo por el cual la tasa de crecimiento seguira
disminuyendo.

En la estructura demografica por edades y sexo, se puede observar que la poblacion de entre 20 y
24 afios, fue la que mas se integré al mercado laboral. Los nifios y jévenes comprendidos en el
rango de entre 0 - 24 afios sobresalen, o que manifiesta el predominio de poblacién joven de la
Delegacion.

De 703 mil 595 habitantes que representan el 39.67% de la poblacion de Iztapalapa, tienen una
edad de entre 5 a 24 afios; lo que los ubica como poblacion en edad de estudiar, por lo que son
demandantes de equipamientos educativos en todos los niveles.

El grupo mas grande es la poblacion que tiene entre 25 y 64 afios de edad, el cual concentra 824
mil 378 habitantes, 46.48 % de la poblacion total. Esta poblacién se considera principalmente
demandante de empleo, factor que registra déficit en la Delegacion y la ciudad.

Las estadisticas estimaron que para el 2000 existian un total de 403 mil 922 viviendas, con un
promedio de 4.4 hab/viv., indicador mayor al que registra el Distrito Federal, que en promedio
registra 4.0 habitantes por vivienda.

Reducidos grupos autdctonos mantienen su dialecto natal, entre los que destacan el Nahuatl,
Otomi, Mixteco y el Mazateco. Estos grupos suman 32 mil 141 habitantes, equivalentes al 1.81 %,
de la poblacion total de la Delegacion.

La Poblacién Econémicamente Activa (PEA) esta compuesta por 968 mil 245 habitantes, es decir
un 53.80 %, de los cuales el 98.4 % esta ocupada y el 1.6 % restante se encuentra desocupada o
desempleada. La Poblacion Econdmicamente Inactiva (PEI) se constituye por 799 mil 777
personas, de las cuales 432 mil 810 son mujeres.

" 1bid. P. http://www.iztapal apa.df.gob.mx/geogr afia/l ocalizaci on.html
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La Poblacién Econémicamente Activa Ocupada (PEAO) en la Delegacion participa en mayor
porcentaje en el sector terciario, con el 70 %, lo que representa mas de dos terceras partes de
poblacion que labora en comercios y servicios. El sector secundario, es segundo, con el 26.4 %,
donde las principales actividades son la Industria manufacturera y la mineria. Al ser Iztapalapa un
territorio netamente urbano, el sector primario es el de menos participacion con el 0.2 %.

Del total de la poblacién urbana que tiene Iztapalapa, el 51 % vive en extrema pobreza, y alrededor
de un 20 % en pobreza, situacién que implica un elevado deterioro social y familiar, lo que reclama
con urgencia una politica social con una vision integral.

Del total de la poblacién en Iztapalapa, el 51.5 % son mujeres, es decir, 912 mil 721 personas. De
estas mujeres, el 39 % tienen entre 15 y 34 afos; el 28 % son nifias y adolescentes de cero a 14
afios; el 25 % son adultas entre 35 y 59 afios; y el restante 8 % son adultas mayores. Otra franja
importante de la poblacién es la juventud: el 38 % de la poblacion tiene entre 15 y 34 afios, es
decir, alrededor de 670 mil personas.

En la demarcacion existen 106 mil 141 personas con mas de sesenta afios, lo que equivale al 22 %
de la poblacién total de adultos mayores del Distrito Federal. Su situacion es grave, pues viven en
condiciones precarias, carentes de servicios, abandono familiar, desempleo, maltrato, etc.

Iztapalapa tiene el mayor niumero de poblacion indigena en el Distrito Federal, aproximadamente
20,500 personas, muchos de ellos son cargadores en la Central de Abastos, otros son albaiiiles y
unos mas sobreviven de la limosna.

En Iztapalapa viven cerca de 30 mil personas con capacidades diferentes, las cuales requieren de
atencion especial y especializada, ya que a su situacion se suma la pobreza y pobreza extrema,
desintegracion familiar, violencia y marginaci(’)n8

Higrografia

Aun cuando Iztapalapa fue regién con grandes extensiones de agua por la antigua colindancia con
el Vaso de Texcoco ya que existieron canales para transportarse a Santa Anita, Jamaica y
Tlatelolco, actualmente no existen depoésitos naturales de agua superficiales por el efecto
combinado de la desecacion lacustre y la pavimentacién urbana.

Queda como un bello recuerdo, pues cabe destacar que a la Delegacién le atravesaba el rio
Churubusco que al unirse con el rio de la Piedad ambos actualmente entubados formaban el rio
Unido. También la cruzaba el Canal Nacional, actualmente Calzada de la Viga, donde recogian las
aguas de los canales de Chalco, de Tezontle, Del Moral y el de Garay; que finalmente
desembocaban sobre los terrenos que antiguamente formaban parte del lago de Texcoco.

La region Hidrologica denominada Panuco, actualmente cubre la Delegacion Iztapalapa y el 94.9%
del territorio del Distrito Federal, incluye sélo la cuenca R. Moctezuma y abarca toda el area de la
Ciudad de México.

Estan presentes en una porcion de la Delegacion el rio Churubusco (actualmente entubado) y el
canal de Chalco, localizados en la cuenca R. Moctezuma.’

Orografia

En cuanto al relieve, plano en su mayoria y correspondiente a una fosa o depresion tectonica, que
fue el resultado de dos fallas montafiosas; quedaron dos alineamientos volcanicos; al primero
corresponden: el Cerro Pefion del Marqués (2,400 msnm) y Cerro de la Estrella (2,460 msnm); al

8 http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/demografia/pobl acion.html
9 http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/geografia/hidrografia.html
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segundo: la Sierra de Santa Catarina compuesta por el Cerro Tecuautzi o Santiago (2,640 msnm);
Cerro Tetecon (2,480 msnm), Volcan Xaltepec(2,500 msnm); Volcan Yuhualixqui (2,420 msnm) y
Volcan Guadalupe o el Borrego (2,820 msnm).-tomandose en cuenta solo las elevaciones
principales.

Esta region volcanica presenta las siguientes caracteristicas:

Son recientes desde un punto de vista geolégico.

Cada volcan tiene en algunos casos sefiales de escurrimientos de lava.

Predominan las rocas basdlticas salvo en el Tecuautzi y el Mazatepec por Andesita
Hipertécnica.

Ninguno alcanza méas de 1000 metros sobre el plano general de relieve regional.

Otra de las caracteristicas de importancia que definen a la Delegacion Iztapalapa, es su orografia
con el Cerro de la Estrella, testigo de hechos histéricos relevantes para su comunidad y para la
historia en general, baste recordar la festividad del " Fuego nuevo ".

Entre otros cerros importantes destacan El Pefién Viejo o del Marqués y de la Sierra de Santa
Catarina, los volcanes de San Nicolas, Xaltepec y el Cerro de La Caldera.

*msnm.-metros sobre el nivel del mar
Se observan dentro de la Delegacion Iztapalapa 4 topoformas:

1. Llanura aluvial, se contempla del centro al sur en una pequefia porcion.

2. Sierra Volcanica con Estrato Volcanes, se divide en 2 partes, en el Oeste y del Este
ensanchandose hacia el sur.

3. Llanura Lacustre, predominante del Noroeste, bajando hacia el Este. Al Sur se presenta en
areas pequenias.

4. Llanura Lacustre Salina se encuentra dividida, una porcién en el Noreste y otra en el Sur.

La Geologia de Iztapalapa, se encuentra dividida en 2 zonas, de la siguiente manera:

Al Norte perteneciente al periodo Cenozoico, Cuaternario, Suelo.
Desde parte del Norte hasta el Sur, pertenece también al periodo Cenozoico, eraTerciaria,
roca ignea extrusiva.™

Clima

De la tipologia antes presentada, el clima de Iztapalapa estd comprendido en el grupo de climas
templados, esto es con temperatura media del mes mas frio entre -3° y 18°C. Por otra parte cabe
precisar que de acuerdo con este tipo de temperatura, puede dividirse en tres subgrupos, los
cuales son: semi cdlido, templado y semi frio, correspondiendo a Iztapalapa el clima C (w) con el
siguiente significado: C (w) templado, sub himedo con lluvias en verano, con % de lluvia invernal
entre 5y 10.2 del anual, precipitacion del mas seco 40mm. Siendo el mas seco de los templados
sub himedos, con lluvia en verano con un cociente P/T 43.2.

Iztapalapa cuenta con la estacion meteoroldgica clasificada en los planos de DETENAL en su
carta de climas México 14 Q-V con el No. 09.029 cuyos datos de temperatura en 0°C y
precipitacion en mm.

10 http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/geogr afia/orografia.html
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Toda la Delegacion Iztapalapa se encuentra comprendida dentro de la isoyeta de 700 mm. Y la
isoterma predominante es la de 14°C y so6lo una pequefia porcion en el NW en la isoterma de
16°C.

De acuerdo al INEGI, en la Delegacion destacan dos grupos climéticos: al norte, mayor a los 16°
C. yen el sur varia entre los 14° C. y los 16° C.

Comparando la informacion, se deduce que el nivel de las Isoyetas ha disminuido y el de las
Isotermas se ha elevado, a través de los afios, en el territorio de Iztapalapa y la pauta de esta
variante es, indudablemente, la escasa vegetacion a consecuencia de la mancha urbana.™*

Fauna

Debido al crecimiento incontrolado de la poblacion, las grandes extensiones de tierra se han
urbanizado dafiando el ecosistema de Iztapalapa y como consecuencia en este caso, afectando
gravemente a la especie animal.

Hoy dia, Iztapalapa cuenta con pocas familias que persisten en la crianza de: pollos, gallinas,
guajolotes, cerdos, conejos, borregos y vacas. Ademas del canario, perico, loro y, el perro o gato
gue la mayoria de ellas tiene.

En los grandes parques con frondosos arboles, se han logrado sefialar lechuzas y murciélagos.
Hay chapulines, mariposas, quijotillos, abejas y, alzando la mirada, volando por el cielo se ven
palomas, pajaros chillones, pajaros negros, coquitas, golondrinas y uno que otro pequefio colibri
que esta en "peligro de extincion".*?

Vegetacion
Iztapalapa primer abastecedor de legumbres y flores durante la colonia.

El territorio que abarca la Delegacion Iztapalapa, present6 antes del afio 1970 gran diversidad de
paisajes geogréficos: cerros arbolados, ciénagas, lagos y llanuras de pastizales; con un clima
templado entre 12° y 18° C. Ambiente idéneo para la reproduccién de diferente especies tanto
vegetales como animales.

Persistieron en el pueblo las chinampas y milpas donde pudieron cosechar, a pesar de grandes
dificultades, productos como maiz (sea mays); frijol (faseolu) y calabaza (cucurbita pepo).

Para el afio de 1940 la chinamperia sufrié un gran golpe con la desecacion del Canal de la Viga.
Subsistiendo 30 afios méas con los temporales y el agua que bajaba del Cerro de la Estrella; para
ese entonces se cultivaba, ya en menor escala: la lechuga (lactuca sativa); romero, betabel,
lenguas de vaca, quelites, tomate, alcachofa (cynara scolymus); verdolaga (portulaca oleracea);
espinaca (spinacia oleracea); cilantro (coriandrum sativum); apio (apium graveolens); perejil
(petroselinum crispum); habas (vicia faba); garbanzo (cicer arietinum); zanahoria (daucus carota);
papa (patata); chayote (chayotl); jitomate (lycopersicum esculentum); col (brassica oleracea
acephala); manzanilla (matricacia gitamomilla); chile san juanero (chilli); ajos(alliu sativum); cebolla
(alliu cepa) y acelga (beta vulgaris).

Y bid; P. http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/geografia/clima.htmi
12 http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/geografia/fauna.html
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Como se sabe, no solo en Iztapalapa ha bajado la actividad agricola debido a las siguientes
causas:

-Urbanizacion que ocasiona la pérdida de grandes terrenos productivos o de labor,

-Delegacién densamente poblada, no hay suficiente tierra para la actividad agricola

-Falta del insumo agricola (pesticidas y fertilizantes)

-Falta de maquinaria adecuada (tractores, segadoras)

-La gente prefiere ser asalariada y no campesina.

-Falta de agua para riego,

-Alteracion del ciclo hidroldgico-tierra que modifica el clima local a consecuencia de la pérdida de
la vegetacion.

A pesar de la problematica, existen pequefias parcelas "familiares" donde se cultiva: romero
(ingrediente principal para los tradicionales romeritos o revoltijo); betabel (tubérculo guinda con que
preparan la ensalada de nochebuena); lengua de vaca (hierba que da sabor al pipian);
alcachofa(cynara scolymus); verdolaga (portulaca oleracea); acelga (beta vulgaris), col (brassica
oleracea acephala); manzanilla (matricacia gitamomilla); chile (chilli); epazote (epazotl) y quelite

(quiliti).

Las milpas, pocas extensiones grandes de tierra que quedan, son de temporal para el cultivo del
maiz (sea mays), frijol (faseolu) y nopal (nopalli).

También encontramos pequefios huertos con arboles frutales como el Capulin (prunus serotina
ssp. capuli); higuera (ficus carica linn); tejocote (crataegus mexicana); durazno (prunus persica
batsch); limoén (citrus limum); nispero o mispero (eriobotrya japonica lindl); aguacate (persea
gratissima gaertn); chabacano (prunus armeniaca); ciruelo (prunus domestica); vid (vitis vinifera);
manzano (malus domestica); granada (granatum); naranjo (citrus sinensis) agrio; mandarina (citrus
reticulata) y guayaba (psidium guayaba), entre otros.

La mayor parte de estos productos era comercializado en mercados, tianguis o plazas; y
actualmente para el auto consumo familiar.

En parques publicos, camellones, parque ecolégico del Cerro, avenidas y jardines privados de
Iztapalapa, hay arboles de especies como: ahuejote 0 huejote sauce (salix bonplandiana); pird
pirul (schinus molle linn); colorin (erythrina coralloides); eucalipto (eucalyptus camaldulensis
dehnh); eucalipto o alcanfor (eucalyptus globulus labiell); hule (ficus elastica roxb); fresno blanco
(fraxinus uhdei); jacaranda (jacaranda mimosaefolia); trueno (ligustrum lucidum ait); olivo (olea
europaea linn), dlamo platedo, blanco o chopo (populus alba linn); encino (quercus rugosa née);
sauce llorén (salix babylonica linn); tamarix (tamarix aff. gallica); araucaria o pino estrella (araucaria
heterophylla); cedro de la India o de Himalaya (cedrus deodara); ciprés o cedro blanco(cupressus
linkleyi klotsch); cedro o ciprés italiano(cupressus sempervirens linn); Ahuehuete, sabino (taxodium
mucronatum ten); pino ocote (pinus ayacahuite ehr); palmera o palma de abanico (phoenix
canariensis chabaud); yuca o palma izote (yucca elephantipes regens); negundo acezintle (hacer
negundo linn); tepozadn o axixcudhuitl (buddleia cordata); retama de tierra caliente (cassia
tomentosa linn); casuarina (casuarina equisetifolia forst); tulipan de la india (Tulipa) y otros mas.

Adornan distintos lugares de esta zona: la rosa(rosa) en todas sus variedades; agapando
(agapanthus umbellatus); girasol (helianthus annuus); margariton (chrysantemus leucanthemum);
bugambilia (bougainvillea spectabilis); azucena (lilium candidum); Geranio (Geranium;
Pelargonium); azalea (Loiseleuria procumbens); lirio (Iris germanica); acanto (Acanthus mollis);
amaranto rojo (Amaranthus caudatus) y jazmin (jasminum officinale) por referir algunas.

Cabe mencionar que en lztapalapa desde tiempos remotos, debido a que brota bastante hierba
silvestre, se utilizan las medicinales como remedios para sanar malestares leves.
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Como observamos, esta tierra es sumamente fértil, solo se necesita un poco de atenciéon en su
cultivo para tener un hermoso jardin, una parcela o un pequefio huerto familiar.

En Iztapalapa aproximadamente el 10% de gente que se dedica actualmente a la agricultura de
Temporal. Su territorio esta conformado en un 90% como parte de la mancha urbana del Distrito
Federal alin cuando cuenta con las reservas ecoldgica del Cerro de la Estrella y la Sierra de Santa
Catarina, haciendo hincapié que la mayoria de su poblacion se dedicaba a la agricultura en general
y, debido al poco apoyo hacia el campo, tenemos esta consecuencia l6gica de dafio ambiental.*®

Aspectos economicos

Actividad Econdmica: Los censos econdémicos reflejan la importancia de las manufacturas y del
comercio en la Delegacion. Los establecimientos comerciales representan el 63% del total de
empresas que ocupan el 42% de la mano de obra y aportan el 45% del valor agregado en términos
reales.

En la actividad comercial del Distrito Federal, I1ztapalapa realiza el 24% del comercio al mayoreo.
Lo cual caracteriza a la jurisdiccion como una zona especializada en comercio al mayoreo, como
resultado indudablemente ligado a la presencia de la Central de Abasto y la Nueva Viga.

La dinamica del comercio muestra un comportamiento diferenciado entre comercio al mayoreo y
menudeo, pues mientras que el mayoreo se observa una disminucién de 2.8% del nimero de
establecimientos al menudeo crecen al 8.1% por arriba de la cifra del Distrito Federal. Esto sefiala
una expansion del numero de micro-comercios, que aunque impactan positivamente al empleo,
hacen en el valor agregado en términos reales crezca solamente el 2.5%, cuando en el Distrito
Federal el crecimiento es de 7.3%.

La poblacién econdémicamente activa en lIztapalapa, tomando en cuenta de los 12 afios en
adelante, en 1990 era de 499,166 personas; de ellas 352,771 son hombres y 146,395 mujeres.

Al 12 de marzo de 1990, la tasa de participacion de la poblacion econémicamente activa, es mayor
al 80% en hombres de 25 a 54 afios y, entre el 20% y 40% la mayor tasa de participacion en
mujeres de 20 a 54 afios de edad.

De la poblacién ocupada y dividida en 3 sectores de actividades respectivamente (terciario,
secundario y primario), el que mas sobresale es el comercio y los servicios con un 63.3%; le sigue
con un 32.5% la mineria, extraccion de petroleo y gas, industria manufacturera, electricidad y agua
y, construccién. Por Gltimo la agricultura, ganaderia, caza y pesca con un 0.3% y sector no
especificado con un 3.9%. (Al 12 de marzo de 1990 tomando en cuenta a 485,558 personas.)14

Es significativo también el personal ocupado por actividades, que dividido nos muestra los
siguientes porcentajes:

13 http://www.i ztapal apa. df.gob.mx/geogr afia/vegetaci on.html

14 hitp://www.i ztapal apa.df.gob.mx/demografia/economia.html Cuaderno Estadistico Delegacional Ed. 2000 s/n P.
79-81.
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POBLACION OCUPADA POR OCUPACION PRINCIPAL
al 12 de Marzo de 1990 {[Porcentaje)

ARTEEAMOE v OEREROS 1 17.7
OFICINIET A= 1 ] 15.3
COMERCIAMNTES v DEPERDIEMTES 1 1 12.7
TRAEAJADORESE EM SERYICIOE PUBLICOE 1 1 7.1
OFPERADORE:E DE TRAMEFORTES 1 ] 7.1
OFERADORES DE FAGUINARLA FLIA ] ] 6.8

ATUDANTES 7 SIMILARES ] 5.8
TECHICO: [ ] 413
TRAEAJADORES AMEULANTES | 4
FROFEZIONALES [ 3.2
TRAEAJADORES OE L& EDUCACION 0] 301
PROTECCION ¥ VIGILANCL, 00— 2.9
INSPECTORES v SUPERVISORES [ 2.3
TRAEAJADORES DOMESTICOS [ 2.2
FURCIONARIOS v DIRECTIVOS [0 2
TRABAJADORES DEL ARTE =1 1.2
TRABAJADDRES AGROPECUARIOS [1 0.3
COMERCIANTES v DEFENDIENTES === 1.4

FUEMNTE: INEG), Distrito Federal, Reswitados Definitivos, X7 Censa General oe
Pobfacion v Wivienda, 18390,
Craderng Estadistico Delegacional, Edicion 2000, Pag. 51 Gratica 7.d

Actividades Econ6micas

Iztapalapa juega un papel relevante en el desarrollo de la regién oriente del Distrito Federal, dada
la alta presencia de parques industriales, corredores comerciales y equipamientos de abasto, su
colindancia al norte con el Municipio de Nezahualcéyotl, y con otros Municipios del Estado de
México que presentan un proceso acelerado de crecimiento como Valle de Chalco, Ixtapalucay La
Paz, y su papel de acceso y enlace del sector metropolitano oriente con el resto de la ciudad.

En cuanto a las principales actividades econdémicas que se realizan en la Delegacion destaca la
comercial con un 17.40 % de un total de 18 actividades. La actividad comercial cuenta con 32 mil
938 unidades econdmicas que representan el 58.9 % del total delegacional, siguiendo la actividad
de servicios con 17 mil 133 establecimientos que representan el 30.62 %; la manufactura es la
actividad que menor porcentaje ocupa con tan solo el 10.45 %.

Dentro del perimetro delegacional se emplean 298 mil 750 trabajadores, siendo los servicios los
gue mas empleos generan, ya que concentra el 44.62 % del total de los empleos, siguiéndole los
gue se generan en la actividad comercial, con 28.72 %.

La PEAO de la Delegacion es de 705 mil 741 personas, sin embargo, la oferta de empleo ofrecida
en la Delegacién por las unidades econdmicas establecidas es de 42.33 % de la PEAO; lo que
significa que mas de la mitad de la poblacién trabajadora se desplaza a la zona centro y norte de la
zona metropolitana para satisfacer sus necesidades de ocupacién. El sector de servicios es el que
demanda mayor desplazamiento de PEAO.
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Respecto a la distribuciéon del ingreso, el 50.30 % de la poblacién percibe menos de 2 salarios
minimos, en tanto que a nivel Distrito Federal el indicador es de 42.4 %, manifestando con ello que
en la Delegacién existe un mayor indice de pobreza.

Con relacion al nivel de marginacion, para el afio 2000, existian 130 mil 747 personas
subocupados o desocupados, lo cual representa el 11.66% de la PEA de la Delegacion, porcentaje
ligeramente superior comparado con el del Distrito Federal, que es del 11.35 %.

LA INDUSTRIA

Los establecimientos en la industria manufacturera por subsector de actividad, en lztapalapa, los
gue mas destacan son los productos alimenticios, bebidas y tabaco 1,612; le continGan productos
metdlicos, maquinaria y equipo incluye instrumentos quirtrgicos y de precision 1,098, y en tercer
lugar papel y prod. de papel imprentas y editoriales 385, casi paralelamente con textiles, prendas
de vestir e industria del cuero 382. Datos registrados para 1993.

Es interesante anotar, como esta ocupado el personal en la industria manufacturera por subsector
de actividad, en la siguiente comparacion:

Es importante resaltar como en los subsectores 31, 32 y 33 tendencialmente el personal se ha
agregado, sin embargo en los restantes, ha ido desertando.

EL COMERCIO

Son significativas en la Delegacion Iztapalapa algunas unidades de comercio y abasto: tomando
como las mas importantes "los tianguis" que son el sector mas amplio por unidad, enseguida las
concentraciones, mercados publicos, mercados sobre ruedas y por Ultimo la central de abasto.

La Central de Abasto: Considerada como el punto de encuentro entre productores, mayoristas,
minoristas y consumidores de todo el pais, al lado que acuden mas de 250 mil personas
diariamente para satisfacer los requerimientos demas de 20 millones de habitantes de la Zona
Metropolitana. La diversidad de frutas, verduras, flores, hortalizas, abarrotes y carnes frias hacen
de la Central de Abasto, que se extiende a 328 hectareas, el mas importante centro de
comercializacion.

Mercado de pescados y mariscos La Nueva Viga: Cuenta con 202 bodegas de mayoreo y 165
locales de tianguis. La Nueva Viga comercializa cerca del 60% de produccion nacional de pescado
con escama y un 60% de moluscos y crustaceos, asi como otras especies de procedencia
extranjera.’®

5 1bid; P. 96-108



INDUSTRIA 1988 1993
Productos metélicos, maquinaria y equipo,

incluye instrumentos quirdrgicos y de precision ||23224 21897
(38)

Sustancias quimicas, productos derivados del

petroleo y del carbon, de hule y de plastico (35) 13907 13819
Papel y productos de papel, imprenta y editoriales 9358 8365
(34)

Productos alimenticios, bebidas y tabaco (31) 6942 8642
Textiles, prendas de vestir e industria del cuero 6402 7821
(32)

Industria de la madera y productos de madera

incluye muebles (33) 3357 3876
Otras industrias manufactureras (39) 2592 2486
Productos minerales no metalicos. Excluye los

derivados del petréleo y del carbon (36) 1473 1420
Industrias metalicas basicas (37) 1038 495

Tabla de las industrias mas representativas en la Delegacion Iztapalapa.
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UMIDADES DE COMERCIO Y ABASTO
Al 3 de diciembre de 1998

| I
MERCADC: S0BRE TIANGLIG o MERCADOSPUBLICC:  CONCEWTRACIONES  CENTRALDE ABASTO
RUEDAS

'L 3l FESERY B0 CCTRESPCR & PUETe e HECes Gui s irtalar e i CRlRgacicn & 03 e fa semana

B S Rt & 3 AQTUpaCIER G PRTSCIRGS U IRICEN B COMEREr 08 Frocbels generaliacts enfa e piblcs o ferenc (siie it ses

70 prCRIRGc cel Gobiennc o6t EYstiitc Fedral § que Carecen de i mds lrelspensabie aeStunitss para St Aneionamients aoecusat

FLENTE: Giernc cef Clstnite Fegeral Secvetaia oe Desanal Coancimice: Civeceion General e Abasic, Comertic y Eistituntn
Cyagerne Estactstio Delegacional Eaic 00 Fag. 168
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Educacion

Durante el ciclo escolar 2002-2003 hubo una poblacion escolar de 370 mil 325 alumnos, lo que
incluye a los inscritos en 25 secundarias técnicas y telesecundarias. Las secundarias técnicas
atienden a 35 mil 100 alumnos.

La poblacion escolar es atendida por 14 mil 687 docentes en 1 mil 362 escuelas de niveles
preescolar, primaria y secundaria; incluyendo educacion inicial, especial y CEDES. El 88 % de
estas escuelas son federales y el resto privadas.

Dentro de la educacién media superior tenemos en la demarcacion 6 CETIS donde estudian 13 mil
alumnos; 6 CONALEPSs, que atienden a 9 mil ; 2 Colegios de Bachilleres donde estudian 11 mil
jévenes; el CCH Oriente, que atiende a 12 mil alumnos; el IPN cuenta con un CECYT, donde
estudian 13 mil alumnos; el Gobierno del Distrito Federal participa en el nivel educativo medio
superior con dos preparatorias que atienden a 1 mil 600 alumnos; ademas, existen en la
demarcacion 2 CECATIs que atienden a 1 mil 050 alumnos.

A nivel superior, Iztapalapa cuenta con dos planteles de educacién publica: la Facultad de Estudios
Superiores-Zaragoza-UNAM, donde se preparan 10 mil alumnos; y el de la UAM-Iztapalapa, donde
estudian 15 mil jovenes. Destacan dos instituciones privadas de educacién superior: la UNITEC
campus sur, que atiende a 5 mil alumnos; y los ICELs ubicados en Ermita y Santa Martha que
cuentan con una poblacién de mas de 4 mil jévenes.

El 3.6 % de la poblacién mayor de 15 afios es analfabeta; el 93.5 % del grupo de edad de 5 a 14
afos asiste a la escuela. Del total de la poblacién mayor de 5 afios, 90.7 % tiene algin grado de
estudio. El 39 % solo educacion primaria, el 28 % algin grado de educacién secundaria; y solo
poco méas del 10 % cuenta con estudios profesionales, a nivel licenciatura. La poblacién
alfabetizada es de 96.3 por ciento.

Si bien en los Ultimos ocho afios la matricula de educacion basica ha mostrado una tendencia a la
baja, para los proximos ciclos escolares se estabilizara, de acuerdo al ritmo de crecimiento de la
poblacion de la demarcacion, estimada entre 1.7 y 2 por ciento.

Los servicios escolarizados de educacion inicial se proporcionan a través de 59 Centros de
Desarrollo Infantil (CENDI), en donde solo se puede atender a 4 mil 844 infantes. Debido al
crecimiento migratorio en Iztapalapa y ante la falta de instituciones para atender a nifios de 2 a 3
afios con 11 meses, operan como alternativa las modalidades semiescolarizadas y no
escolarizadas de educacion inicial.

Desde 1997 el Gobierno del DF no ha construido nuevos inmuebles educativos en Iztapalapa. De
108 mil 933 nifios y nifias de 3 a 5 afios, solo recibieron educacion preescolar 45 mil 686, es decir,
el 42 %; en tanto que en el DF la media fluctia en 62 %. Al aplicar la modificacion constitucional
gue hace obligatorio este nivel escolar, la necesidad de atencion en Iztapalapa se incrementara
mas del 100 % en los préximos afios. Lo que hara necesario un importante crecimiento en
infraestructura educativa para atender las necesidades.'®

18 http://www.i ztapal apa.df.gob.mx/demografi a/educacion.html
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1.2 EI ESTATUTO DE GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL

Para comprender de forma general como se integra la administracion puablica en el Distrito Federal,
ademas de los principios y la reglamentacion juridica en la que se apoya para la constitucion del
servicio publico de carrera se presentara a continuacion los lineamientos que el presente Estatuto
menciona para que sean acatados por las distintas dependencias integrantes de la administracién
publica en el Distrito Federal.

Como se integra la Administracién Publica en el Distrito Federal.

En titulo Quinto, De las bases para la organizacién de la administracion publica del distrito federal y
la distribucion de atribuciones entre sus érganos. En el capitulo i, titulado de la organizacion de la
administracién publica, articulos 86 al 94

Se hace mencion como la administracion publica del Distrito Federal se integrard con base en un
servicio publico de carrera, el cual se integrara con base en los principios de legalidad, honradez,
lealtad, imparcialidad, eficiencia, profesionalizacion, y eficacia. Ademas la administracién Puablica
en el Distrito Federal esta dividida en centralizada, desconcentrada y paraestatal.

La Jefatura de Gobierno del Distrito Federal y las Secretarias, asi como las demas dependencias
gue determine la ley, integran la administracion publica centralizada.

Asimismo, la Administracion Publica del Distrito Federal contara con 6érganos politico-
administrativos en cada una de las demarcaciones territoriales en que este divido el Distrito Federal
(Delegaciones Politicas), en cuanto a las atribuciones de las unidades administrativas asi como la
forma en que los titulares podran ser suplidos en sus ausencias, se determinaran en el Reglamento
Interior que expedira el Jefe de Gobierno.

En lo referente a como dan respuesta a las distintas demandas ciudadanas en estatuto contempla
las siguientes disposiciones, la administracion publica del Distrito Federal implementara un
programa de difusién puablica acerca de la realizacidon de obras y prestacion de servicios publicos e
instancias para presentar quejas y denuncias relacionadas con los mismos y con los servidores
publicos responsables, a efecto de que los habitantes se encuentren debidamente informados de
las acciones y funciones del gobierno de la Ciudad., ademas de tener a su cargo, los servicios
publicos que la ley establezca, considerando la capacidad administrativa y financiera de la entidad.
La prestacion de servicios publicos podra concesionarse, en caso de que asi lo requiera el interés
general y la naturaleza del servicio lo permita, a quienes retnan los requisitos y Jefe de Gobierno
podra dictar acuerdos mediante los cuales delegue en los Jefes Delegacionales la facultad de
otorgar concesiones de servicios publicos que tengan efecto dentro de la Delegacion, buscando
una mayor eficiencia en la prestacion de los servicios publicos.

Definicion de Delegacion

Con lo que respecta al capitulo 1, denominado de las demarcaciones territoriales (delegaciones) y
de los 6rganos politico-administrativos articulos del 104 al 114

La Administracion Publica del Distrito Federal contara con un érgano politico-administrativo en
cada demarcacion territorial.
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Para los efectos de este Estatuto y las leyes, las demarcaciones territoriales y los érganos politico-
administrativos en cada una de ellas se denomina genéricamente Delegaciones.

La Asamblea Legislativa es la que establece en la Ley Organica de la Administracion Publica del
Distrito Federal el nimero de Delegaciones, su ambito territorial y su identificacion nominativa.

El titular de la Delegacion o Jefe Delegacional

Cada Delegacion esta integrara por un Titular, al que se le denominara genéricamente Jefe
Delegacional, electo en forma universal, libre, secreta y directa cada tres afios, segun lo determine
la Ley,.
Requisitos para ser Jefe Delegacional:
I. Ser ciudadano mexicano por nacimiento y no tener otra nacionalidad, en pleno goce de
sus derechos;
Il. Tener por lo menos veinticinco afos al dia de la eleccion;
[ll. Ser originario del Distrito Federal con dos afios de residencia efectiva inmediatamente
anteriores al dia de la eleccion, o vecino de él con residencia efectiva no menor de tres
afios inmediatamente anteriores al dia de la eleccion, y
IV. Cumplir los requisitos establecidos en las fracciones IV a X del articulo 53 del presente
Estatuto.

Los Jefes Delegacionales electos popularmente no podran ser reelectos para el periodo inmediato.
Las personas que por designacion de la Asamblea Legislativa desempefien ese cargo, no podran
ser electas para el periodo inmediato.

La eleccién de los Jefes Delegacionales se realizara en la misma fecha en que sean electos los
Diputados a la Asamblea Legislativa del Distrito Federal.

Solo los partidos politicos con registro nacional podran registrar candidatos al cargo de Jefe
Delegacional.

El encargo de los Jefes Delegacionales durara tres afios, iniciando el primero de octubre del afio
de la eleccion.

Los Jefes Delegacionales rendiran protesta ante la Asamblea Legislativa del Distrito Federal.

Las ausencias del Jefe Delegacional de méas de quince dias y hasta por noventa dias deberan ser
autorizadas por el Jefe de Gobierno y seran cubiertas en términos de la Ley Organica respectiva.
En caso de ausencia por un periodo mayor a noventa dias, cualquiera que sea la causa, la
Asamblea Legislativa del Distrito Federal designard, a propuesta, del Jefe de Gobierno y por
mayoria absoluta de los diputados integrantes de la Legislatura, al sustituto.

Si la eleccion demarcacional fuese declarada nula, en tanto se realiza la eleccion extraordinaria, la
Asamblea procedera a designar al correspondiente Jefe Delegacional, de la misma forma si el Jefe
Delegacional electo no se presenta a tomar posesion de su encargo,

Casos en los cuales los Jefes Delegacionales pueden ser removidos de su cargo.
La Asamblea Legislativa del Distrito Federal tiene la faculta, a propuesta del Jefe de Gobierno o de
los diputados, el poder remover a los Jefes Delegacionales por las causas graves como las
siguientes:

I. Por violaciones sistematicas a la Constitucion, al presente Estatuto o a las leyes
federales y del Distrito Federal,

II. Por contravenir de manera grave y sistematica los reglamentos, acuerdos y demas
resoluciones del Jefe de Gobierno del Distrito Federal,

lll. Por realizar cualquier acto o incurrir en omisiones que afecten gravemente el
funcionamiento de la administracion publica del Distrito Federal o el orden publico en la
Entidad,;

IV. Por desempefiar cualquier otro empleo, cargo o comisién en la Federacién, Estados,
Distrito Federal o Municipios, durante el tiempo que dure su encargo, excepto las
actividades docentes, académicas y de investigacion cientifica no remuneradas;

V. Por invadir de manera reiterada y sistematica la esfera de competencia de la
administracién publica central o paraestatal del Distrito Federal;
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VI. Por incumplir reiterada y sistematicamente las resoluciones de los 6&rganos
jurisdiccionales Federales o del Distrito Federal,

VII. Por realizar actos que afecten gravemente las relaciones de la Delegacion con el Jefe
de Gobierno del Distrito Federal, y

VIII. Por realizar actos que afecten de manera grave las relaciones del Jefe de Gobierno
con los Poderes de la Union.

La Asamblea Legislativa calificara la gravedad de la falta y resolvera en definitiva sobre la
remocion, por el voto de las dos terceras partes de los miembros integrantes de la Legislatura,
siempre y cuando el Jefe Delegacional haya tenido oportunidad suficiente para rendir las pruebasy
hacer los alegatos que a su juicio convengan. La resolucion de la Asamblea sera definitiva e
inatacable y surtira sus efectos de inmediato.

En caso de remocién del Jefe Delegacional, la Asamblea Legislativa del Distrito Federal designara,
a propuesta del Jefe de Gobierno, por mayoria absoluta de los integrantes de la Legislatura, al
sustituto para que termine el encargo.

En el caso de sentencia ejecutoria condenatoria por delito doloso en contra de un Jefe
Delegacional, sin dilacién alguna el juez dard cuenta a la Asamblea Legislativa del Distrito Federal
para el solo efecto de que declare la destitucion del cargo y nombre al sustituto.

Los Jefes Delegacionales deberan observar y hacer cumplir las resoluciones que emitan el Jefe de
Gobierno, la Asamblea Legislativa, el Tribunal Superior de Justicia, y las demas autoridades
jurisdiccionales.

Como puede modificarse la distribucion territorial en el Distrito Federal

En caso de que se decida modificar la distribucién territorial en el Distrito Federal, es necesario
hacer los estudios pertinentes a través de un comité de trabajo integrado por servidores publicos
de la administraciéon publica del Distrito Federal y por una comision de diputados a la Asamblea
Legislativa del Distrito Federal, electos por su Pleno, en el nimero que determine la ley.
El comité realizara los trabajos necesarios, con los apoyos técnicos que requiera, con cargo a la
administracion publica del Distrito Federal.
El comité debera considerar los siguientes elementos para llevar a efecto de forma adecuada su
labor:

I. Poblacion;

II. Configuracion geogréfica;

. Identidad cultural de los habitantes;

IV. Factores histoéricos;

V. Condiciones socioeconomicas;

VI. Infraestructura y equipamiento urbano;

VII. Nomero y extensién de colonias, barrios, pueblos o unidades habitacionales de las

Delegaciones;

VIIl. Directrices de conformacion o reclasificacion de asentamientos humanos con

categoria de colonias;

IX. Previsién de los redimensionamientos estructurales y funcionales delegacionales; y

X. Presupuesto de egresos y previsiones de ingresos de la entidad.

La variacion de la division territorial debera perseguir:

I. Un mejor equilibrio en el desarrollo de la Ciudad;

II. Un mejoramiento de la funcion de gobierno y prestacion de servicios publicos;
[1l. Mayor oportunidad y cobertura de los actos de autoridad,;

IV. Incremento de la eficacia gubernativa;

V. Mayor participacion social;

VI. Otros resultados previsibles en beneficio de la poblacién; y

VII. Contribuir a la estabilidad financiera de la entidad.

Presentacién de lainiciativa de Decreto de Presupuesto de Egresos.
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En la iniciativa de Decreto de Presupuesto de Egresos, el Jefe de Gobierno debera proponer a la
Asamblea Legislativa asignaciones presupuéstales para que las Delegaciones cumplan con el
ejercicio de las actividades a su cargo, considerando criterios de poblacién, marginacion,
infraestructura y equipamiento urbano. Las Delegaciones informaran al Jefe de Gobierno del
ejercicio de sus asignaciones presupuestarias para los efectos de la Cuenta Publica, de
conformidad con lo que establece este Estatuto y las leyes aplicables.

Las Delegaciones ejerceran, con autonomia de gestion, sus presupuestos, observando las
disposiciones legales y reglamentarias, asi como los acuerdos administrativos de caracter general
de la Administracién Puablica Central. Las transferencias presupuestarias que no afecten programas
prioritarios, seran decididas por el Jefe Delegacional, informando del ejercicio de esta atribucién al
Jefe de Gobierno de manera trimestral.

Obligaciones de los Jefes Delegacionales.

Para el mejor desempefio de sus atribuciones, los Jefes Delegacionales realizaran recorridos
periédicos dentro de su demarcacion, a fin de verificar la forma y las condiciones en que se presten
los servicios publicos asi como el estado en que se encuentren los sitios, obras e instalaciones en
los que la comunidad tenga interés.

Daran audiencia publica por lo menos dos veces al mes a los habitantes de la Delegacién, en la
gue éstos podran proponer la adopcién de determinados acuerdos, la realizacion de ciertos actos o
recibir informacién sobre determinadas actuaciones, siempre que sean de la competencia de la
administracion publica del Distrito Federal.

La audiencia se realizara preferentemente en el lugar donde residan los habitantes interesados en
ella, en forma verbal, en un solo acto y con la asistencia de vecinos de la Demarcacion y el Jefe
Delegacional y, en su caso, servidores publicos de la administracién publica del Distrito Federal
vinculados con los asuntos de la audiencia publica.

Las Delegaciones y su ambito de competencia.

En el capitulo Ill, titulado De las bases para la distribucién de atribuciones entre érganos centrales
y desconcentrados de la administracién publica del distrito federal del articulo 115 al 118

Corresponden a los 6rganos centrales de la administracion publica del Distrito Federal, de acuerdo
a la asignacién que determine la ley, las atribuciones de planeacion, organizacién, normatividad,
control, evaluacién y operacion, referidas a:

I. La planeacién del desarrollo del Distrito Federal, de acuerdo con las prevenciones
contenidas en el Plan Nacional de Desarrollo y demas disposiciones aplicables;

II. Formulacion y conduccion de las politicas generales que de conformidad con la ley se
les asignen en sus respectivos ramos de la administracién puablica;

Ill. Regulacién interna sobre organizacion, funciones y procedimientos de la Administracion
Pudblica y dentro de ésta, la relativa a érganos desconcentrados constituidos por el Jefe de
Gobierno;

IV. La administracion de la hacienda publica del Distrito Federal;

V. Adquisicion, administracion y enajenacién de bienes del patrimonio de la Ciudad y
fijacion de lineamientos para su adquisicion, uso y destino. Tratdndose del patrimonio
inmobiliario destinado a las Delegaciones, los Jefes Delegacionales deberan ser
consultados cuando se trate de enajenar o adquirir inmuebles destinados al cumplimiento
de sus funciones;

VI. Prestacion o concesion de servicios publicos de cobertura general en la Ciudad asi
como de aquéllos de las caracteristicas a que se refiere la siguiente fraccion;

VII. Prestacién de servicios publicos y planeacion y ejecucion de obras de impacto en el
interior de una Delegacién cuando sean de alta especialidad técnica, de acuerdo con las
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clasificaciones que se hagan en las disposiciones aplicables. El Jefe de Gobierno podra
dictar acuerdos mediante los cuales delegue a los Jefes Delegacionales la realizaciéon o
contratacion de estas obras, dentro de los limites de la respectiva demarcacion;

VIII. Imposicion de sanciones administrativas por infracciones a las leyes y reglamentos
aplicables, en atencién a la distribucion de competencias establecida por dichos
ordenamientos;

IX. Direccion y coordinacion de las unidades administrativas que tengan adscritas a sus
respectivos ramos, de las entidades paraestatales que les sean sectorizadas y de 6rganos
desconcentrados, conforme a las disposiciones aplicables;

X. Determinacién de los sistemas de participacion y coordinacion de las Delegaciones
respecto a la prestacion de servicios publicos de caracter general como suministro de agua
potable, drenaje, tratamiento de aguas, recoleccion de desechos en vias primarias,
transporte publico de pasajeros, proteccion civil, seguridad publica, educacion, salud y
abasto;

Xl. En general, las funciones de administracion, planeacion y ejecucién de obras,
prestacion de servicios publicos, y en general actos de gobierno que incidan, se realicen o
se relacionen con el conjunto de la Ciudad o tengan impacto en dos o mas Delegaciones, y

Las atribuciones de cardcter técnico u operativo, podrdn encomendarse a Organos
desconcentrados, a efecto de lograr una administracion eficiente, agil y oportuna, basada en
principios de simplificacién, transparencia y racionalidad. Las Delegaciones seran invariablemente
consideradas para los efectos de la ejecucion de las obras, la prestacion de los servicios publicos o
la realizacion de los actos de gobierno que tengan impacto en la Delegacién respectiva.

Las Delegaciones tendrdn competencia, dentro de sus respectivas jurisdicciones, en las materias
de: gobierno, administracién, asuntos juridicos, obras, servicios, actividades sociales, proteccion
civil, seguridad publica, promocion econdmica, cultural y deportiva, y las demas que sefialen las
leyes.

El ejercicio de tales atribuciones se realizara siempre de conformidad con las leyes y respetando
las asignaciones presupuéstales.

Los Jefes Delegacionales tendran bajo su responsabilidad las siguientes atribuciones:

I. Dirigir las actividades de la Administracién Publica de la Delegacion;

II. Prestar los servicios publicos y realizar obras, atribuidos por la ley y demas
disposiciones aplicables, dentro del marco de las asignaciones presupuéstales;

[Il. Participar en la prestacion de servicios o realizacion de obras con otras Delegaciones y
con el gobierno de la Ciudad conforme las disposiciones presupuéstales y de caracter
administrativo aplicables;

IV. Opinar sobre la concesién de servicios publicos que tengan efectos en la Delegacion y
sobre los convenios que se suscriban entre el Distrito Federal y la Federacién o los
estados o municipios limitrofes que afecten directamente a la Delegacion;

V. Otorgar y revocar, en su caso, licencias, permisos, autorizaciones y concesiones,
observando las leyes y reglamentos aplicables;

VI. Imponer sanciones administrativas por infracciones a las leyes y reglamentos;

VIl. Proponer al Jefe de Gobierno, los proyectos de programas operativos anuales y de
presupuesto de la Delegacion, sujetdndose a las estimaciones de ingresos para el Distrito
Federal;

VIIl. Coadyuvar con la dependencia de la administracion publica del Distrito Federal que
resulte competente, en las tareas de seguridad publica y proteccién civil en la Delegacion;
IX. Designar a los servidores publicos de la Delegacion, sujetdndose a las disposiciones
del Servicio Civil de Carrera. En todo caso, los funcionarios de confianza, mandos medios
y superiores, seran designados y removidos libremente por el Jefe Delegacional;

X. Establecer la estructura organizacional de la Delegacién conforme a las disposiciones
aplicables, y
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XI. Las demds que les otorguen este Estatuto, las leyes, los reglamentos y los acuerdos
gue expida el Jefe de Gobierno.

Mientras para el desarrollo y bienestar social en la Ciudad deberan tomarse en cuenta las
siguientes materias:

I. Seguridad Publica;

II. Planeacion del desarrollo;

lll. Reservas territoriales, uso de suelo y vivienda;

IV. Preservacién del medio ambiente y equilibrio ecolégico;

V. Infraestructura y servicios de salud,;

VI. Infraestructura y servicio social educativo;

VII. Transporte publico; y

VIIl. Agua potable, drenaje y tratamiento de aguas residuales. o

1.3 LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL DISTRITO FEDERAL
Objetivo de la Ley Organica de la Administracion Publica del Distrito Federal

En Titulo primero, De la Administracion Publica del Distrito Federal, capitulo |
Disposiciones Generales de los articulos 1 al 7 se contempla lo siguiente:

Se tiene por objeto en la presente ley establecer la organizacion de la Administracion Publica
del Distrito Federal, distribuir los negocios del orden administrativo, y asignar las facultades para
el despacho de los mismos a cargo del Jefe de Gobierno, de los 6rganos centrales,
desconcentrados y paraestatales, conforme a las bases establecidas en la Constitucién Politica
de los Estados Unidos Mexicanos y en el Estatuto de Gobierno.

Teniendo que dentro de los 6rganos desconcentrados estan las demarcaciones territoriales en
gue se divide el Distrito Federal, con autonomia funcional en acciones de gobierno, a los que
genéricamente se les denominara Delegacién del Distrito Federal.

Administracion publica desconcentrada. Son los 6rganos politicos administrativos de cada
demarcacion territorial genéricamente denominados Delegaciones del Distrito Federal y los
organos administrativos constituidos por el Jefe de Gobierno, jerarquicamente subordinados al
propio Jefe de Gobierno o a la dependencia que éste determine;

Administracion publica. El conjunto de érganos que componen la administracién centralizada,
desconcentrada y paraestatal;

Demarcacion territorial. Cada una de las partes en que se divide el territorio del Distrito Federal
para efectos de organizacion politico administrativa;

Servicio Publico. La actividad organizada que realice o concesione la Administracién Publica
conforme a las disposiciones juridicas vigentes en el Distrito Federal, con el fin de satisfacer en
forma continua, uniforme, regular y permanente, necesidades de caracter colectivo.

7 hitp:/;www.asambl eadf.gob.mx/princi p/informac/| egisl alestatuto/estatut.htm
ESTATUTO DE GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL, 1999
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la Administracion Publica del Distrito Federal, atenderdn a los principios de simplificacion,
agilidad, economia, informacion, precision, legalidad, transparencia e imparcialidad.

La Administracién Publica del Distrito Federal se integrara con base en un servicio publico de
carrera, que se sujetara a los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad, eficiencia,
profesionalizacion y eficacia, de conformidad con la Ley.

Facultades del Jefe de Gobierno en materia Administrativa.
El Jefe de Gobierno es el encargado de convocar a reuniones de secretarios y demas servidores
publicos, cuando se trate de definir o evaluar la politica de la Administracion Publica del Distrito
Federal en materias que sean de la competencia de éstos o de varias dependencias o entidades
de la Administracion Publica del Distrito Federal.

Es titular de la Administracion Publica del Distrito Federal. A él corresponden originalmente todas
las facultades establecidas en los ordenamientos juridicos relativos al Distrito Federal, y podra
delegarlas a los servidores publicos subalternos mediante acuerdos que se publicardn en la
Gaceta Oficial del Distrito Federal para su entrada en vigor y, en su caso, en el Diario Oficial de la
Federacion para su mayor difusion, excepto aquéllas que por disposicion juridica no sean
delegables.

Por lo cual es obligacion de las distintas dependencias, 6érganos desconcentrados y entidades de
la Administracion Publica Centralizada, Desconcentrada y Paraestatal conduciran sus actividades
en forma programada, con base en las politicas que para el logro de los objetivos y prioridades
determinen el Plan Nacional de Desarrollo, el Programa General de Desarrollo del Distrito
Federal, los demas programas que deriven de éste y las que establezca el Jefe de Gobierno.

Titulo segundo, De la Administracion Publica Centralizada, Capitulo | De la Administracion
Pudblica Centralizada, articulos 12 y 13.

El Jefe de Gobierno es el titular de la Administracion Publica del Distrito Federal; la
Administracion Publica del Distrito Federal tendrd a su cargo los servicios publicos que la Ley
establezca. Los cuales podra concesionar, previo acuerdo con el jefe de gobierno, en caso de que
asi lo requiera el interés general y la naturaleza del servicio lo permita.

Capitulo I, De la competencia de las Secretarias, de la Oficialia Mayor, de la Contraloria General
del Distrito Federal y de la Consejeria Juridica y de Servicios Legales del articulo 23 al 35.

La Secretaria de Gobierno
A la Secretaria de Gobierno corresponde el dar seguimiento a las funciones desconcentradas
de las Delegaciones del Distrito Federal,

Atribuciones en materia laboral:

Tramitar lo relacionado con los nombramientos, ratificaciones, remociones, renuncias y
licencias de los titulares de las dependencias, de las Delegaciones

Vigilar la observancia y aplicacién de la Ley Federal del Trabajo, sus reglamentos y las
disposiciones de ellos derivadas y proteger a los trabajadores no asalariados y auxiliar
a las autoridades federales en materia de seguridad e higiene;

Procurar la conciliacion de intereses en caso conflictos obrero patronales;

Formular, fomentar, coordinar y ejecutar politicas y programas en materia laboral en el
Distrito Federal, tendientes a la proteccion y mejoramiento de las condiciones laborales
de los trabajadores, asi como el mejoramiento en el nivel y calidad de vida de los
trabajadores.
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La Oficialia Mayor

A la Oficialia Mayor corresponde el despacho de las materias relativas a la administracion y
desarrollo de personal; al servicio publico de carrera; a la modernizacion y simplificacion
administrativa; en general, la administracién interna del Distrito Federal.

Atribuciones en las materias relativas a la administracion y desarrollo de personal; al servicio
publico de carrera:

Establecer la normatividad y vigilar la aplicacion de los programas de modernizacion,
simplificacion, desarrollo y mejoramiento administrativo, cuidando la permanente comunicacién
con la poblacién en cuanto a sus necesidades respecto de los tramites que realiza y servicios
gue solicita;

Establecer la normatividad y vigilar la aplicacion a los programas de desconcentracion y
descentralizacion del Distrito Federal;

Determinar la politica de informéatica, disefiando los sistemas que se requieran para optimizar el
uso y la administracion de los recursos

Operar la organizacién, funcionamiento y desarrollo del Servicio Publico de Carrera y vigilar su
implementacién de conformidad con las disposiciones juridicas aplicables;

Expedir lineamientos generales para la seleccién, evaluacién, certificacion y promocion de los
servidores publicos de la Administracion Publica del Distrito Federal, de conformidad con las
disposiciones juridicas aplicables;

Establecer las politicas de evaluacion del desempefio y supervisar los mecanismos relativos a las
promociones, estimulos y gratificaciones para los servidores publicos de carrera de la
Administracion Publica del Distrito Federal;

Establecer y controlar un sistema de transferencias permitiendo la movilidad de servidores
publicos de carrera dentro de la estructura de la Administracion Pablica del Distrito Federal;

Proponer al Jefe de Gobierno la designaciéon o remocién, de los miembros de la Comision Mixta
de Escalafén, la Comision Mixta de Higiene y Seguridad y demas comisiones que se integren, de
conformidad con las disposiciones laborales aplicables;

Autorizar los tabuladores para el pago de los servidores publicos, asi como la normatividad y la
politica de sueldos y salarios del personal, asi como determinar las politicas, normas y
lineamientos administrativos respecto a la contratacion de la prestacion de servicios profesionales
gue lleve a cabo la Administracion Publica del Distrito Federal,

Intervenir en la formulacién de las condiciones generales de trabajo, difundirlas y vigilar su
aplicacion;

Expedir los nombramientos del personal de la Administracién Publica del Distrito Federal, previo
acuerdo de las dependencias, 6rganos desconcentrados y entidades competentes;

Establecer la normatividad y las politicas de capacitacion del personal, en el marco del Servicio
Pdblico de Carrera.
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La Consejeria Juridica

A la Consejeria Juridica y de Servicios Legales le corresponde definir, unificar, sistematizar y
difundir los criterios para la interpretaciéon de las disposiciones juridicas que normen el
funcionamiento de la Administracion Publica del Distrito Federal; asi como unificar los criterios
que deben seguir las Dependencias, Organos Desconcentrados y Entidades de la Administracion
Publica del Distrito Federal,

Capitulo Ill, De los Organos Politico Administrativos de las Demarcaciones Territoriales y demas
Organos Desconcentrados, del articulo 37 al 39.

Las Delegaciones del Distrito Federal

La Administracion Publica del Distrito Federal contard con oOrganos politico-administrativos
desconcentrados en cada demarcacion territorial, con autonomia funcional en acciones de
gobierno (Delegaciones del Distrito Federal) las cuales tendran los nombres y circunscripciones
gue establecen los articulos 10 y 11 de esta Ley.

Los titulares de cada Delegacion son elegidos en forma universal, libre, secreta y directa en los
términos establecidos en la legislacién aplicable y se auxiliaran para el despacho de los asuntos
de su competencia de los Directores Generales, Directores de Area, Subdirectores y Jefes de
Unidad Departamental, que establezca el Reglamento Interior.

Por lo cual les Corresponde a los titulares de los Organos Politico-Administrativos de cada
demarcacion territorial.

1. Ejecutar el sistema de servicio publico de carrera que se determine para las Delegaciones.

2. Ejecutar los programas de simplificacion administrativa, modernizacion y mejoramiento de
atencion al pablico.™

1.4 REGLAMENTO INTERIOR DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL
DISTRITO FEDERAL

TITULO PRIMERO, Disposiciones Generales, capitulo |, Del objeto, disposiciones y conceptos
generales del Reglamento, del articulo 1 al 5.

Su objeto es reglamentar la Ley Orgénica de la Administracién Publica del Distrito Federal, asi
como adscribir y asignar atribuciones a las Unidades Administrativas y a los Organos Politico-
Administrativos y demas Organos Desconcentrados que constituyen la Administracion Publica
Central y Desconcentrada, atendiendo a los principios estratégicos que rigen la organizacion
administrativa del Distrito Federal.

Los Organos Politico-Administrativos: Los establecidos en cada demarcacion territorial dotados
de atribuciones de decisién, ejecuciéon y autonomia de gestion a los que genéricamente se les
denomina Delegaciones del Distrito Federal, y tienen establecidas sus atribuciones en la Ley y este
Reglamento; A los cuales, atendiendo los principios de transparencia y legalidad, se proveeran los
recursos humanos, materiales y financieros para el exacto y oportuno despacho de los negocios
del orden administrativo de todas y cada una de las Dependencias.

Bhttp://www.asambleadf.qob.mx/princip/informac/legisla/leyes/L 113/1113p.htm
LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL DISTRITO FEDERAL, 2002
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Facultades de los titulares de las Dependencias:

. Dictar normas y disposiciones generales para que los Organos Politico-Administrativos y
los Organos Desconcentrados ejerzan las atribuciones que les conceden las disposiciones
juridicas y administrativas aplicables;

Il. Nombrar y remover libremente a los Directores Ejecutivos, Directores de Area y demas
personal de las Unidades Administrativas y de Apoyo Técnico-operativo dependiente de las
areas adscritas a ellos.

La Secretaria de Gobierno:

Capitulo Il, De la adscripcion de las Unidades Administrativas, Organos Politico-Administrativos y
Desconcentrados, a la Jefatura de Gobierno y a sus Dependencias, articulo 7

En la cual encontramos las siguientes areas en materia laboral.
Direccion General de Concentracion Politica y Atencion Social y Ciudadana.
La Subsecretaria de Trabajo y Previsién Social, a la que quedan adscritas la:
1.- Direccién General de Trabajo y Previsién Social;
2.- Direccién General de Empleo y Capacitacion; y
3 - Procuraduria de la Defensa del Trabajo.

Los Gabinetes

Capitulo I, De los Gabinetes de los articulos 10 al 13.

La Administracion Publica, para su mejor funcionamiento se integra con cuatro Gabinetes
permanentes, los cuales cuentan con un Coordinador, cada uno.

Los Gabinetes son:

I. De Gobierno y Seguridad Publica, integrado por la Secretaria de Gobierno, la Secretaria
de Seguridad Publica, la Procuraduria General de Justicia del Distrito Federal y la
Consejeria Juridica y de Servicios Legales. Su Coordinador es el Titular de la Secretaria
de Gobierno;

II. De Desarrollo Sustentable, integrado por la Secretaria de Desarrollo Urbano y Vivienda,
la Secretaria del Medio Ambiente, la Secretaria de Obras y Servicios, y la Secretaria de
Transporte y Vialidad. Su Coordinador es el Titular de la Secretaria de Obras y Servicios;

Ill. De Progreso con Justicia, integrado por la Secretaria de Desarrollo Econémico, la
Secretaria de Desarrollo Social, la Secretaria de Salud, la Secretaria de Turismo y la
Secretaria de Cultura. Su Coordinador es el Titular de la Secretaria de Desarrollo Social; y
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IV. De Administraciéon y Finanzas, integrado por la Secretaria de Finanzas, la Oficialia
Mayor y la Contraloria General del Distrito Federal. Su coordinador es el Titular de la
Secretaria de Finanzas.

Los cuales tienen por objeto la planeacion, programacion, organizacion, coordinacion, control y
evaluacion del funcionamiento de la Administracion Puablica Centralizada, Desconcentrada y
Paraestatal, conforme a los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo, del Programa General de
Desarrollo del Distrito Federal, asi como los demas programas que deriven de éste y los que
establezca el Jefe de Gobierno. Ademas de poder llevar a cabo reuniones entre sus integrantes o
con el Jefe de Gobierno.

Capitulo IV De las atribuciones del Jefe de Gobierno, Articulo 15.

Los titulares de las Delegaciones pueden encomendar el ejercicio de sus funciones a servidores
publicos de nivel jerarquico inferior adscritos a ellos, previo acuerdo del Jefe de Gobierno,
debiendo publicarse el mismo en la Gaceta Oficial del Distrito Federal, sin que pierdan por ello la
facultad de su ejercicio directo cuando lo juzguen necesario.

El Servicio Publico de Carrera

Capitulo VI, Del Servicio Publico de Carrera, del Sistema de Informacion y de la Desconcentracion
Administrativa del articulo 20 al 25.

Con el fin de satisfacer las necesidades y responder a las demandas de los habitantes del Distrito
Federal, la Administracién Publica se integrard con base en un Servicio Publico de Carrera, que
serd el instrumento para la profesionalizacion de los servidores publicos, sustentado en el mérito, la
igualdad de oportunidades y el desarrollo permanente. Ademas de contar con un sistema integral
de informacion, mismo que estara a disposicion de los habitantes del Distrito Federal, con Sujecion
a los lineamientos que para tal efecto se expidan. Siendo un objetivo fundamental el promover
permanentemente la desconcentracion administrativa, entendida como el proceso juridico-
administrativo que permite delegar atribuciones y transferir recursos presupuéstales y los apoyos
administrativos necesarios a los Organos Politico-Administrativos y Descontentados. Con lo cual se
busca que los Organos Politico-Administrativos cuenten con funciones de caracter operativo y
presten de manera directa los servicios publicos que demanden los habitantes de sus
demarcaciones territoriales de manera eficaz y expedita. Esta desconcentracion debera ajustarse
en todo momento a la disponibilidad de los recursos humanos, materiales, técnicos y financieros.

Las suplencias
Capitulo VII, De las suplencias, articulo 24 y 25.

Los servidores publicos de la Administracion Publica Centralizada, seran suplidos en sus ausencias
temporales, por los servidores publicos de jerarquia inmediata inferior que de ellos dependan, en
los asuntos de su respectiva competencia;

Titulo SEGUNDO, De la Administracion Publica Centralizada, capitulo |, De las atribuciones
generales de los titulares de las Secretarias, Capitulo Il, De las atribuciones del titular de la
Oficialia Mayor, articulo 27
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La Oficialia Mayor
Atribuciones del titular de la Oficialia Mayor:

I. Atender las necesidades administrativas de la Administracién Publica Centralizada del
Distrito Federal;

| bis. Apoyar a los titulares de las Dependencias, Unidades Administrativas, Unidades
Administrativas de Apoyo Técnico-Operativas y Organos Desconcentrados en la
satisfaccion de sus necesidades de servicios, recursos humanos y materiales para su
adecuado funcionamiento, asi como apoyar en la instrumentacion del programa de
Modernizacién y Desarrollo Administrativo Integral.

II. Establecer y difundir las politicas para regular la administracion de recursos humanos y
materiales, de tecnologia administrativa, de bienes y servicios informéaticos,

[ll. Conducir e impulsar la creacién, desarrollo, operacién, mantenimiento y modernizacion
de los sistemas del servicio publico de carrera, informacion, administracion de recursos
humanos y materiales, organizacionales, tecnologia administrativa, bienes y servicios
informéticos.

IV. Dirigir y resolver, con base en los lineamientos que fije el Jefe de Gobierno, los asuntos
del personal al servicio de la Administracién publica y conducir las relaciones laborales;

V. Mantener actualizado el escalafon de los trabajadores y vigilar la adecuada difusion de
los movimientos y procesos escalafén arios;

VI. Autorizar los viaticos y pasajes nacionales y tramitar ante la Secretaria de Finanzas,
previa autorizacion del titular del Gobierno del Distrito Federal la suficiencia presupuestal
de los vidticos y pasajes internacionales, de acuerdo a las necesidades de la
Administracion Publica;

VII. Imponer, reducir y revocar las sanciones administrativas a que se haga acreedor el
personal, de conformidad con las disposiciones juridicas y administrativas aplicables;

VIII. Determinar la terminacion de los efectos del nombramiento de los trabajadores de la
Administracion Publica;

IX. Elaborar las normas y criterios para dictaminar las estructuras organicas y
ocupacionales de la Administracién Publica, y someterlos a la aprobacion del Jefe de
Gobierno;

X. Definir, actualizar, modificar y, en su caso, aprobar las estructuras organizacionales y
ocupacionales, los catalogos de puestos, los tabuladores respectivos, y los procedimientos
de aplicacion de remuneraciones, incentivos y estimulos;

Xl. Definir, normar y conducir los programas de mejoramiento de los sistemas y
procedimientos, relacionados con los tramites y servicios de atencion al publico;



La Subsecretaria de Trabajo y Previsién Social

Capitulo VI, De las atribuciones de las Subsecretarias, de la Coordinacién General de Programas
Metropolitanos, de la Tesoreria del Distrito Federal y de la Procuraduria Fiscal del Distrito Federal,
articulo 32.

Tareas del titular de la Subsecretaria de Trabajo y Prevision Social:

I. Proponer al Jefe de Gobierno, las politicas relativas a la observancia y aplicacion de la
Ley Federal del Trabajo, asi como los lineamientos para la formulacion, ejecucion y
evaluacion de la politica laboral en el Distrito Federal;

II. la conciliacion de intereses en conflictos obrero patronales;

[ll. Mantener relacién con la Junta local de Conciliacién y Arbitraje del Distrito Federal,
proponiendo estrategias para el mejoramiento de la procuracion, administracion e
imparticion de la justicia laboral en el Distrito Federal;

IV. Coadyuvar en la conduccion de las relaciones con los grupos politicos y sociales en
materia de trabajo y prevision social;

V. Aplicar las politicas que establezca el Jefe de Gobierno que impulsen el desarrollo de
los derechos laborales de las mujeres en equidad con los hombres;

VI. Mantener relaciones de coordinacion con la Comision Nacional de Salarios Minimos y
las instancias que correspondan para la proteccién y mejoramiento del salario en el Distrito
Federal;

VII. Planear, organizar, fomentar y dirigir el servicio de empleo, capacitacion y
adiestramiento, en los centros de trabajo de circunscripcién local, impulsando una cultura
de trabajo que favorezca el respeto a los derechos y garantias sociales a favor de los
trabajadores en el Distrito Federal:

VIII. Difundir la Ley Federal del Trabajo, sus reglamentos y las disposiciones de ellos
derivadas, entre los trabajadores y los patrones;

IX. Proponer y coordinar las campafias publicitarias encaminadas a difundir los derechos y
obligaciones de trabajadores y patrones;

X. Buscar el desarrollo de la politica laboral del Distrito Federal, conforme a las
disposiciones juridicas y administrativas aplicables;

Xl. Promover la productividad en el trabajo, basada en la equidad, seguridad e higiene,
capacitacion y progreso de los factores productivos;

XIl. Proponer la firma de convenios en materia de empleo, competencias laborales y
capacitacion en el ambito del Distrito Federal y en su caso, darles seguimiento;

XllI. Establecer, dirigir, desarrollar y coordinar el servicio de empleo en los Organos
Politico-Administrativos;

XIV. Promover e implementar las politicas establecidas por el Jefe de Gobierno, para que
los trabajadores del Distrito Federal y sus familias gocen del derecho a la cultura y a la
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recreacion, con la intervencion que corresponda a la Secretaria de Desarrollo Social y a
sus Unidades Administrativas;

XV. Promover la investigacion sobre la problematica laboral en el Distrito Federal y
elaborar diagnosticos, andlisis y estudios en la materia;

XVI. Integrar un banco de informacion estadistica y archivo documental de temas
relacionados con la problemética laboral, asi como proporcionar a trabajadores,
empresarios e instituciones académicas, los servicios del centro de documentacion e
informacion y la asesoria de su unidad de apoyo e investigacion;

XVII. Difundir con recursos propios, 0 mediante convenios con otros organismos publicos o
privados, estudios y documentos de interés general, en el ambito laboral, en coordinacion
con la Direccién General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera adscrita a la
Oficialia Mayor;

XVIII. Intervenir y, en su caso, presidir los 6rganos colegiados que correspondan al ambito
de su competencia;

XIX. Coordinar y supervisar el cumplimiento de las funciones desconcentradas de los
Organos Politico-Administrativos que correspondan al ambito de su competencia; y

XX. Coordinar la integracion y establecimiento de la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje
del Distrito Federal y de las Comisiones que se formen para regular las relaciones obrero-
patronales que sean de jurisdiccion local y vigilar su funcionamiento.

Atribuciones generales de los titulares de las Direcciones Generales

Capitulo VII, De las atribuciones generales de los titulares de las Direcciones Generales,
Coordinaciones Generales, Procuraduria de la Defensa del Trabajo, Subtesorerias,
Subprocuradurias y Direcciones Ejecutivas, Articulo 37.-

Son atribuciones generales de los titulares de las Unidades Administrativas a que se refiere el
presente Capitulo:

1. Recibir en acuerdo ordinario a los Directores de Area y Subdirectores y, en
acuerdo extraordinario, a cualquier otro servidor publico subalterno;

2. Asesorar técnicamente en asuntos de su competencia, a los servidores publicos
del Distrito Federal;

3. Substanciar y resolver los recursos administrativos que conforme a las
disposiciones juridicas deban conocer;

4. Tramitar ante las Direcciones Generales, Ejecutivas o de Area encargadas de la
administracion de sus respectivos sectores, los cambios de situacion laboral del
personal a ellos adscrito, o a sus Unidades Administrativas y Unidades
Administrativas de Apoyo Técnico-Operativo, asi como acordar, ejecutar y
controlar los demas asuntos relativos al personal, de conformidad con lo que

sefialen las disposiciones juridicas y administrativas aplicables;
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5. Coordinar y vigilar, con apoyo de Direcciones Generales, Ejecutivas o de Area
encargada de la administracién de sus respectivos sectores, las prestaciones de
caracter social y cultural, asi como las actividades de capacitacion del Personal, de
acuerdo a las normas y principios establecidos por la autoridad competente;

6. Promover programas de excelencia y calidad, tendientes a incrementar la
productividad de sus Unidades Administrativas y Unidades Administrativas de
Apoyo Técnico-operativo y mejorar la calidad de vida en el trabajo;

7. Formular los planes y programas de trabajo de Unidades Administrativas y
Unidades Administrativas de Apoyo Técnico-Operativo a su cargo, considerando
en ellos las necesidades y expectativas de los ciudadanos, asi como mejorar los
sistemas de atencion al publico;

8. Conceder audiencia al publico, asi como acordar y resolver los asuntos de la
competencia de las Unidades Administrativas y Unidades Administrativas de Apoyo
Técnico-Operativo a su cargo;

9. Proponer al titular de la Dependencia de su adscripcién, la celebracion de
convenios en el ambito de su competencia, para el mejor ejercicio de sus
atribuciones, con apoyo en los lineamientos generales correspondientes; y

10. Las deméas que les atribuyan expresamente los ordenamientos juridicos y
administrativos aplicables; las que sean conferidas por sus superiores jerarquicos y
las que les correspondan a las Unidades Administrativas y Unidades

Administrativas de Apoyo Técnico-Operativo que les adscriban.

LA OFICIALIA MAYOR.

En la Seccién XIl, correspondiente a la oficialia mayor articulo 98.
la Direccion General de Administracion de Personal tiene a su cargo:

I. Dirigir y resolver, con base en los lineamientos que fije el Jefe de Gobierno, los asuntos
del personal al servicio de la Administracion Puablica;

II. Participar, en el &mbito de su competencia, en el desarrollo, operacion, actualizacion y
difusion con el apoyo de las Dependencias, Organos Politico-Administrativos y los Organos
Desconcentrados, del modelo, estructura, proceso y movimientos escalafén arios;

[ll. Tramitar, o cuando proceda, la terminacion de los nombramientos de los trabajadores
de base y confianza para la resolucion del Oficial Mayor.

IV. Opinar y dictaminar sobre los programas de contratacion de los prestadores de
servicios profesionales de la Administraciéon Publica;

V. Llevar y mantener actualizado el registro del personal;
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VI. Disefiar, aplicar las normas y ejecutar las reformas para la administracion del personal,
asi como mantener los registros de sus movimientos, y en su caso, dictaminar la
compatibilidad de empleos;

VII. Proponer, disefiar modificaciones o adiciones a los catélogos de puestos, tabuladores
y mecanismos de aplicacién de remuneraciones, incentivos y estimulos al personal;

VIII. Planear, dirigir y controlar el funcionamiento de los subsistemas de planeacion y
organizacion de la administracién de sueldos y salarios;

IX. Formular y conducir las acciones necesarias para administrar y proporcionar el
otorgamiento de las prestaciones econémicas o en servicios al personal;

X. Realizar el pago a la representacion sindical autorizada y en general a terceros, de las
cantidades correspondientes a las retenciones hechas por su cuenta al personal;

XI. Analizar y controlar el nUmero de plazasy el nivel salarial del personal técnico operativo
adscrito a las distintas Dependencias publicas del Distrito Federal;

XIl. Elaborar los proyectos de catalogo general y de tabulador de los Servidores Publicos
de la Administracion Publica;

XIll. Registrar los catdlogos de puestos;

XIV. Establecer sistemas informaticos para el seguimiento, actualizacién, evaluacion y
aplicacion de conceptos nominales, incidencias y movimientos que afecten las
percepciones y deducciones del personal, asi como de los seguros destinados a la
proteccién del personal;

XV. Disefiar, elaborar e implementar los lineamientos para la contratacién, supervision y
evaluacion del personal eventual;

XVI. Administrar y proporcionar las prestaciones econémicas 0 en servicios destinadas al
personal mediante autorizacion de la Secretaria de Finanzas; y

XVIl. Normar y validar la programacién, asignacion y ejercicio de los recursos
presupuéstales destinados al capitulo de servicios personales.

La Direccion General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera

Articulo 101.- Corresponde a la Direccion General de Politica Laboral y Servicio Publico de
Carrera:

I. Imponer, reducir y revocar las sanciones administrativas a que se haga acreedor el
personal;

Il. Revisar las faltas en que incurran los trabajadores, asi como dictaminar, en su caso, las
sanciones a que se hagan acreedores, y dar vista a la Contraloria General cuando estas
faltas pudieran constituir infracciones administrativas;

lIl. Coordinar las funciones del Secretario Técnico del Grupo de Estudios sobre relaciones
laborales y del Comité Técnico Consultivo de Unidades de Recursos Humanos;
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IV. Proponer la designacion de los representantes en las Comisiones Mixtas de Escalafon
y Seguridad e Higiene, asi como las reglas de su actuacién y la forma en que habra de
mantenerse la relacién con estas y con las demas comisiones que se integren y con el
Sindicato Unico de Trabajadores del Gobierno del Distrito Federal;

V. Participar en la formulacion de las Condiciones Generales de Trabajo, difundirlas entre
el personal y vigilar su cumplimiento;

VI. Administrar los Centros de Desarrollo Infantil al Servicio de los Hijos de las Madres
Trabajadores, proporciondndoles servicios médicos, pedagogicos, psicoldgicos,
nutricionales y de trabajo social, durante la jornada laboral;

VII. Dictar normas para el funcionamiento de las Estancias Infantiles de las demarcaciones
territoriales de los 6rganos Politico-Administrativos;

VIII. Emitir normas, lineamientos y asesorar a las Dependencias, en materia de relaciones
laborales;

IX. Disefiar, coordinar su implementacion y evaluar el Sistema del Servicio Publico de
Carrera, asi como de sus Programas, ejecutdndose en el ambito de su competencia, y
desarrollar, operar y evaluar las politicas de desconcentracion de los recursos humanos;

X. Coadyuvar con la Coordinacién de Modernizacién Administrativa en la elaboracion del
Proyecto de Catalogo General del Servicio Publico de Carrera, considerando la opinion del
Consejo Directivo del Sistema Integral del Servidor Publico de Carrera;

XI. Vigilar que las plazas del Sistema del Servicio Publico de Carrera sean ocupadas
conforme a las normas y politicas aplicables.

XIl. Participar, en el ambito de su competencia, en el desarrollo, operacion, actualizacién y
difusion con el apoyo de las Dependencias, en la formulacion del modelo, estructura,
proceso y movimientos escalafonarios;

XIll. Disefiar y aplicar el marco global, las politicas y los programas correspondientes al
desarrollo de personal y en lo concerniente a su reclutamiento, seleccion e induccion;

XIV. Normar, desarrollar, operar y evaluar el sistema general de capacitacién del personal
y ensefianza abierta, asi como promover, difundir y evaluar los programas de servicio
social y practicas profesionales;

XV. Opinar sobre los programas de contratacion de los prestadores de los servicios
profesionales de la Administracion Publica cuyo nivel sea equivalente ante el personal
técnico operativo;

XVI. Participar con la Direccion General de Administracion de Personal en el disefio y
elaboracioén de los lineamientos para la contratacion, supervision y evaluacion del personal
eventual;

XVII. Opinar sobre las modificaciones o adiciones a los catélogos de puestos, tabuladores
y mecanismos de aplicacién de remuneraciones, incentivos y estimulos al personal;

XVIII. Opinar sobre el funcionamiento de los subsistemas de planeacion y organizacion de
la administracién de sueldos y salarios al personal;
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XIX. Tramitar y gestionar el pago a la representacion sindical autorizada y en general a
terceros, de las cantidades correspondientes a las retenciones hechas por su cuenta al
personal;

XX. Coadyuvar con la Direccién General de Administracion de Personal en la elaboracién
de los sistemas informaticos para el seguimiento, actualizacion, evaluacion y aplicacion de
conceptos nominales, incidencias y movimientos que afecten las percepciones y
deducciones del personal, asi como de los seguros destinados a la proteccion del
personal;

XXI. Formular y conducir las politicas y lineamientos para el otorgamiento de las
prestaciones econémicas y/o en servicios al personal, asi como de los seguros destinados
a la proteccion del personal, y

XXII. Difundir y administrar los seguros destinados a la proteccion del personal.

La Direccion General de Modernizacion Administrativa
Articulo 101 A.- Corresponde a la Direccion General de Modernizacion Administrativa:

1. Proponer politicas y medidas administrativas para mejorar y modernizar la
organizacion, estructuras organicas y funcionamiento de las Delegaciones y
Entidades de la Administracién Publica del Distrito Federal, oyendo la opinidon de
los responsables de las areas;

2. Dictaminar las modificaciones a la estructura organica de las Delegaciones y
Entidades de la Administracion Publica del Distrito Federal;

3. Integrar y mantener actualizado el registro de las estructuras organicas de las
Delegaciones y Entidades del Distrito Federal;

4. Opinar sobre los programas de contratacion de los prestadores de servicios
profesionales en la Administracién Publica cuyo nivel sea equivalente al de los
servidores publicos de estructura;

5. Tramitar, cuando asi proceda, el pago de viaticos y pasajes en el caso de
comisiones o viajes nacionales e internacionales, de acuerdo a las necesidades de
la Administraciéon Publica, para la autorizacién, en su caso, de la Secretaria de
Finanzas respecto de la suficiencia presupuestal y de la Oficialia Mayor;

6. Revisar, dictaminar y en su caso registrar los manuales de organizacion,
administracion, procedimientos y especificos de operacion de las Delegaciones;

7. Definir los lineamientos a que deberan sujetarse las Delegaciones para el
desarrollo e implementacién de sus programas de modernizacion, mejoramiento,
desconcentracion y descentralizacién administrativa, asi como los procedimientos
de medicion, evaluacion y seguimiento que permitan conocer el desempefio, nivel
de servicio y opinion ciudadana respecto a los resultados generados;

8. Proponer las normas y coordinar el desarrollo de los programas y acciones para la

desregulacién y simplificacién administrativa, asi como para la simplificacion y
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clarificacion de los tramites y requisitos que se aplican en las Delegaciones y
Entidades de la Administracion Publica del Distrito Federal,

Proponer las normas y supervisar la instalacién, operacion y evaluacién del
funcionamiento de las Ventanillas de atencion ciudadana, Ventanillas Unicas y de
Gestiodn, asi como los Centros de Servicios y Atencion Ciudadana;

Establecer lineamientos para la seleccién de los responsables y operadores de las
Ventanillas Unicas y de Gestién, asi como de los Centros de Servicios y Atencion
Ciudadana; los verificadores administrativos y los demas trabajadores que
atienden directamente al pablico, y supervisar su cumplimiento;

Establecer los lineamientos y politicas y ejecutar las acciones que se requieran
para la expedicién de credenciales e identificaciones a los responsables y
operadores de Ventanilla Unica y de Gestion, asi como de los Centros de Servicios
y Atencion Ciudadana y al personal de la Administracién Pudblica del Distrito
Federal que realiza funciones de inspeccién y de verificacion administrativa,;
Coordinar la permanente actualizacion del Manual de Tramites y Servicios al
Publico;

Formular y proponer proyectos de Ley, Reglamento, Decretos, Acuerdos y
Circulares en materia de modernizacion, desregulacion y simplificacion
administrativa, austeridad y para mejorar o modernizar la administracion de los
recursos humanos y materiales;

Asesorar a las Delegaciones y Entidades de la Administracién Publica del Distrito
Federal, para el disefio de sus estructuras organicas funcionales y analiticas, de
mecanismos de coordinacion y procesos de trabajo, asi como emitir opinion
técnica, cuando proceda;

Impulsar y evaluar las acciones de modernizacion administrativa y de los sistemas
de medicion y evaluacién que se originen con motivo de la implementacion de los
programas de modernizacion; y

Participar conjuntamente con la Secretaria de Finanzas y la Contraloria General,
en la planeacién, establecimiento y coordinacion de los sistemas de auto

evaluacion integral de la informacion y de seguimiento de la gestién puablica.

Las Direcciones Generales, Ejecutivas y de Area encargadas de la Administracion en las
Dependencias
Articulo 101 B.- Corresponde a las Direcciones Generales, Ejecutivas y de Area
encargadas de la Administracion en las Dependencias, en el ambito de su competencia las
siguientes atribuciones:

Elaborar el registro sobre el estricto control financiero del gasto, en cuanto al pago
de nomina del personal de base y confianza, asi como a los prestadores de
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servicios profesionales, bajo el régimen de honorarios o cualquier otra forma de
contratacion;

Participar en la formulacion, instrumentacién y evaluacion del programa anual de
Modernizacién Administrativa, en el marco del Programa General de Desarrollo del
Distrito Federal,

Aplicar al interior de las Dependencias, las politicas, normas, sistemas,
procedimientos y programas en materia de administracion y desarrollo del
personal, de organizacion, de sistemas administrativos, de informacion y servicios
generales, de conformidad con las disposiciones juridicas aplicables y los
lineamientos que emita la Oficialia Mayor;

Realizar las acciones que permitan instrumentar al interior de las Dependencias, el
servicio publico de carrera;

La Direccion de Responsabilidades y Sanciones

Seccion Xlll, De la Contraloria General del Distrito Federal, Articulo 104.- Corresponde a la
Direccion de Responsabilidades y Sanciones:

I. Conocer e investigar actos u omisiones de servidores publicos que pudieran afectar la
legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que deben observar en el
desempefio de su empleo, cargo o comisidn, de los que tenga conocimiento con motivo de
quejas o denuncias de los particulares o de servidores publicos, asi como desahogar y
resolver los procedimientos disciplinarios que de ellos se deriven, y determinar en su caso
las sanciones que correspondan en los términos de las disposiciones juridicas aplicables;

II. Determinar en su caso las sanciones que correspondan en los términos de las
disposiciones juridicas aplicables. Como resultado de las investigaciones que realice la
Direccion de Atencion Ciudadana, de auditorias o revisiones practicadas por los 6rganos
de control interno, por la Direccion General de Auditoria, por la Direccién de Auditoria de
Legalidad y Recursos de Inconformidad, asi como desahogar y resolver los procedimientos
disciplinarios que de ellos se deriven, y Ademas, podra conocer e investigar actos u
omisiones de servidores publicos, que pudieran constituir responsabilidad administrativa,
derivados de las solicitudes de fincamiento de responsabilidad e imposicién de sanciones
promovidas por la Contaduria Mayor de Hacienda de la Asamblea Legislativa del Distrito
Federal o bien por la Auditoria Superior de la Federacién, siempre que dichos actos u
omisiones sean motivo de investigacion en otro u otros expedientes radicados en esta
Direccion, a efecto de determinar las sanciones que en su caso correspondan;

lll. Conocer e investigar, actos u omisiones de servidores publicos que pudieran afectar la
legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que deben observar en el
desempefio de su empleo, cargo o comisién, que se desprendan de la aplicacion de
recursos federales en términos de los convenios celebrados con autoridades federales, o
de los que tenga conocimiento por cualquier otro medio, y las demas que le asigne la
Direccion General de Legalidad y Responsabilidades, asi como desahogar y resolver los
procedimientos disciplinarios que de ellos se deriven, y determinar en su caso las
sanciones que correspondan en los términos de las disposiciones juridicas aplicables;

IV. Substanciar y resolver los recursos de revocacion que se promuevan en contra de
resoluciones emitidas que impongan sanciones administrativas a los servidores publicos,
en términos de las disposiciones juridicas aplicables;

V. Acordar, cuando proceda la suspension temporal de los servidores publicos de sus
empleos, cargos o comisiones cuando a su juicio resulte conveniente para la conduccién o
continuacion de las investigaciones;
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La Direccién de Situacién Patrimonial

Articulo 109.- Corresponde a la Direccion de Situacion Patrimonial:

I. Aplicar las normas y lineamientos que regulen el procedimiento de captacion, registro,
control, andlisis y seguimiento de evolucién de situacién patrimonial de los servidores
publicos de las Dependencias;

II. Recibir las declaraciones de situacion y modificacién patrimonial que los servidores
publicos deben presentar en términos de la normatividad aplicable, en forma anual, por
inicio o conclusién del cargo publico que corresponda;

lll. Llevar el registro, control, andlisis y evolucién de situacion patrimonial de los servidores
publicos;

IV. Analizar la informacion contenida en las declaraciones de situacién y modificacion
patrimonial y verificar la misma, a través de visitas y solicitudes de informacion;

V. Ordenar y realizar visitas de inspeccién, cuando los signos exteriores de riqgueza sean
ostensibles y notoriamente superiores a los ingresos licitos que pudiera tener un servidor
publico; asi como solicitar la practica de auditorias- para los efectos a que alude el articulo
84 de la Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos;

VI. Emitir y notificar la declaratoria de incumplimiento de la obligacion de presentar la
declaracion de situacion o modificacion patrimonial en los términos de la ley de la materia;

VII. Substanciar y resolver los procedimientos disciplinarios que correspondan en los casos
de omisién o presentacion fuera de los plazos establecidos en la ley de la materia, de la
declaracion de situacion o modificacion patrimonial, o cuando ésta contenga informacion
falsa, y determinar las sanciones administrativas que en su caso proceda, asi como
resolver el recurso de revocacion que se interponga en contra de dichas resoluciones;

VIII. Acordar, cuando proceda, la suspension temporal de los servidores publicos de sus
empleos, cargos o comisiones cuando a su juicio resulte conveniente para la conduccién o
continuacion de las investigaciones;

IX. Expedir la constancia que acredite la no existencia de registro de inhabilitacion para
desempefiar empleos, cargos o comisiones en la Administracién Publica;

X. Integrar y mantener actualizado el registro de los servidores publicos sancionados en el
ambito de la Administracién Publica y colaborar con la Federacién y entidades federativas
en términos de los convenios celebrados en esta materia; *°

1 http://www.asambleadf.gob.mx/princip/informac/legisla/reglamen/r171/r171p.htm
Reglamento Interior de la Administraciéon Publica del Distrito Federal.2004
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Titular
Lic. Victor Hugo
Cirigo Véasquez.

Jefe Delegacional en
Iztapalapa.

FUNCIONES

Planea, programa, organiza, dirige, controla y evallta el
funcionamiento de la delegacion conforme a los lineamientos y
disposiciones que establezca el gobierno del Distrito Federal y las
atribuciones contempladas en la Ley Organica de la Administracion
Publica del Gobierno del Distrito Federal.

Dispone que las actividades de la delegacion en materia juridica, de
gobierno, seguridad publica, obras puablicas, planificaciéon y servicios
socio-culturales se realicen de acuerdo con los lineamientos de
programacion y presupuesto que determinen las leyes y disposiciones
normativas vigentes.

Realiza giras de trabajo dentro del perimetro de la delegacién con
objeto de verificar el avance o terminacion de obras y servicios

20
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Titular
Lic. Federico Pifa
Arce

Coordinador de
Seguridad Publica

FUNCIONES

Formular y evaluar la politica de seguridad publica establecida por el
Gobierno del Distrito Federal y la Delegacion lIztapalapa, a través del
establecimiento y organizacion del Comité de Seguridad Publica, como
instancia colegiada de consulta y participacion ciudadana.

Fomentar y organizar procesos de participacion ciudadana en los
programas de seguridad publica que se implementan en la
demarcacion.

Formular y evaluar los programas y acciones cuyo objetivo sea el de
mantener el orden publico en el perimetro Delegacional.

Formular y evaluar programas encaminados a prevenir la comision del
delito y el fomento al cumplimiento de las infracciones a los
reglamentos de Gobierno.

Determinar las acciones correspondientes para colaborar en la
investigacién y persecucion de los delitos.

Fomentar la coordinacion interinstitucional entre las policias federales y
locales en acciones de seguridad publica.

Establecer acuerdos de colaboracion con autoridades federales y
locales para el fortalecimiento de la politica de seguridad publica.
Vigilar el adecuado funcionamiento de las Direcciones Territoriales en
el ejercicio de las atribuciones conferidas.

Mantener informados tanto al Director General como al Director de
Area de las actividades realizadas en las Direcciones Territoriales en
relacion de las atribuciones conferidas.

21
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FUNCIONES

T_|tular - Recibir, atender, canalizar y dar seguimiento a la demanda ciudadana
Lic. ~Juan Carlos que ingresa a través de la oficina del C. Jefe Delegacional.

Beltran Cordero . Recibir, analizar y dar seguimiento a los asuntos relevantes que el C.
Jefe Delegacional le encomiende.

Dar seguimiento a los compromisos derivados de audiencias y
reuniones efectuadas por el C. Jefe Delegacional con organizaciones
sociales, representantes populares y ciudadanos.

Coadyuvar en la programacién de la agenda de actividades del C.
Jefe Delegacional.

Planear y coordinar la realizacion de estudios, proyectos e iniciativas
de los sectores publico, social y privado, que contribuyan al
conocimiento y resolucion de los temas de la agenda gubernamental.
En su caso, proponer la formulacion de politicas publicas.

Actualizar y proporcionar informacion al C. Jefe Delegacional
relacionada con los aspectos econdmicos, politicos y sociales
vinculados con sus atribuciones.

Fomentar procedimientos que permitan una comunicacion agil y
oportuna entre la Jefatura Delegacional y el gobierno del Distrito
Federal.

Establecer comunicacion y coordinacion con las diferentes areas
delegacionales para elevar sus capacidades operativas y de servicio.
Coadyuvar en el andlisis y difusion de los logros alcanzados por el
Gobierno  Delegacional, en coordinacion con las areas
correspondientes.

Coordinador de
Asesores

22
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Titular

Lic. Ricardo Evia
Ramirez

Director
Juridica
Gobierno

FUNCIONES

Programa y dirige las actividades en materia juridica y gobierno; asentamientos
irregulares, licencias, verificaciones y reglamentos; mercados y via publica, de conformidad
con las normas establecidas.

Interviene en los actos juridicos que afectan a la delegacion, defendiendo los intereses
de la misma.

Brinda asesoramiento juridico a los ciudadanos en materia civil, penal, familiar,
arrendamiento, mercantil y laboral.

Elabora y/o autoriza todo tipo de documentos oficiales o de apoyo, inherentes a la
subdelegacion, asi como dar seguimiento a los mismos.

En coordinacién con la Secretaria de la Defensa Nacional, controla las actividades del
Servicio Militar Nacional en su demarcacion territorial.

Organiza y dirige las actividades administrativas en los panteones civiles de su
demarcacion territorial.

Asiste administrativamente los servicios que prestan los juzgados civicos y del registro
civil en su ambito de competencia.
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Titular
Arqg. Norberto
Matadamas Aguilar

Director General de
Obras y Desarrollo
Urbano

FUNCIONES:

Planea, organizay coordina los programas operativos en materia
de obras viales y desarrollo- urbano.

Expide licencias para obras de construccién, ampliacion,
modificacién y mejoramiento de inmuebles conforme a normas,
reglamentos y disposiciones administrativas.

Mantiene y conserva los inmuebles a cargo de la delegacion, asi
como las escuelas, bibliotecas, museos y centros de servicio
social, culturales y deportivos.

Recuperacién de parques y jardines.

Mantenimiento de los servicios de alumbrado publico.
Programa y ejecuta actividades de bacheo y carpetas asfalticas.
Construccioén de banquetas y guarniciones.

Poda de &rboles

Planeacion, programacién, presupuestacion y ejecuciéon de las
obras delegacionales

24
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Construetidn n de
“ de Drenaje 7 Induskrial Agua Potalle
i i i
FUNCIONES
Titular Dirige la planeacién y operacién de los servicios de limpia,
Ing. Alfonso alcantarillado y desazolve, agua potable y operacién hidraulica
Hernandez Lépez en el area delegacional, asi como la administracion de los

Director General de
Servicios Urbanos

recursos humanos para ese efecto.

Dirige y opera los trabajos y programas de proteccion civil.

Programa la prestacion de los servicios al publico y de
mantenimiento, que sean solicitados por la comunidad.

Elabora los anteproyectos de presupuesto de las areas que
integran la Subdelegacidn incluyendo los programas de recursos
humanos, materiales, financieros y los servicios de apoyo.

25
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Titular
C. Fernando
Cuéllar Reyes

Director General de
Desarrollo  Social

FUNCIONES

Proporciona a la poblacion servicios de salud, educacion, cultura,
deporte y recreacion en particular a sectores prioritarios: Mujeres,
jévenes, nifios y nifias, poblacion indigena, adultos mayores y
personas con discapacidad. Sectores de alta vulnerabilidad. nifios
y nifias de y en la calle, victimas de violencia intrafamiliar,
poblacion con adicciones, personas con VIH-Sida, trabajadoras
(es) sexuales e indigentes, en colaboracién con organismos civiles
y otras instituciones publicas y privadas.

Fomenta la corresponsabilidad de la comunidad en la aplicacién y
seguimiento de las politicas publicas de desarrollo social para
contribuir a elevar su calidad de vida.

Asi mismo promueve la cultura de la participacion ciudadana
realizando diversos eventos de sensibilizacién y capacitacion:
talleres, cursos, foros y ferias sobre la problemética social y sus
alternativas de solucion
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Titular
M.V.Z. Jeslis Rene
Garcia  Vazquez

Director General de
Desarrollo
Delegacional

FUNCIONES

Analiza y evalla el impacto politico y social de las acciones de gobierno y
de los fenémenos sociales.

Entabla y mantiene comunicacion permanente con los diferentes grupos
organizados en la delegacion.

Concerta con lideres, representantes de grupos sociales y partidos politicos
acciones encaminadas a resolver las demandas de la demarcacion.

Establece estrategias que permitan la participacion de la ciudadania en
programas y acciones de la delegacion.

Promueve la participacién de la ciudadania y de los grupos organizados
gue existen en las colonias, barrios, pueblos, zonas urbanas, ejidales y
unidades habitacionales de la demarcacion.

Vigila el avance y desarrollo de programas, campafias y eventos en los que
participe la poblacion jurisdiccional.

Vigila la atencién ciudadana y da seguimiento a las demandas presentadas
por la ciudadania para que sea oportuna y satisfactoria.

27
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1.5.1 Organigrama de la Coordinacion de Recursos Humanos de la Delegacion

| ztapalapa.
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Titular

C.P. Bertha
Marbella Flores
Téllez

Director General de
Administracion

FUNCIONES

Planear, programar, presupuestar, organizar, y dirigir la obtencion vy,
distribucién de los recursos humanos, materiales, financieros e
informéaticos, con base en el presupuesto y los programas de trabajo
autorizados por la Asamblea Legislativa del Distrito Federal.

Dirigir la administracién de los recursos humanos de la delegacion, vy,
supervisar el cumplimiento de los programas de reclutamiento,
seleccidn, contratacion, capacitacion y desarrollo de personal, que
emita la Direccion General de Administracion y Desarrollo de
personal del Distrito Federal.

Integrar el anteproyecto del presupuesto para la autorizacion final del
Programa Operativo Anual de la Delegacion.

Planear y controlar el ejercicio del presupuesto autorizado, y el
registro y analisis de las operaciones financieras.

29
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1.6 Sinopsis Legislativa para el Distrito Federal en materia de Administracion de Recursos
Humanos.

Para fines de la presente investigacion y con base en el Estatuto de Gobierno del Distrito Federal,
la Ley Organica para la Administracion Publica del Distrito Federal y el Reglamento Interno de la
Administracion Publica del Distrito Federal, se han sintetizado los articulos y apartados
correspondientes para el presente tema de investigacién con el objeto de conocer de forma
amplia las facultades y instituciones de gobierno que tienen directamente que ver con todo lo
concerniente en materia administracion de Recursos Humanos

El Servicio Publico, se presenta como la actividad organizada que realiza o concesiona la
Administracion Publica conforme a las disposiciones juridicas vigentes en el Distrito Federal, con
el fin de satisfacer en forma continua las necesidades de caracter colectivo. Siendo su objetivo
fundamental atender a los principios de simplificacion, agilidad, economia, informacion, precision,
legalidad, transparencia e imparcialidad, para lo cual se integrara con base en un servicio
publico de carrera, que se sujetara a los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad,
eficiencia, profesionalizacion y eficacia, de conformidad con la Ley.

El Servicio Publico de Carrera, constituye un instrumento para la profesionalizacién de los
servidores publicos, sustentado en el mérito, la igualdad de oportunidades y el desarrollo
permanente. Siendo un objetivo fundamental el promover permanentemente la desconcentracion
administrativa, entendida como el proceso que permite delegar atribuciones y transferir recursos
presupuéstales y los apoyos administrativos necesarios a las Delegaciones del Distrito Federal.
Con lo cual se busca que cuenten con funciones de caracter operativo y presten de manera directa
los servicios publicos que demanden los habitantes de sus demarcaciones territoriales de manera
eficaz y expedita.

Para entender mejor en que orden de importancia le corresponde las distintas atribuciones en
Administracion de los Recursos Humanos a cada funcionario u érgano de gobierno mostramos a
continuacion las facultades que otorgan las leyes antes mencionadas a cada uno de estos.

En orden jerarquico el Jefe de Gobierno es titular de la Administracion Publica del Distrito Federal.
A él corresponden todas las facultades establecidas en los ordenamientos juridicos relativos al
Distrito Federal, y podra ya sea nombrar o delegar a los servidores publicos subalternos los cuales
mencione la ley cuyos cargos no requieren el voto popular para nombrar al titular de dicho
organismo, de la misma forma acontece con los Jefes Delegacionales, cabe destacar que a
trabes del Jefe de Gobierno gira todo lo que tiene que ver en materia de Administracion de
Recursos Humanos ya sea para presentar iniciativas en materia de modificacién o mejoramiento de
la Administracién de Recursos Humanos, asi como el impulso del Servicio Publico de Carrera,
estas funciones las puede realizar gracias al auxilio de las dependencias que de acuerdo a la
legislacién vigente tienen la obligacion de desempefiar dichas funciones a cargo de la Oficialia
Mayor, la Direccién General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera, la Direccion General
de Modernizacién Administrativa, la Direccion de Responsabilidades y Sanciones de la Contraloria
General del Distrito Federal, la Direcciéon de Situacion Patrimonial, la Secretaria de Gobierno, la
Subsecretaria de Trabajo y Prevision Social, la Direccion General de Trabajo y Prevision Social, la
Direccion General de Empleo y Capacitacion y Procuraduria de la Defensa del Trabajo.

La Oficialia Mayor le corresponde el despacho de las materias relativas a la administracion y
desarrollo del Servicio Publico de Carrera, lo relativo a la seleccién, evaluacién, certificacion y
promocién de los servidores publicos, establecer las politicas de evaluacion del desempefio y lo
relativo a las promociones, estimulos y gratificaciones, también lo que tiene que ver con el sistema
de transferencias permitiendo la movilidad de servidores publicos de carrera dentro de la estructura
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de la Administracion Publica del Distrito Federal, también participa en la designacion o remocion,
de los miembros de la Comisién Mixta de Escalafon, la Comision Mixta de Higiene y Seguridad, lo
referente a los tabuladores para el pago de sueldos y salarios del personal, ademas interviene en
la formulacién de las condiciones generales de trabajo y expide los nombramientos del personal de
la Administracion Publica Centralizada del Distrito Federal;

Otro punto importante es que interviene en la definicidn, actualizacién, difusién y, en su caso,
aprobacion las estructuras organizacionales y ocupacionales, los catalogos de puestos, los
tabuladores respectivos, y los procedimientos de aplicaciéon de remuneraciones, incentivos y
estimulos;

En lo que respecta a la Direccién General de Administracion de Personal que tiene a su cargo:
el dirigir y resolver, con base en los lineamientos que fije el Jefe de Gobierno, los asuntos del
personal al servicio de la Administracion Publica, tramita, o cuando proceda, la termina los
nombramientos de los trabajadores de base y confianza para la resolucion del Oficial Mayor ,
mantiene actualizado el registro del personal, registra los movimientos del personal, interviene
también en lo relativo al catalogo de puestos, lo relativo a las remuneraciones y prestaciones de los
servidores publicos, en el pago a la representacion sindical, analiza y controla el nimero de
plazas, supervisa y evalla al personal eventual;

La Direcciéon General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera,.la cual se encarga de
Imponer, reducir y revocar las sanciones administrativas a que se haga acreedor el personal,
interviene también en la conformacién de las distintas comisiones, da asesoramiento en lo relativo
a las relaciones laborales, le corresponde disefar, coordinar, implementar y evaluar el Sistema del
Servicio Publico de Carrera, encargada de la modernizacion en las areas administrativas, vigilas
las plazas otorgadas a los servidores Publicos de Carrera, normar, desarrollar, operar y evaluar el
sistema general de capacitacion del personal y ensefianza abierta, asi como promover, difundir y
evaluar los programas de servicio social y practicas profesionales;

La Direccion General de Modernizacion Administrativa, Proponer politicas y medidas
administrativas para mejorar y modernizar la organizacion, estructuras organicas y funcionamiento
de las Delegaciones, opina sobre los programas de contratacion de los prestadores de servicios
profesionales cuyo nivel sea equivalente al de los servidores publicos de estructura;

Esta direccion busca la implementacion de programas de modernizacidon, mejoramiento,
desconcentracion y descentralizacion administrativa, ademas de procedimientos de medicion,
evaluacion y seguimiento para conocer el desempefio y nivel de servicio

Interviene en la seleccién de los trabajadores que atienden directamente al publico, también se
encarga de expedicion de credenciales e identificaciones. Uno de los objetivos que busca en todo
momento es mejorar o0 modernizar la administracion de los recursos humanos a través de formular
y proponer proyectos de Ley, Reglamento, Decretos, Acuerdos y Circulares. .

La Direccion de Responsabilidades y Sanciones de la Contraloria General del Distrito Federal:
Tiene como primordial objetivo conocer e investigar actos u omisiones que cometan los
servidores publicos de servidores publicos que pudieran afectar a la administraciéon publica. Para
gue si se demuestra la culpabilidad del servidor publico se le apliquen los procedimientos
disciplinarios que de ello se derive y determinar las sanciones que correspondan.

La Direcciéon de Situacion Patrimonial. Busca regular el procedimiento de captacion, registro,
control, andlisis y seguimiento de evolucién de situacién patrimonial de los servidores publicos de
las Delegaciones. Por lo cual su labor consiste en recibir las declaraciones de situacion y
modificacién patrimonial de los servidores publicos esto se hara tanto al inicio como al término de
su cargo publico que corresponda;
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La Secretaria de Gobierno, le corresponden algunas atribuciones en materia laboral, como el
tramitar lo relacionado con los hombramientos, ratificaciones, remociones, renuncias y licencias
de los titulares de las Delegaciones, vigilar la observancia y aplicacion de la Ley Federal del
Trabajo, sus reglamentos y las disposiciones en materia de seguridad e higiene, buscara
permanentemente el mejoramiento de las condiciones laborales de los trabajadores, asi como el
mejoramiento en el nivel y calidad de vida de los trabajadores

En la Secretaria de Gobierno encontramos las siguientes areas en materia laboral.
Direccion General de Concentracion Politica y Atencion Social y Ciudadana.
La Subsecretaria de Trabajo y Previsiéon Social, a la que quedan adscritas la:
1.- Direccién General de Trabajo y Prevision Social;
2.- Direccién General de Empleo y Capacitacion; y
3 - Procuraduria de la Defensa del Trabajo.

La Subsecretaria de Trabajo y Prevision Social, en el caso de esta subsecretaria su objetivo
primordial es el vigilar la correcta aplicacion de la ley en materia laboral, para todo trabajador del
Distrito Federal, sin importar que este labore en el sector publico o privado, por lo cual estaria al
pendiente de cuestiones como son la capacitacion, la seguridad, higiene, las relaciones obrero
patronales, los salarios entre otras, todo con el objetivo de buscar que el trabajador mejore su nivel
de vida



CAPITULOI1
DESCRIPCION DEL PROCESO DE ADMINISTRACION DE
LOS RECURSOS HUMANOS
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2.1 La Coordinacién de Recursos Humanos de la Delegacion | ztapalapa ubicada en la
Direccién Territorial Aculco.

La coordinacién de Recursos Humanos de esta Delegacion se ubica en la direcciéon
territorial de Aculco la cual tiene como domicilio el siguiente:

Lateral Ri6 Churubusco Eje 6 Sur, col, San José Aculco.

La coordinacion de Recursos Humanos se encuentra a cargo del C.P. FELIPE MARTINEZ
PEREZ.

Esta coordinacion para llevar a cabo las distintas tareas que tiene a su cargo, para lo cual
se divide en seis distintas Jefaturas, las cuales se abrevian J.U.D. (Jefatura de Unidad
Departamental), a continuacion es presentada cada Jefatura:

J.U.D. DE EMPLEO Y REGISTRO

J.U.D. DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL

J.U.D. DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL
J.U.D. DE RELACIONES LABORALES Y PRESTACIONES
J.U.D. DE NOMINAS Y PRESUPUESTO

J.U.D. DE PAGOS

Para fines précticos se ira describiendo las funciones de cada jefatura conforma se vayan
tratando los diversos puntos concernientes a esta investigacion.

La Delegacion Iztapalapa es una de las delegaciones que con mayor numero de personal
cuenta (cerca de 10 mil trabajadores, entre personal de base, confianza, de estructura,
honorarios y eventual), el cual en comparacién con la poblacion que habita en esta
demarcacion (1 millén 773 mil 343 habitantes, de acuerdo al censo del afio 2000), dicho
numero de funcionarios es insuficiente, segin mencionan los propios funcionarios, esto
ante las distintas necesidades ciudadanas.

De acuerdo a datos proporcionados por el Lic. Miguel Zenen Cruz jefe de la J.U.D. de
Relaciones Laborales y Prestaciones, las siguientes cifras constituyen datos aproximados
del personal que actualmente labora en la Delegacién Iztapalapa:

Empleados de Base: Alrededor de 6mil personas, aproximadamente, los cuales
desde 1994 son permanentes por que no se a basificado a nuevos empleados.

Empleados por Honorarios: Son los que constituyen la partida de apoyo, estos
representan al menos 1500 empleados y son contratados por periodos de tres,
seis meses o por contratos anuales.

Empleados de confianza o de estructura: Los cuales representan
aproximadamente 266 trabajadores, aqui encontramos a directores, subdirectores,
coordinadores, subcoordinadores, etc.

Empleados Eventuales: Los cuales representan una cifra altamente variable por
que estos empleados son requeridos en funcion de los requerimientos y
necesidades que la Delegacion enfrente, como por ejemplo la falta de capacidad
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en &areas como servicio urbano y limpia. Estos se dividen en tipo ordinario y
extraordinario, principalmente, se tiene un estimado de 3 mil eventuales.

En términos generales esta Coordinacion de Recursos Humanos tiene como principal
funcion el dirigir todo lo referente a la administracion de los recursos humanos de la
Delegacion, ademas de supervisar el adecuado cumplimiento de los programas que emita
la Direccion General de Administracién y Desarrollo de Personal del Distrito Federal,
principalmente en lo referente al reclutamiento, seleccién, contratacién, capacitacion y
desarrollo del personal dentro de esta demarcacion.

2.2. LosMéodosy Procedimientos de Seleccion de personal.

Para obtener informacion referente a este punto se le aplico un cuestionario a la Lic.
Maricela Mendoza Montoya, la cual es Jefa de la J.U.D. de Movimientos de Personal,
tiene una antigiiedad en el puesto de 10 meses y anteriormente fungia como subdirectora
y coordinadora administrativa dentro de la misma Delegacion, labora como trabajadora de
confianza y a tomado cursos enfocados a la administracién y direccién de personal.

Las funciones o tareas que tiene que realizar la J.U.D. de Movimientos de Personal son
las siguientes:

Contrataciones de personal eventual.
Recopilacion de documentacién del personal de estructura y de honorarios.
Esta encargada de promover las altas, bajas, interinatos, licencias y promociones

En materia de seleccion de personal de acuerdo a la informacion proporcionada por la
titular de esta jefatura en lo referente a métodos y procedimientos de seleccién de
personal en la Delegacién es algo de lo que mas sea adolece, las principales razones son
que en primer lugar la Delegacién no recluta ni selecciona personal a todos niveles, el
Unico tipo de seleccidn en la que interviene esta jefatura es en la seleccion del personal
eventual, donde con las reservas del caso si podemos decir que se lleva a cabo cierto
proceso de tipo administrativo.

En lo referente a la seleccién del personal de confianza y honorarios este en la mayoria
de los casos es seleccionado por el propio Jefe Delegacional, por lo cual esta jefatura no
interviene dentro de este proceso. Siendo el mismo caso con el personal de base donde
este al ser de tipo permanente y tener una antigiedad en la mayoria de los casos de mas
de diez afios como trabajadores del sector publico se encuentran protegidos, ademas de
no haber pasado por un proceso de seleccion dentro de la propia Delegacion para su
contratacion, sino que este personal o fue contratado por otra dependencia o institucion
publica y fue transferido a la Delegacion, ademas adquirié su basificacion derivado de
algun decreto presidencial.

Por lo anterior la J.U.D. de Movimientos de Personal solo se concreta a seleccionar a
personal de tipo eventual para lo cual el interesado en trabajar bajo este régimen debe
llenar una solicitud de empleo de tipo predeterminada, la cual es muy similar a las de tipo
comercial y que aplican la mayoria de las empresas, en estos casos se suele realizar una
entrevista para observar y reconocer las actitudes y habilidades del candidato a demas de
pedirle su curriculum para conocer diversos aspectos como son su escolaridad,
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experiencia, especializacion, afinidad con el puesto, entre otras cualidades y habilidades
que el posible candidato presente, todo ello para llevar a cabo una mejor seleccién.

dentro de la Delegacion Iztapalapa.

Técnicas seguidas para la seleccion de candidatos a ocupar puestos eventuales

Técnica Si se realiza

No se realiza

Se verifican los datos del candidato.

X

Se realizan entrevistas x

Se pide Curriculum

Se hacen examenes de actitudes y habilidades del candidato

Se realiza un examen médico

Algunos aspectos que resultan determinantes para la seleccién de un candidato si el

puesto de trabajo fuera muy demandado son los siguientes:

Que el candidato cuente con los conocimientos técnicos de acuerdo al puesto de

trabajo que este solicitando.
Que el candidato tenga experiencia en puestos similares.

El tipo de recomendaciones o respaldo que traiga consigo ya sea de algun familiar,

conocido, trabajador o funcionario de la propia Delegacién.

Entre los aspectos que también fueron mencionados pero que no fueron considerados

tan determinantes en la seleccion de personal son los siguientes:

Que el candidato domine algun idioma extranjero

Su nivel de estudios y especializacion en el puesto no es un aspecto tan relevante
para la seleccibn de personal en muchos puestos, podemos decir que este
aspecto solo es importante en la seleccion de mandos medios y altos o en funcién
del perfil de puesto en el caso de que este requiera una amplia especializacion.

Las habilidades en el manejo de equipo de computo o de paqueteria afin a su
puesto solo son tomadas en consideracion para los mandos directivos, por lo cual
este no se considera como requisito indispensable para determinar la contratacion

del solicitante.

De acuerdo a lo citado por la Jefa de esta unidad, al interior de la Delegacion no existe
alguna politica que influya en la seleccién de personal, la normatividad en este aspecto es
la que determina la Jefatura de Gobierno del Distrito Federal, ya sea el propio Jefe de
Gobierno, la Secretaria de Gobierno o la Oficialia Mayor y la Asamblea Legislativa del

Distrito Federal.
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Otro aspecto importante mencionado por la titular de esta jefatura es que cuando el
personal que paso por este proceso de seleccion y una ves contratado no existe un
seguimiento de su desempefio con trabajador de esta Delegacion.

2.3 El reclutamiento de personal en la Direccién Territorial Aculco.

En la Delegacién Iztapalapa se menciona que no existe un procedimiento de
reclutamiento de personal, los posibles candidatos a ocupar puestos de tipo eventual o
como empleados de confianza se enteran da las vacantes principalmente a través de
amigos, familiares, conocidos o trabajadores de la propia Delegacion, los cuales en
muchas ocasiones se convierten en un factor determinante para la contratacion del
interesado. Los medios que se mencionaron en el cuestionario pero que ni si quiera se
consideran para el reclutamiento de personal son: periddico, Internet, bolsa de trabajo o
institucion académica. Por lo cual en la Delegacion no existen fuentes de reclutamiento de
tipo formal o que sigan un determinado procedimiento de tipo administrativo.

A la pregunta de si ¢ se recluta personal externo para ocupar mandos medios y altos en la
Delegacion?, se respondié que no, por que la mayor parte del personal que ocupa estos
puestos son empleados que a pesar de ser trabajadores de confianza tienen experiencia
en puestos similares en el sector publico, por lo cual su estancia en dichos cargos se
debe principalmente a invitaciones del propio Jefe Delegacional o a cambios de
adscripcion. Por lo tanto no existe un porcentaje importante que nos indique estos puestos
son acaparados por personal reclutado de forma externa al sector publico, pero lo que si
se menciono es que dicho porcentaje si es alto con respecto a las personas que ocupan
estos cargos que provienen de otras dependencias o instituciones de gobierno. Dentro de
este aspecto podemos destacar a la propia Coordinacion de Recursos Humanos donde
gran parte de sus directivos y jefes de unidad provienen de otras dependencias publicas.

A pesar de existir documentos donde se mencione el perfil requerido para cada puesto los
cuales son conocidos como profesiogramas, al hacer el reclutamiento de un posible
candidato no se toma como base el perfil del candidato conforme a la descripcion del
puesto asentada en dicho documento. Por lo cual menciona la titular de esta unidad que
la descripcibn de puestos no existe como factor determinante dentro del &mbito
administrativo de la Delegacién. Ademas se menciono que como parte de esto que si
existe un reglamento interno de trabajo, pero debido al poco tiempo al frente de esta
unidad, la titular desconoce como se llama. Otro documento donde se encuentra una
descripcion de puestos es el Catalogo de Puestos del Gobierno del Distrito Federal, en el
cual solo se encuentran clasificados los trabajadores de base y puestos de confianza, en
dicho documento se menciona una clasificacion por niveles los cuales van del A al C esto
tomando en cuenta el puesto que el trabajador ocupe y el otro aspecto que este
documento muestra es el salario del trabajador.

En lo referente a la planeacion de los Recursos Humanos el reclutamiento de personal no
figura como criterio para el incorporacién de personal, asi como aspectos como la
programacion, el presupuesto o las plazas que se autoricen, sino lo que si destaca para
reclutar a nuevo personal son las posibles plazas vacantes que pudieran existir en un
momento determinado.

Por ultimo como parte del proceso de reclutamiento se pregunto ¢ si se consideraba a la
induccion? A lo cual se respondié que no, por que de acuerdo con esta jefatura esto no
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esta considerado dentro del procedimiento administrativo de recursos humanos y el
personal que llega a ocupar nuevos cargos solo se presenta a laborar, por lo cual queda a
criterio del jefe inmediato si considera necesario inducir al nuevo trabajador dentro de sus
nuevas responsabilidades.

A continuacién presentamos de forma grafica como se efectia el proceso de
reclutamiento en cuanto al personal de tipo eventual y por honorarios en esta Jefatura:

Candidato

Interesado Profesiogramas
en trabajar 9
en esta
Delegacion !
|
|
|
il |
Fuentes de . /I\/Iétodos de \
Reclutamiento: Reclutamiento
i i Entrevista.
Amigos El)gz s;c;nua de Contratacion
Conocidos |:> \eacantes |:> Entrega de Eventual o por
Familiares curriculum Honorarios
Empleado
del servicio
publico \ | /
|
|
|
————————— |
Documentacion que existe, pero Catalogo de Puestos del
gue no es consideradaen la Gobierno del Distrito
contratacion Federal

2.4 La Contratacién

En el caso del sector publico la contratacion de un trabador se da de muchas formas y
esta depende se la situacion actual laboran del trabajador, la cual a lo largo de su vida
laboral dentro del sector publico puede cambiar, para lo cual dentro de los distintos
regimenes de contratacion en el cual un trabajador se puede hallar, el que constituye una
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contratacion como trabajador de base es al que todo funcionario publico aspira por que es
el que el genera la mayor cantidad de prestaciones y mas seguridad de poder ocupar una
plaza dentro del sector publico aun no siendo en su lugar actual de trabajo.

A continuacién se mencionan las distintas modalidades por las que un trabajador puede
ser contratado:

Trabajador de Base: el cual es diferenciado de a cuerdo a tipo de nomina la cual puede
ser uno o cinco, es el que tiene mayor seguridad, se encuentra sindicalizado, recibe todas
las prestaciones que otorga el Gobierno del Distrito Federal desde servicios médicos
hasta apoyos para la educacion de sus hijos, su contratacién es de tipo permanente
desde 1994 esto en el caso de la Delegacion Iztapalapa gracias a un decreto presidencial.

Trabajador de Confianza: Es también conocido como de estructura aqui encontramos a
mandos medios y superiores, lideres coordinadores, coordinadores administrativos, jefes
de unidad departamental, coordinadores, directores generales y directores territoriales.
Estos reciben un nombramiento el cual es emitido por el Jefe Delegacional y ratificado por
la Oficialia Mayor, ademds tienen que presentar la documentacién que requiera la J.U.D.
de Movimientos de Personal, su situacion laboral esta supeditada al Jefe Delegacional
quien es el quien los nombre y los puede remover libremente. Los trabajadores de
confianza no estan sindicalizados.

Trabajador por Honorarios: Este tipo de trabajador también puede ser catalogado como
de confianza dado que su contratacion solo se puede dar por ciertos periodos de tiempo
gue puede ser por tres meses, seis meses, anual o de acuerdo al trabajo por el cual fue
contratado. Principalmente esta constituido como personal de apoyo técnico o
especializado de la Delegacion del cual solo hace uso en situaciones especiales donde no
se cuenta con personal interno que pueda solucionar dichos requerimientos, este personal
constituye la partida de apoya y pude ser solicitado por alguna unidad de la Delegacion,
departamento o coordinacién, pero el Unico que puede autorizar su contratacion es el Jefe
Delegacional. La J.U.D. de Movimientos de Personal solo le solicita la documentacién
esencial para conformar su expediente. Puede

Trabajador Eventual: Este tipo de trabajadores se encuentra dividido en muchos tipos, lo
cual se debe al tipo de labor por la cual fue contratado dicho trabajador, dentro de esta
clasificacion encontramos trabajadores eventuales de tipo normal, extraordinario, por
programas y ordinario. Pueden tener contratos trimestrales, semestrales o segun el
tiempo que su labor o programa requiera para ser realizado. Este tipo de trabajadores son
a los que mas se les aplica cierto proceso de tipo administrativo en materia de recursos
humanos, ya se si llenan solicitud de empleo, pasan por una entrevista y en muchas
ocasiones si tienen que esperar un periodo de tiempo para saber si son contratados.

El Unico caso por el cual un trabajador de tipo eventual, de confianza o de honorarios
puede alcanzar la basificacion es a través de un decreto o autorizacion del Jefe de
Gobierno del Distrito Federal, ademas como dentro de la Delegacion no hay seccion
sindical y desde 1994 no hay plazas de basificacion es poco probable que los empleados
contratados bajo otros regimenes alcancen una plaza de base o permanente.

Para tener mas claro lo anterior se presenta a continuacion cada tipo contratacién que
existe en la Delegacion considerando de arriba hacia abajo cual tiene las mayores
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prestaciones y el mayor nivel de segura de conservar su empleo ante posibles cambios en
los mandos medios y superiores:

/N

Trabajadoresde Base
Personal técnico
operativo, 6mil personas

Trabajadores de Confianza
Personal de estructura, 266
trabajadores

Trabajadores por Honorarios
Partida de apoyo, 1500 empleados

Trabajadores Eventuales
3 mil eventuales

2.5 Los Cursos de Capacitacion y desarrollo.

Para la obtencion de informacion referente a este tema se consulto la Lic. Carmen Cortes
Mayen, jefa de la J.U.D. De Capacitacion y Desarrollo de Personal, la cual tiene ocho
meses al frente de esta jefatura y como experiencia previa en el sector publico participo
como supervisora en el INEGI, labora como trabajadora de confianza y se capacito
tomando un diplomado en innovacién y calidad gubernamental para dirigir esta unidad.

Funciones principales de la J.U.D. DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAL, las cuales se derivan del siguiente organigrama:
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J.U.D. DE CAPACITACION
Y DESARROLLO DE

PERSONAL
OFICINA DE OFICINA DE OFICINA DE
CAPACITACION SERVICIO SOCIAL ENSENANZA ABIERTA

Considerando el anterior organigrama la funcién principal de la J.U.D. DE
CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL es el dar seguimiento y evaluar a los
distintos programas que realicen las tres distintas oficinas que dependen de esta jefatura.

En vos de la titular de esta unidad menciono que la capacitacion es parte importante en el
logro de los objetivo y metas planteados por la Delegacion, por que a través de la
capacitacion se busca que el trabajador adquiera los conocimientos y herramientas
necesarias para lograr un desarrollo integral como servidor publico

Los cursos de capacitacion que se imparten buscan como finalidad principal mejorar los
siguientes aspectos:
- Adiestrar en el puesto que actualmente desempefian los empleados
Entrenar al trabajador para su promocién a otro puesto
Capacitarlo en nuevas técnicas o aspectos organizacionales
Para actualizar la trabajador sobre los conocimientos de su trabajo y en
concientizacion del mismo.

Esta jefatura lleva a cavo tres tipos distintos de curso cada uno enfocado a una
determinado en funcion de las necesidades de cada area, coordinacion, jefatura, unidad,
etc. Asi como los requerimientos del propio trabajador. A continuacion se presentan los
tres formatos de cursos que se realizan y un ejemplo de cada formato:

Especificos: Estos van dirigidos al personal operativo el cual esta conformado por el
personal de base de esta demarcacion.

Algunos ejemplos de estos cursos son:

Formacion de instructores.
Obras
Desarrollo del pensamiento l6gico matematico.

Genéricos: Estos también se encuentran dirigidos al personal de técnico operativo o
personal de base. Aqui encontramos dos divisiones la primera conocida como ofimatica
(informatica) donde se imparten cursos de Windows, procesador de textos: Word, hoja de
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calculo: Excel y presentaciones: Power Point. La segunda division es la secretarial donde
se dan cursos de ortografia, redaccion y parte de informatica.

Directivos: Van dirigidos a la estructura, mandos medios y superiores, donde se localizan
los lideres coordinadores, coordinadores administrativos, jefes de unidad departamental,
coordinadores, directores generales y directores territoriales. En este caso se imparten
Cursos como:

Programacion presupuestal (POA)
Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos.

25.1 Politicasy lineas a seguir en materia de capacitacion.

De acuerdo con la titular de esta unidad todo el personal tiene las mismas posibilidades
de tomar los cursos de capacitacion que se imparten, dado que esto se encuentra
reglamentado en las condiciones generales de trabajo, donde se especifica que todos los
trabajadores de base tienen derecho a la capacitacion. Con lo que respecta a la
periodicidad de los cursos antes mencionados esta se da mensualmente, mientras el tipo
de personal requerido para dar los cursos puede ser de caracter interno o externo segun
sean las necesidades o tipos de cursos que se busquen impartir y del tipo de personal
gue se tenga disponible, en caso de necesitar personal externo para impartir los cursos
por lo regular se recurre a instituciones académicas o a otras dependencias o
instituciones publicas.

Sobre la planeacion en materia de recursos humanos la jefa de la unidad menciono que si
se considera a los distintos programas de capacitacion, por que son una parte importante
en la formacion y superacién del personal que aqui labora. Para lo cual se realiza el
siguiente procedimiento:

Procedimiento para la planeacién de la capacitacion en la Delegacion | ztapalapa.
Numero de|Actividad realizada.
actividad
1 Se redliza la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).
Se contacta alas instituciones o personal que va aimpartir la capacitacion
3 Se presupuestay se autoriza
4 Se impartir la capacitacion a personal que larequiere
5 Se evalllay se da seguimiento a la capacitacion realizada.

L a Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion conocida con las siglas (DNC) es un censo
que realiza la J.U.D. DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL, durante los
meses de Octubre, Noviembre y Diciembre, el cual se lleva a cavo en todas las areas de
la Delegacion para conocer los requerimientos y necesidades de cada area de trabajo en
lo referente a cursos de capacitacion, obteniendo como resultado de dicho censo una
base para la realizacion del programa anual de capacitacion y ejercerlo el afio siguiente
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en el periodo de Enero a Septiembre, con lo que respecta al censo este es realizado por
personal de la propia J.U.D. DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL.
Ademas de esto se considera siempre para impartir cualquier curso de capacitacion los
lineamientos generales marcados por la Direccibn General de Capacitacion la cual
pertenece a la Oficialia Mayor del Gobierno del Distrito Federal.

Cumpliendo con los objetivosy metas en materia de capacitacion.

Lo que se busca en la J.U.D. DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL es
gue los cursos de capacitacion se vinculen con los requerimientos de tipo escalafénario,
para lo cual a la fecha se otorgan constancias con valor curricular por cada curso que es
tomado con el fin de que los cursos sean tomados con seriedad y se tenga un estimulo
extra para el trabajador, ademas de esto se les da un estimo extra conocido como
incentivo para capacitacion el cual es otorgado como parte del salario del trabajador por
medio de la cual puede hacer frente a gastos de transportacion a los lugares donde se
realice la capacitacion, dicho estimulo a la capacitacion es de $200.00 por curso los
cuales son otorgados de forma anticipada con respecto a la fecha con la que se realizara
el curso. Otro mecanismo que tiene por objetivo el cumplimiento de las metas en cuanto a
capacitacion se refiere es la evaluacion y seguimiento de los programas de capacitacion,
lo cual se realiza a través de la aplicacion de cedulas de evaluacion al instructor de los
cursos, al propio trabajador que es capacitado y al jefe inmediato quien fue quien solicito
el curso para sus subalternos.

Con todo lo que antes ya se menciono, lo que se busca por parte de esta jefatura es el
hacer mucho mas eficiente a esta unidad de capacitacion, para lo cual su objetivo
primordial es atender las distintas necesidades que enfrente el personal de la Delegacion,
con la prioridad de alcanzar sus objetivos y metas trazadas.

2.5.2 Intervencion sindical en materia de capacitacion.

Los trabajadores de base de la Delegacion Iztapalapa pertenecen al Sindicato Unico de
Trabajadores del Gobierno del Distrito Federal conocido también con las siglas
(SUTGDF), el cual se conformo el 14 de Diciembre de 1937. Para lo cual los trabajadores
destinan una cuota la cual es entregada por medio de la Oficialia Mayor, a cambio de ser
representados en distintas comisiones del Gobierno del Distrito Federal en las cuales
debe existir un representante sindical el cual busca defender los intereses de sus
agremiados.

Actualmente no existe una seccion sindical activa o conformada formalmente al interior de
la Delegacion por lo cual los asuntos en los cuales ingiere el sindicato se hacen a través
de un representante, con lo que respecta a las reuniones estas por lo regular se efecttan
en las oficinas centrales del Sindicato Unico de Trabajadores del Gobierno del Distrito
Federal.

En materia de capacitacion la Unica ingerencia que tiene el sindicato es a través de la
Comisiéon Mixta de Capacitacion, de la cual forma parte un miembro del sindicato el cual
buscara en todo momento mejorar y defender los intereses de los trabajadores de base
pertenecientes al Gobierno del Distrito Federal.
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Su participacion es de forma activa dentro de esta comision la cual en términos generales
se encarga de dictaminar que tan favorables o desfavorables son los posibles cursos de
capacitacion que impartan las distintas Jefaturas y Unidades de capacitacion dentro de las
distintas dependencias y delegaciones politicas del Distrito Federal.

Por lo cual hacia el interior de esta Delegacion a pesar de ser una obligacién y de existir
un estimulo econémico ($200.00) que a criterio de los jefes o superiores respectivos y de
los trabajadores el decidir si acuden a capacitarse o desatienden esta obligacién.

Considerando lo antes mencionado, se presenta esquematicamente como se desarrolla
el proceso de capacitacion dentro de la Delegacion Iztapalapa:
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Comision Mixta de Capacitacion
Jefe de Gobierno
Oficialia Mayor
Jefe Delegacional
Representante Sindican (SUTGDF)

I

Trabajadores de Necesidades J.U.D. DE
la Delegacion en materia CAPACITACION
| ztapalapa. de Y DESARROLLO
capacitacion DE PERSONAL

La Deteccion de
Necesidades de
Capacitacion
(DNC).

Cursos de capacitacion.
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CAPITULO 111

LA PROBLEMATICA DETECTADA EN LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS.

3.1 Causas y consecuencias de tener un proceso de Reclutamiento y seleccidén con
normas y politicas de caracter informal
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En lo referente al proceso de Reclutamiento, el cual como pudimos observar se desarrolla
en la J.U.D de Movimientos de Personal, se puede destacar que todo el personal que
labora en esta Delegacion ya sea de base, de confianza, por honorarios y eventual, se
entera de una vacante en esta dependencia principalmente de los siguientes medios.

Amigos

Conocidos

Familiares

Empleados del sector publico.

PN

Lo anterior es referido tanto por los propios trabajadores asi como por la titular de esta
jefatura.

Estas fuentes de reclutamiento se convierten a la vez en carta de recomendaciéon o
presentacion del interesado en ocupar el puesto, siendo esto a su vez un punto
determinante en la contratacidn o no contratacion del candidato.

No se hace una evaluacion del candidato a ocupar un cargo en la Delegacion, por lo cual
no se realizan examenes de ningun tipo que determinen las aptitudes y actitudes del
candidato, en la mayoria de los casos solo refieren los involucrados que se les realizo una
entrevista, entregaron un curriculum como parte de los requisitos para su contratacion y
en algunos casos se toma como requisito importante el contar con algun tipo de
experiencia en empleos similares y si dicha experiencia es dentro del sector publico es
mejor.

La mayoria de los trabajadores refiere que para ingresar a trabajar a la Delegacion es tal
el peso que puede tener una recomendacion o el informante de una vacante que ya uno
se considera necesario que el candidato pase por un proceso de reclutamiento, por lo cual
el trabajador se presenta directamente a laborar en su nuevo empleo, su Unico contacto
con la J.U.D de Movimientos de Personal se limita a la entrega de la documentacion
necesaria para tramites administrativos como: el dar de alta al trabajar dentro de la
nomina de el Gobierno del Distrito Federal y el armar su expediente para fines de control
interno de la propia Delegacién Este “procedimiento” es muy comun a todos niveles y
puestos, pero es mas frecuente en mandos medios y superiores donde el Jefe
delegacional tiene ingerencia directa, dado que el designa al personal que ocupara dichos
puestos, con lo cual tiene la libertad de nombrar y remover a quien desee entre sus
colaboradores mas cercanos (mandos medios y altos), por lo cual los funcionarios
publicos en estos puestos son transferidos de una dependencia publica donde conocieron
o tuvieron contacto con el Jefe delegacional a la Delegacién o provienen el sector privado,
los cuales son casos minimos, pero el Jefe delegacional o algunos de sus colaboradores
mas cercanos son los que establecen que es la persona idénea para que sea titular de
alguna area, coordinacion, jefatura u oficina dentro de esta dependencia, con lo cual el
proceso de reclutamiento no se ejecuta para los candidatos a ocupar estos cargos. Este
proceso que no considera a la J.U.D de Movimientos de Personal se expande y se
generaliza en la mayoria de las areas y oficinas de la Delegacion donde cada titular o jefe
de unidad por lo regular trae a personal de su entera confianza para que trabaje a su lado,
no importando si es apto o no para el cargo, estos trabajadores se convierten asi en el
personal de confianza de la Delegacion.
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De acuerdo a lo referido tanto por la titular de la J.U.D de Movimientos de Personal y por
los propios trabajadores eventuales, este tipo de trabajadores si pasa por un proceso de
reclutamiento mas formalizado y riguroso para su contratacién. Ademas de las fuentes de
reclutamiento antes referidas, estos llegan a enterarse de una vacante en la Delegacion a
través del periddico, lo cual hace que entren en contacto con la J.U.D de Movimientos de
Personal antes de su contratacion con el objeto de ser entrevistados, entreguen su
curriculum y sean evaluados conforme a su experiencia y conocimientos del puesto
vacante, con lo cual existe una comparacion de posibles candidatos y una evaluacion de
los mismos con el objeto de seleccionar al mas capacitado.

Derivado de lo antes mencionado, a pesar de contar con documentos que mencionen el
perfil de cada puesto como son los Profesiogramas y el Catalogo de Puestos del Gobierno
del Distrito Federal, estos pasan desapercibidos por la J.U.D de Movimientos de Personal
dado que para fines de reclutamiento de personal su intervencién solo tiene lugar cuando
se presentan vacantes en areas donde se requiere personal eventual. Con base en lo
observado estos dos catalogos solo sirven como referente de que requisitos necesita un
candidato a un puesto, que labores desempefia el ocupante del puesto a que se hace
referencia, el puesto al cual se esta haciendo referencia, asi como datos de caracter
interno como son el grupo y rama en la que se clasifica el puesto, esto con respecto los
profesiogramas. El Catalogo de Puestos del Gobierno del Distrito Federal a porta datos
como: el puesto al que se hace referencia, asi como informacién de caracter interno como
el numero de puesto, cadigo, nivel y fecha de creacién del puesto dentro del Gobierno del
Distrito Federal.

Debido a que la gran mayoria del personal que labora en esta Delegacidén no paso por un
proceso de reclutamiento y seleccion de tipo formal dentro de la J.U.D de Movimientos de
Personal, esta no tiene dentro de sus consideraciones el efectuar un proceso de induccién
del trabajador en su nuevo puestos por lo cual queda a criterio de la persona que lo
recomendd y eligié para el cargo el si lleva o no a efecto este procedimiento.

En materia de planeacion de de Recursos Humanos, el reclutamiento de personal no
figura como factor determinante para la incorporacion de personal, esto debido a que las
plazas se otorgan en funcién de las vacantes que existan en esta demarcacion.

Dentro de la seleccion de personal como se menciono en el capitulo dos solo al personal
eventual se le pide que realice una solicitud de empleo, esto con el fin de revisar datos
muy generales como son la experiencia, las cualidades del candidato para ocupar el
cargo, como pueden ser los conocimientos técnicos que el candidato tenga de acuerdo al
puesto de trabajo que pretende y las recomendaciones o los medios por los cuales se
entero de dicha vacante.

Respecto a la experiencia en el cargo de jefa de la J.U.D de Movimientos de Personal
esta es minima dado que su actual titular tiene en el puesto una antigliedad de 10 meses,
pero a pesar de ello la titular menciona que dentro de la Delegacién a ocupado dos
puestos como subdirectora y coordinadora administrativa. Podemos mencionar que el
personal con mayor antigiiedad es la gente a su cargo la cual tiene mayor antigiiedad y
experiencia en esta jefatura.

Retomando lo mencionado hasta aqui y considerando lo observado en esta investigacion
podemos destacarlos siguientes aspectos:
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a) Las fuentes de reclutamiento son de tipo informal, por lo cual no se destinan
recursos para anuncios de vacantes, solo en el caso de algunos empleos
eventuales donde se requiere gran numero de personal, si se recurre a los
anuncios en periddicos para la difusién de dicha solicitud de personal.

b) El informante, fuente de reclutamiento o el tipo de recomendacién recibida juegan
un papel determinante en la contratacion o no del solicitante.

c) Existe documentacién como son los Profesiogramas y el Catalogo de Puestos del
Gobierno del Distrito Federal que explican y describen el perfil de puesto de todos
los empleados que laboran en la Delegacion, dicha documentacion en términos
generales incluye los requerimientos de cada puesto (Profesiogramas) mientras el
Catalogo de Puestos del Gobierno del Distrito Federal, es la clasificacién de los
perfiles y niveles de cada puesto, lo cual constituye informacién importante para el
manejo de la administracion de Recursos Humanos de la Delegacién, pero este
tipo de documentos solo es tomado en cuenta como un referente de caracter
general de las necesidades y requerimientos que necesitan ser cubiertos en cada
puesto, lo cual provoca que no se considere dicha informacion como parte
importante para la seleccidén y contratacion de un posible candidato.

d) Tanto el Jefe delegacional como sus colaboradores mas cercanos son los que
deciden quienes van ha ser sus principales colaboradores con lo cual este tipo de
personal no pasa por un proceso de Reclutamiento y Seleccion dentro de esta
demarcacion.

e) Lainformalidad del proceso de Reclutamiento y Seleccion se expande en todas las
Jefaturas y areas de la Delegacion.

f) En la Delegacion Iztapalapa a pesar de existir la J.U.D de Movimientos de
Personal que entre sus funciones esta la contratacion de personal eventual, esta
no reconoce como parte importante de sus funciones el proceso de Reclutamiento
y Seleccion de personal, inclusive la titular de esta jefatura menciono que no se
recluta personal dentro de la Delegacion.

3.2 La situacion del proceso de capacitacion en la Delegacion Iztapalapa.

La titular de la J.U.D. de Capacitacion y Desarrollo de Personal hace mencion de un buen
sistema de Capacitacion de personal, el cual como se observo en el capitulo Il si se
encuentra estructurado y planificado, con el objetivo de hacerlo mas eficiente para lograr
las metas que se plantea cada area, asi como la Delegacion en su conjunto.

Por su parte los trabajadores independientemente de su situacion laboral y tipo de
contratacion mencionan en su gran mayoria haber recibido algin curso de capacitacion
dentro de la Delegacion.

Esta Jefatura busca alcanzar sus metas partiendo de tres formatos de cursos los cuales
se mencionan a continuacion y se comentan mas ampliamente en el capitulo II:
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Especificos: Estos van dirigidos al personal operativo el cual esta conformado por el
personal de base de esta demarcacion.

Genéricos: Estos también se encuentran dirigidos al personal de técnico operativo o
personal de base. Aqui encontramos dos divisiones la primera conocida como ofimatica
(informatica) donde se imparten cursos de Windows, procesador de textos: Word, hoja de
calculo: Excel y presentaciones: Power Point. La segunda division es la secretarial donde
se dan cursos de ortografia, redaccion y parte de informatica.

Directivos: Van dirigidos a la estructura, mandos medios y superiores, donde se localizan
los lideres coordinadores, coordinadores administrativos, jefes de unidad departamental,
coordinadores, directores generales y directores territoriales. En este caso el tipo de
cursos que recibe este personal tienen que ver con la responsabilidad y honestidad del
funcionario publico, asi como, los que hacen referencia al adecuado manejo operativo de
su respectivo centro de trabajo o area laboral, como pueden ser los cursos que ayuden al
adecuado manejo del presupuesto asignado.

Para determinar que tipos de cursos requiere cada jefatura, area u oficina dentro de la
Delegacion se realiza la (DNC) que es la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, la
cual constituye en términos generales la principal fuente de informacion o medio de
comunicacion de las necesidades en materia de capacitacion de todo la Delegacién, esta
se realiza por medio de un censo realizado en los tres meses ultimos del afio, una ves
realizado y evaluados los resultados del censo, se evallan las areas prioritarias a
capacitar, para proceder a presupuestar y autorizar los cursos solicitados, interviniendo en
este aspecto tanto la titular de esta jefatura asi como el Jefe Delegacional.

Una ves aprobados los cursos estos se imparten a lo largo de los primeros nueve meses
del afio siguiente a su solicitud, para lo cual se recurre tanto a personal interno el cual
tenga experiencia y conocimiento del tema o en su defecto a personal externo ya sea de
instituciones publicas o privadas, aqui es donde nos menciona la titular de esta jefatura se
localiza uno de los principales problemas en materia de capacitacion, dado que no existe
una evaluacion para los capacitadores y en el caso de los trabajadores estos solo son
evaluados por el jefe inmediato con lo cual muchas veces la informacion de si la
capacitacion impartida fue satisfactoria tanto para el trabajador y su jefe inmediato queda
en el aire.

De acuerdo a lo mencionado en el capitulo Il en términos generales los que se busca al
impartir los cursos de capacitacion es lo siguiente:

Adiestrar en el puesto que actualmente desempefian los empleados

Entrenar al trabajador para su promocién a otro puesto

Capacitarlo en nuevas técnicas o aspectos organizacionales

Para actualizar la trabajador sobre los conocimientos de su trabajo y en
concientizacion del mismo.
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Para conseguir en el trabajador un mayor interés por capacitarse esta jefatura maneja dos
tipos de incentivos una constancia con valor curricular por cada curso tomado y el
segundo es una ayuda econdémica de $200.00 para gastos de transportacion la cual es
dada antes de que se realice el curso, con lo cual a pesar de que muchos trabajadores no
acuden a los cursos estos si reciben dicha ayuda econdmica, dado que no existen
mecanismos de devolucion o descuento si el trabajador no asiste a los cursos.

Una observacion importante que se hizo por el personal de la J.U.D. de Capacitacion y
Desarrollo de Personal y que los mismos trabajadores aceptan es la apatia y la falta de
interés de muchos trabajadores por capacitarse, dado que consideran a la capacitacion
como algo que solo les quita el tiempo, ademas de ello se suma el aspecto de que si no
asisten a dichos cursos no se recibe sancién alguna por su inasistencia.

Un factor a destacar es la inexperiencia en el cargo de la actual titular de la J.U.D. de
Capacitacion y Desarrollo de Personal dado que su antigiiedad en este puesto es de ocho
meses y anteriormente fungia como supervisora en el INEGI. Es también importante
destacar que el personal a su cargo tiene mayor antigledad Yy experiencia en sus
respectivos cargos algunos alcanzando hasta los diez afios de servicio en esta
demarcacion.

En términos generales la problemética en materia de capacitacion deriva de las siguientes
consideraciones:

a) El personal que imparte los cursos de capacitacion ya sea de caracter interno o
externo no es evaluado a la conclusién del curso de capacitacion.

b) De acuerdo a la actitud presentada por algunos trabajadores los estimulos
recibidos no son suficientes, para motivarlos a que asistan a los cursos de
capacitacion.

c) El poco compromiso e interés de algunos trabajadores por superarse y tomar los
cursos de capacitacion con seriedad.

d) A pesar de la existencia de acuerdo a la titular de esta jefatura de un sistema de
evaluacion y seguimiento en materia de capacitacion, también se reconoce que
dicho mecanismo no funciona como debiera dado que los capacitadores no son
evaluados al término de los cursos.

e) Algunos trabajadores refieren que faltan cursos de capacitacion, con el fin de
desempefiar mejor su trabajo, lo cual nos indica que los canales de comunicacién
e informacion en ciertas ocasiones no son los adecuados.

f) Inexistencia de mecanismos que sancionen al trabajador que no asiste a los
cursos de capacitacion.

g) La inexperiencia de la titular en el puesto dado que tiene su primer contacto e
ingresa a esta jefatura a través del cambio de jefe delegacional.
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3.3 Causas que originan la rotacién y la movilidad del personal en la Delegacion
Iztapalapa.

Para conocer los aspectos importantes sobre la movilidad y rotacion de personal en esta
Delegacion se realizo un cuestionario, el cual se le aplico a la titular de la J.U.D. DE
EMPLEO Y REGISTRO Lic. Rosa Maria Bolafios Diego, la cual tiene una antigliedad en el
puesto de ocho meses, ademas de tener experiencia dentro del sector publico ya que fue
Jefe de Recursos Humanos en P.R.O.F.E.P.A. es contratada como trabajadora de
confianza gracias a una invitacion del jefe delegacional y se ha capacitado tomando
cursos de Relaciones Humanas.

Funciones de la J.U.D. DE EMPLEO Y REGISTRO

Para entender mejor cuales tareas se desarrollan dentro de esta jefatura a continuacion
presentamos sus principales funciones:

Definir los requerimientos de personal y programar y presupuestar la contratacion
de recursos humanos para las areas organicas de la Delegacion.

. Analizar los perfiles de puestos requeridos y mantener actualizada la informacion
de adscripciones, zonas pagadoras y ubicaciones fisicas del personal por centro
de trabajo y por cada una de las areas de la estructura orgénica autorizada, asi
como las zonas pagadoras.

Administrar y mantener actualizada la base de datos censales, registros y
expedientes de personal.

Expedir los documentos de identificacion y acreditacion de personal.

. Controlar y registrar al personal que se ha puesto a disposicion de personal para
gestionar su readscripcion o reubicacion.

. Asegurar que la estructura ocupacional de la Delegacion, por subgrupo, rama y
puesto con sus respectivos niveles salariales, estén conforme al catalogo
institucional de puestos.

. Supervisar y controlar el registro de asistencia del personal de base, lista de raya
base y eventuales por centro de trabajo.

. Formular y gestionar ante la Direccién General de Administracion y Desarrollo de
Personal, las justificaciones del registro de asistencia, incidencias, premios,
reintegros y sanciones por inasistencias y retardos.

Ejecutar el sistema estadistico de asistencia de los trabajadores de base, lista de
raya base y eventuales y registrar en el kardex la informacion relativa a la
incidencia laboral.



. Controlar y tramitar los “Documentos Mdltiples de Incidencias”, del personal de
base relativos a las prestaciones enmarcadas en las condiciones generales de
trabajo del Gobierno del Distrito Federal.

Controlar y tramitar ante las unidades departamentales de néminas y presupuesto
y pagos, los descuentos y reintegros por descuentos indebidos, asi como turnar la
documentacién a la unidad departamental de movimientos de personal.

Organizar, integrar y custodiar los expedientes, microfilms y kardex del personal
de base y lista de raya base, de la Delegacion.

. Conocer y reorientar en su caso, los recursos humanos a través de la informacion
estadistica de los indicadores de gestion (servicio, satisfaccion y desempenfio).

. Las demés funciones que expresamente le delegue la Coordinacién de Recursos
Humanos.

Las principales causas o motivos de la rotacion y la movilidad.

Antes de iniciar explicando las causas o0 motivaciones para que estos dos factores
acontezcan, es necesario hacer una distincion de ambos factores de acuerdo a las
caracteristicas particulares que presenta el sector publico:

Rotacion: la rotacion implica el alta y baja continGa de personal, causada: por el despido,
la renuncia o el termino del tiempo de duracion del contrato laboral del trabajador.
Situacién acontecida particularmente con el personal eventual.

Movilidad: Son los cambios o movimientos de personal al interior de la estructura, sin que
esto implique que el personal deje de trabajar en la Delegacion. La caracteristica principal
de esto es que el trabajador cambia de puesto o de oficina de trabajo pero sigue formando
parte de la organizacion. Situacion comunmente ocurrida con el personal de base.

De acuerdo a lo comentado por la titular de esta jefatura encontramos un alto indice de
movilidad del personal de base, como resultado de lo siguiente:

El personal de base presenta un alto indice de movilidad, en este caso el personal en
esta situacion laboral solicita su cambio de area o dependencia ante esta jefatura, pero
para que dicha solicitud se concrete se necesita que el &rea o dependencia a la que el
trabajador solicita ser adscrito solicite los servicios de personal con las caracteristica que
el trabajador cuenta 0 que de manera expresa se solicite a ese trabajador en particular.
Con lo que respecta al personal eventual el cual presenta una alta rotacion, la encargada
de esta unidad hace mencion de lo siguiente:
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El que presenta una mayor rotacion de los distintos tipos de personal en esta Delegacion
es el personal eventual debido a que este personal es contratado por periodos cortos de
tiempo que pueden ir de los tres meses y medio, a los seis meses, siendo este personal
solicitado y contratado en funcién de las necesidades requeridas de dichos servicios.

Principales causas de la movilidad del personal de base

Causas
explicitas 1. Que su centro de trabajo se encuentre cerca de su domicilio.
mencionadas | 2. Alusion a problemas de tipo personal.

por e | 3. Deseo de cambiar de ambiente de trabajo.

trabajador

Causa implita

que en| 4. Deseo de continuar o trabajar con algun jefe anterior a cual sele

muchas estima y respeta, como resultado del trato tenido para con d

ocasiones € | trabajador.

trabajador no

menciona
Principales causas de la Rotacion del personal Eventual.

1. Termino dd tiempo de duracion de su contrato laboral.
2. Cumplimiento del servicio o trabajo para € cual fue contratado.

El siguiente cuadro hace mencion a las principales causales tanto de la movilidad (para el
personal de base) como la rotacion (para el personal eventual), con el fin de observar
mejor que estos dos factores tienen caracteristicas distintas:

Considerando lo antes mencionado nos abocaremos a estudiar mas detenidamente lo
gue acontece con el personal de base el cual al solicitar un cambio de adscripcion da
como principales causas o motivos de la solicitud de su cambio los siguientes:

Como se puede observar en el cuadro anterior, son cuatro los principales motivos por los
cuales un trabajador de base solicita su cambio de centro de trabajo, siendo los tres
primeros los que se mencionan con mas frecuencia al tramitar un cambio de area o
institucion en la cual este laborando actualmente el trabajador, el ultimo es un motivo
implicito, el cual por lo regular no es mencionado, pero a decir de la titular de la J.U.D. DE
EMPLEO Y REGISTRO este en muchas ocasiones es el verdadero motivo de la solicitud
de cambio presentada por el trabajador, como consecuencia del buen trato recibido por el
jefe anterior. En el caso del personal eventual son dos las principales causas de su alta
rotacion las cuales como observamos en el cuadro son las mas comunes que se
presentan en toda organizacion que trabaja con personal de este tipo.

La rotacién y la movilidad como resultado del ascenso, demérito, cese, baja o
despido del trabajador.
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Para cambiar a una persona de puesto de trabajo se puede hacer a través de dos formas
una la ya analizada anteriormente como resultado de una solicitud expresa del trabajador
de ser cambiado de centro de trabajo y la segunda como consecuencia de un cambio de
tipo escalafonario, este tramite lo efectia el propio trabajador de base con el fin de
buscar un ascenso dentro de la estructura de la propia Delegacion. Esto se efectla a
través de la publicacion una convocatoria de un concurso abierto a todos los trabajadores
de base del Gobierno del Distrito Federal, con el fin de que los distintos interesados
compitan por un puesto disponible dentro de la propia estructura del Gobierno del Distrito
Federal, el cual a su vez les permita acceder a un mejor status laboral o ascenso, dicho
concurso consiste en un examen de aptitudes y actitudes donde el trabajador debera
justificar con conocimientos, experiencia y meritos que lo hagan acreedor al puesto en
concurso. Lo anterior constituye la forma mas frecuente de acceder aun ascenso dentro
de la propia dependencia.

En el caso del demérito de algun trabajador de la Delegacién, esto no se efectia a nivel
sector publico por la existencia del contrato colectivo de trabajo y el propio Sindicato
Unico de Trabajadores del Gobierno del Distrito Federal (SUTGDF) el cual se encarga
defender al trabajador ante tal situacion, por lo cual el trabajar solo puede ser cambiado
de puesto de trabajo o despedido, pero como resultado de una causa o motivo justificado
y comprobado.

Para efectuar el cese de un servidor publico este solo puede tener efecto a través de un
dictamen superior el cual puede ser efectuado por la Contraloria del Gobierno del Distrito
Federal, el cual deberé ser turnado al Jefe de Gobierno y al propio Jefe Delegacional para
la resolucién de dicha situacién, con lo cual la Coordinacién de Recursos Humanos de
esta Delegacion solo se encarga de acatar la resolucion que dichos 6rganos de gobierno
dictaminen.

En cuanto a las causas de bajas y despidos se pueden mencionar a las siguientes tres
como las principales, siendo la ultima la menos comun, por que de acuerdo con la jefa de
esta area es la que muy raramente se presenta:

1. Por fallecimiento del trabajador.
2. Por Jubilacion
3. Porrenuncia (es la menos comun).

En el caso de los despidos, esta es una situacion que por lo regular no acontece dentro
de esta demarcacion por la proteccion y respaldo del sindicado con la cual el trabajador
cuenta.

Para hacer mas comprensible la informacion antes mencionada a continuacion
presentamos un cuadro donde se presentan las causas y los motivos para un ascenso,
demérito, cese, baja o despido del trabajador:

Causasy motivos para un ascenso, demérito, cese, baja o despido del trabajador:
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Causa 0 motivo
Forma o politica por medio dela cual se efectia.

1. Ascenso Se efectia a través de la publicacion una convocatoria de un concurso
abierto atodos los trabajadores de base de Gobierno del Distrito Federal

2. Demérito No se efectlia dentro del sector publico
Se efectlia a través de un dictamen superior € cua puede ser efectuado

3. Cese por la Contraloria de Gobierno del Distrito Federal, el cual es
turnado al Jefe de Gobierno y al propio Jefe Delegacional para su
resolucion.

4. Bgja Es d resultado del fallecimiento del trabajador, por Jubilacién o por

renuncia del propio trabajador.

5.Despido No se efecttia con frecuenta dentro del sector publico.

3.3.1 Consecuencias del alto grado de rotacion y movilidad de personal en la
Delegacion Iztapalapa

Una ves mencionadas las causas de la movilidad y la rotacion dentro de esta
dependencia, analizaremos cuales son sus consecuencias las cuales varian en
comparacion con otras organizaciones como resultado del corto periodo de un Jefe
Delegacional (tres afios), al mando de su demarcacion politica.

El indice de movilidad y rotacion en la Delegacion.

Al preguntar a la titular de la J.U.D. DE EMPLEO Y REGISTRO si ¢se calcula de alguna
forma el grado de rotacion presentado en la Delegacion? Su respuesta fue negativa,
dando como justificacion que dicha situacién es muy variable, por que en un mes pueden
presentarse cinco cambios de area y al siguiente quince, mientras en el caso del personal
eventual se sabe que al termino de su contrato es muy raro que continué laborando en la
demarcacién, con lo cual a criterio de la entrevistada no es necesario el calculo de un
indice de rotacion por lo variable de esta situacion en cuanto a los trabajadores de base
se refiere.

Las principales motivaciones que recibe el personal.

Al cuestionar a la entrevistada sobre que hace que el personal de base solo presente un
alto indice de movilidad, pero que su rotacion sea baja y que los despidos sean muy raros
dentro de la Delegacion. ¢ Cuales son las principales motivaciones que recibe el personal
que aqui labora?

Ella respondi6é que el principal motivo que han encontrado para que el trabajador de base
del sector publico cuide y no quiera abandonar su puesto de trabajo se debe a las
distintas prestaciones a las cuales se hace acreedor como resultado de trabajar dentro del
Gobierno del Distrito Federal, entre las cuales nos menciono las siguientes:

1. Los periodos vacacionales a que tiene derecho el trabajador.
2. El aguinaldo.
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3. Los dias econdmicos.

4. El servicio de seguridad social (ISSSTE)
5. Seguro de vida.

6. Crédito para la adquisicion de vivienda.
Entre muchas otras.

La evaluacion del personal y la celebracidn de entrevistas de salida.

Dos cuestiones importantes que no se desarrollan dentro de la Coordinacion de Recursos
Humanos y que quedan a criterio del jefe inmediato son en primer lugar la celebracién de
entrevistas de salida, donde si se considera necesario averiguar las causas mas
especificas de la salida de un trabajador, solo el jefe inmediato puede realizar este tipo de
entrevista. Caso similar con la comprobacion de aptitudes del personal a su cargo donde
gueda a consideracion del jefe inmediato el aplicar alguna evaluacion para conocer el
sentir del personal, asi como evaluar su desempefio dentro de su lugar de trabajo, la otra
forma de evaluacién como ya lo vimos se da por conducto del concurso escalafénario en
el cual el trabajador busca un ascenso dentro de la estructura organizacional de la
demarcacion, con lo cual esta informacion poco trasciende a la Coordinacion de
Recursos Humanos.

La problemética de la Delegacién derivada de su nivel de movilidad y rotacion.

Por ultimo a la pregunta, de acuerdo al nivel de rotacion en la Delegacién, ¢Qué
probleméticas se han tenido? Solo se destaco una como la mas significativa, siendo la
que tiene que ver con la dificultad de integracion para desarrollar un buen trabajo en
equipo, debido a la alta movilidad de los trabajadores de base que se mueven en funcion
del jefe inmediato al cual ya conozcan o por lo corto del periodo de un Jefe delegacional,
el cual a su llegada suele cambiar a la gran mayoria del personal de estructura o
confianza de la Delegacion.

La rotacién y movilidad del personal de estructura (El caso de la Direccién General
de Desarrollo Delegacional)

Para ejemplificar mejor lo antes mencionado utilizaremos parte de la plantilla de personal
de estructura de la Direccion General de Desarrollo Delegacional, con el objetivo
demostrado el grado de rotacion y movilidad en esta area de la delegacion, para lo cual
consideraremos las siguientes variables: la denominacion del puesto y la fecha de ingreso
(antigiedad).

En la siguiente tabla se ilustran las variables antes mencionadas, las cuales analizaremos
al final de la tabla:

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS
UNIDAD DEPARTAMENTAL DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL
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CONS. | DENOMINACION DEL PUESTO FECHA DE
INGRESO
| Direccion General de Desarrollo Delegacional |
236 | DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL 16-Mar-04
237 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C”" 1-Oct-03
238 | DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROLLO DELEGACIONAL 16-Abr-04
239 | COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 1-Mar-04
240 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C”" 16-Mar-04
241 | COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-Abr- 04
2421 J.U.D. DE NORMATIVIDAD 1-Mar-03
243|J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 16-Abr-04
244 J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-Mar-04
245 | COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA 1-Feb-03
246 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 16-Abr- 04
247 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 16-Oct-01
248 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 1-May-03
249 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 16- Ene-04
250 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 16- Jun- 02
251 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 1-Jun-03
252 | J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 16-Nov-03
253|J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOSY ATENCION CIUDADANA 1-Feb-01
254 | COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA 16-Sep-02
255(J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA 1-Dic-03
256 | J.U.D. MODERNIZACION 1-Oct-02
257 | DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE 16- Mar-03
258 | COORDINACION DE POLITICASDE DESARROLLO SUSTENTABLE 1-Oct-02
259(J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION |1-Feb-04
INMOBILIARIA
260 J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 1- Oct- 03
261 | COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO |1- Mar-03
SUSTENTABLE
262 | J.U.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO | 16- Mar-04
SUSTENTABLE
263|J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL 16-Ene- 04
264 | COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 16- Mar-04
265(J.U.D. DE VINCULACION 1-MAY-03
266 | J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL 1- FEB- 02

Al observar y analizar esta plantilla, vemos como solo dos funcionarios de esta Direccion
rebasan los tres afios de experiencia en su puesto: es el caso del Lider coordinador de
proyectos “a” (247) con fecha de ingreso 16 de octubre del 2001 y del jefe de la J.U.D. del
centro de servicios y atencion ciudadana (253) quien ingreso el primero de febrero de
2001.

Solo cinco funcionarios rebasan los dos afos de antigiedad en su puesto:

CONS.

DENOMINACION DEL PUESTO

FECHA DE
INGRESO
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250 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 16- Jun- 02
254 COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA 16-SEP-02
256 J.U.D. MODERNIZACION 1-Oct-02
258 COORDINACION DE POLITICASDE DESARROLLO SUSTENTABLE 1-OCT-02
266 J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL 1- FEB- 02
Diez tienen una antigiiedad de un afio 0 mas:
CONS. | DENOMINACION DEL PUESTO FECHA DE
INGRESO
237 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“C” 1-Oct-03
242 J.U.D. DE NORMATIVIDAD 1-MAR-03
245 COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA 1-FEB-03
248 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 1-MAY-03
251 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 1-JUN-03
252 J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 16-NOV-03
257 DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE 16- MAR-03
260 J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 1- OCT- 03
261 COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO [1- MAR-03
SUSTENTABLE
265 J.U.D. DE VINCULACION 1-MAY-03

Y el resto catorce funcionarios tienen menos de un afio de antigiiedad, de acuerdo a su

fecha de ingreso:
CONS. | DENOMINACION DEL PUESTO FECHA DE
INGRESO
236 DIRECCION GENERAL DE DESARROL L O DELEGACIONAL 16-Mar-04
238 DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROL L O DELEGACIONAL 16-ABR-04
239 COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 1-MAR-04
240 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C” 16-MAR-04
241 COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-ABR- 04
243 J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 16-ABR-04
244 J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-MAR-04
246 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 16-ABR- 04
249 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 16- Ene-04
255 J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA 1-DIC-03
259 J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION|1- FEB-04
INMOBILIARIA
262 J.U.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO|16-MAR-04
SUSTENTABLE
263 J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL 16-ENE- 04
264 COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 16- MAR-04

Considerando lo que nos muestra la plantilla, observamos que los meses en que ingresan
los funcionarios a sus actuales puestos se distribuyen de la siguiente manera:

DENOMINSCION DEL PUESTO DIA |Mes de Numero |ANO DE
ingreso de INGRESO
ingresos
J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO|16 |Enero 2 2004
AMBIENTAL
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LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16 2004
J.UD. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E|[1 2004
INVERSION INMOBILIARIA Febrero

COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION|1 2003
CIUDADANA

J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL 1 2002
JUD. DEL CENTRO DE SERVICIOS Y ATENCION|1 2001
CIUDADANA

DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL |16 2004
COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 1 2004
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C” 16 2004
J.U.D. DE NORMATIVIDAD 1 |Marzo 2003
J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 16 2004
DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO|16 2003
SUSTENTABLE

COORDINACION  INTER-INSTITUCIONAL PARA EL|1 2003
DESARROLLO SUSTENTABLE

JUD. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL|16 2004
DESARROLLO SUSTENTABLE

COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 16 2004
COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 16 2004
J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 16 |Abril 2004
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16 2004
DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROLLO|16 2004
DELEGACIONAL

LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 1 [Mayo 2003
J.U.D. DE VINCULACION 1 2003
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16 |Junio 2002
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 1 2003
COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION[16 |[Sep. 2002
PUBLICA

LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C” 1 2003
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16 2001
J.U.D. MODERNIZACION 1 |Octubre 2002
COORDINACION DE POLITICAS DE DESARROLLO|1 2002
SUSTENTABLE

J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 1 2003
J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 16 |Nov. 2003
J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA 1 |Diciembre 2003

Con lo cual concluimos que los meses donde mas funcionarios ingresan son: Marzo con
nueve ingresos, Octubre con cinco, Febrero y Abril con cuatro, mientras los meses con
menor numero de ingresos son: Septiembre, Noviembre y Diciembre con uno. Todos los

ingresos se registraron el dia primero o dieciséis de los meses antes referidos.

Otro dato importante es el afio de ingreso de los funcionarios, donde encontramos que de
los treinta y un funcionarios de esta area, la distribucién de ingresos en los cuatro afios
gue se mencionan en la plantilla se presenta de la siguiente forma:
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ARo de |[Numero de
ingreso ingresos
2004 13

2003 11

2002 5

2001 2

Una vez analizada la plantilla del personal de estructura de esta Direccién y de haber visto
los demas cuadros derivados de dicha plantilla podemos destacar lo siguiente:

Solo siete funcionarios de los treinta y un analizados formaron parte del equipo de trabajo
de la anterior administracion.

Un total de veinticuatro funcionarios ingresa a trabajar a esta Direccion como resultado del
cambio de gobierno.

Esto nos arroja que alrededor del 77% de los funcionarios de esta Direccidén se incorporo
a su actual puesto como resultado del cambio actual de gobierno en la Delegacion.

Esto es algo muy recurrente en esta demarcacion recordemos que a lo largo del
desarrollo de la investigacion sea venido mencionando la antigiiedad de los diversos
funcionarios de la Coordinacién de Recursos Humanos, donde encontramos que estos
funcionarios también ingresan a la coordinacion dentro del periodo de trabajo del actual
gobierno.

También a conforme se a desarrollado esta investigacion se han aplicado cuestionarios a
diversos trabajadores y funcionarios de la Delegacion de otras Direcciones,
Coordinaciones y Areas, con el fin de ampliar mas nuestro campo de estudio, obteniendo
de la aplicacién de estos cuestionarios que el personal que alcanza un mayor grado de
antigliedad dentro de su puesto es el personal de base, mientras el personal de estructura
o de confianza, asi como el eventual son los que mayor movilidad y rotacion presentan.
Observamos que mientras un trabajador de base puede rebasar con facilidad los diez o
mas afios de antigliedad, un trabajador de confianza dificilmente alcanzara los tres afios
de antigiedad ocupando el mismo puesto.

3.4 El Grado de profesionalizacion y especializacion en la Delegacion | ztapalapa.
El personal de estructura (trabajadores de confianza)

Para conocer el grado de profesionalizacién y especializacién de los mandos medios y
superiores que laboran en la Delegacion Iztapalapa, se estudio y analizo a detalle parte
de la plantilla de personal de estructura de esta demarcacion de forma especifica la
correspondiente a la Direccion General de Desarrollo Delegacional. Antes de comenzar
dicho estudio es conveniente destacar que esta Delegacion cuenta con 266 funcionarios
los cuales conforman el personal de estructura (trabajadores de confianza), los cuales se
distribuyen en 17 distintos grupos, los cuales se mencionan en el siguiente cuadro, donde
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se describe el nivel a que pertenecen, la denominacion del puesto y el numero de plazas
gue ocupan el mismo cargo:

NIVEL DENOMINACION PUESTO No. DE
PLAZAS
47.5 JEFE DELEGACIONAL 1
44.5 DIRECTOR EJECUTIVO 6
43.5 COORDINADOR DE ASESORES 1
DELEGACIONAL
42.5 COORDINADOR GENERAL 1
41.5 DIRECTOR DE AREA"C" 17
37.5 SECRETARIO PARTICULAR JEFE 1
DELEGACIONAL
34.5 ASESOR DELEGACIONAL 3
33.5 COORDINADOR DELEGACIONAL 40
31.5 SUBDIRECTOR DE AREA "C" 22
27.5 JEFE DE UNIDAD DEPARTAMENTAL "C" 68
26.5 JEFE DE UNIDAD DEPARTAMENTAL "B" 28
25.5 JEFE DE UNIDAD DEPARTAMENTAL "A" 5
22.5 ENLACE "C" 1
21.5 ENLACE "B" 1
85.5 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS "A" 27
85.6 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS "B" 30
85.7 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS "C" 14
TOTAL DE FUNCIONARIOS 266

La estructura de la Direccién General de Desarrollo Delegacional

En el caso particular de la Direccidbn General de Desarrollo Delegacional, cuenta con el
siguiente personal de estructura o confianza.
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NIVEL | OFICINA O AREA DE TRABAJO DENOMINACION PUESTO | No. DE
PLAZAS
44.5 1. DIRECCION GENERAL DE | DIRECTOR EJECUTIVO 1
DESARROLLO DELEGACIONAL
41.5 1. DIRECCION DE PLANEACION DE
DESARROLLO DELEGACIONAL DIRECTOR DE AREA "C" 2
2. DIRECCION DE PROMOCION DEL
DESARROLLO SUSTENTABLE
33.5 1. COORDINACION DE GESTION
INTRAINSTITUCIONAL
2. COORDINADOR DE PARTICIPACION
CIUDADANA COORDINADOR 7
3. COORDINACION DE LA UNIDAD DE | DELEGACIONAL
ATENCION CIUDADANA
4. COORDINACION DE MODERNIZACION
DE LA GESTION PUBLICA
5. COORDINACION DE POLITICAS DE
DESARROLLO SUSTENTABLE
6. COORDINACION INTER-
INSTITUCIONAL PARA EL
DESARROLLO SUSTENTABLE
7. COORDINACION DE DIFUSION
CULTURAL
27.5 1. JU.D. DENORMATIVIDAD
2. JUD. DE PLANEACION
PARTICIPATIVA
3. JU.D. DE GESTION DE VENTANILLA
UNICA
4. JU.D. DEL CENTRO DE SERVICIOS Y
ATENCION CIUDADANA
5.  JU.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA
6. JU.D. MODERNIZACION
7. JU.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO | JEFE DE UNIDAD | 12
AMBIENTAL E INVERSION | DEPARTAMENTAL "C"
INMOBILIARIA
8. JU.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y
TURISTICA
9. JU.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL
PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE
10. JU.D. PREVENCION Y CONTROL DEL
IMPACTO AMBIENTAL
11. JU.D. DE VINCULACION
12. JU.D. DE PROMOCION CULTURAL
255 1. JU.D. DE PARTICIPACION | JEFE DE UNIDAD | 1
CIUDADANA DEPARTAMENTAL "A"
85.7 1. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS | LIDER COORDINADOR DE | 2
“C’ PROYECTOS "C"
85.5 1. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS | LIDER COORDINADOR DE | 6

uAu

PROYECTOS "A"
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Para apreciar como se encuentra distribuida y jerarquizada esta direccion se puede
consultar el organigrama de esta area que se encuentra en el primer capitulo. Como se
puede apreciar en el cuadro, la Direccion General de Desarrollo Delegacional cuenta con
un director ejecutivo, dos directores de area “C” como en las otras cinco Direcciones
Generales existentes en la demarcacion, también existen siete coordinadores
delegacionales al igual que en la Direccion General de Desarrollo Social, lo que las
convierte en las direcciones con mas coordinadores. Nuestra area analizada cuenta con
trece Jefes de Unidad (incluido el de la J.U.D. de Participacion Ciudadana), ocupando el
segundo lugar junto con la Director General de Obras y Desarrollo Urbano, dado que las
dos tienen el mismo numero de Jefes de unidad, la Direccién General con mas Jefes de
Unidad es la Direccion General de Administracion, por ultimo es una Direccion que
cuenta con muchos lideres coordinadores de proyectos dada su estrecha relacion con la
ciudadania en materia politica y social, siendo estas ultimas sus dos principales
prioridades.

La plantilla de personal de estructura de la Direccion General de Desarrollo
Delegacional

Una vez mencionado como se encuentra estructurada esta Direccion, a continuacion se
presentara parte de la plantilla de personal, con datos importantes para el estudio, como
son el numero de puesto, la denominacion del puesto, el titulo que ostenta el titular del
mismo, la fecha de ingreso y el nivel dentro de la estructura delegacional. Hemos decidido
omitir los nombres de los funcionarios publicos de esta Direccion por respeto a su
privacidad. La plantilla completa de esta Direccion se podra consultar en los anexos de la
investigaciéon. En la columna de titulo se manejan abreviaturas para el titulo que el
funcionario posee, para lo cual diremos el significado de cada una de ellas: M.V.Z. es
Medico Veterinario Zootecnista, LIC. es la denominacion de Licenciado, Prof. es profesor
y C. que hace alusién a los ciudadanos (sin titulo).

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS

UNIDAD DEPARTAMENTAL DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL
PLANTILLA DE PERSONAL DE ESTRUCTURA

CONS. | TITULO | DENOMINACION DEL PUESTO NIVEL |FECHA DE

INGRESO
| Direccion General de Desarrollo Delegacional |
236 |M.V | DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL 445 16-Mar-04
Z.

237 |C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C” 85.7 1-Oct-03

238 |C. DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROL L O DELEGACIONAL 415 16-Abr-04

239 |C. COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 33.5 1-Mar-04

240 |LIC |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C” 85.7 16-Mar-04

241 |LIC | COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 335 16-Abr- 04

242 |C. |J.U.D. DE NORMATIVIDAD 27.5 1-Mar-03

243 |LIC |J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 27.5 16-Abr-04
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244 . |J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 255 16-Mar-04
245 |LIC | COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA 335 1-Feb-03
246 |C. |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS"“A” 85.5 16-Abr- 04
247 |LIC |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 85.5 16-Oct-01
248 |C. |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 1-May-03
249 |LIC [LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS*“A” 85.5 16- Ene-04
250 |C. |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 16- Jun- 02
251 |C. |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS"“A” 85.5 1-Jun-03
252 |LIC [J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 27.5 16-Nov-03
253 |LIC [J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOSY ATENCION CIUDADANA 27.5 1-Feb-01
254 |LIC [ COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA 335 16-Sep-02
255 |C. [J.U.D.DE PLANEACION ESTRATEGICA 275 1-Dic-03
256 |C. [J.U.D. MODERNIZACION 275 1-Oct-02
257 |PR |DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE 41.5 16- Mar-03
OF.
258 |LIC [COORDINACION DE POLITICASDE DESARROLLO SUSTENTABLE 335 1-Oct-02
259 |C. [J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION |27.5 1- Feb-04
INMOBILIARIA
260 |C. |[J.U.D.DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 275 1- Oct- 03
261 |LIC [COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO |335 1- Mar-03
. SUSTENTABLE
262 |C. |J.UD. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO|27.5 16- Mar-04
SUSTENTABLE
263 |PR [J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL 27.5 16-Ene- 04
OF.
264 |PR |COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 335 16- Mar-04
OF.
265 |LIC [J.U.D. DE VINCULACION 27.5 1-MAY-03
266 |C. |[J.U.D.DE PROMOCION CULTURAL 275 1- FEB- 02

Para comprender mejor lo mostrado en la plantilla, a continuacién se presentaran datos
importantes obtenidos a partir de su andlisis minucioso:

En esta Direccibn encontramos siete distintos niveles como se analiza en la

plantilla.

De los 31 funcionarios que aqui elaboran, encontramos al 16 con estudios de

licenciatura o carrera técnica (M,V,Z y Profe.).

Existen 15 funcionarios que no tiene un nivel de estudios de licenciatura.

El Director General de esta area es Medico Veterinario Zootecnista.
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De los dos directores de area “C”, uno es ciudadano y el otro es Licenciado

Con siete Coordinadores delegacionales, Seis son licenciados (incluido el
profesor) y hay solo un ciudadano, con lo cual esta es la parte de esta estructura
con mayor numero de profesionales y solo un ciudadano. Esta es la tercera
categoria en importancia dentro de esta area.

Con 13 jefes de Unidad Departamental (incluido el jefe de J.U.D. de participacion
ciudadana), donde solo hay cinco licenciados y siete ciudadanos. Representando
el grupo con menor grado de profesionalizacion, a pesar de su contacto continuo
con las necesidades de la gente y la importancia de su toma de decisiones para el
desempefio eficiente de la Direccidon, es la cuarta categoria en orden de
importancia.

Existen dos coordinadores de proyecto “C” donde uno es Licenciado y el otro
ciudadano.

Ademas de existir, seis Lideres Coordinadores de proyecto “A”, donde solo dos
son licenciados y hay cuatro ciudadanos.

Los funcionarios con nivel de licenciatura representan el 52% del total en esta
Direccion. Lo que nos indica que solo la mitad de los funcionarios de esta
Direccion cuanta con estudios superiores.

La relacion existente entre fecha de ingreso y nivel de estudios.
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OFICINA O AREA DE TRABAJO FECHA DE | TITULO
INGRESO
DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL 16-Mar-04 | M.V.Z.
DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROLLO DELEGACIONAL 16-Abr-04 C.
DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE 16-Mar-03 | PROF.
COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 1-Mar-04 C.
COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 16-Mar-04 | Prof.
COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-Abr-04 Lic.
COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA 1-Feb-03 Lic.
COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE | 1-Mar-03 Lic
COORDINACION DE POLITICAS DE DESARROLLO SUSTENTABLE 1-Oct-02 Lic.
COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA 16-Sep-02 | Lic.
J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 16-Abr-04 Lic.
J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION INMOBILIARIA | 1-Feb-04 C.
J.U.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE | 16-Mar-04 | C.
J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL 16-Ene-04 | Prof.
J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 16-Mar-04 | C.
J.U.D. DE NORMATIVIDAD 1-Mar-03 C.
J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA 1-Dic-03 C.
J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 1-Oct-03 C.
J.U.D. DE VINCULACION 1-May-03 Lic.
J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 16-Nov.-03 | Lic.
J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL 1-Feb-02 C.
J.U.D. MODERNIZACION 1-Oct-02 C.
J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOS Y ATENCION CIUDADANA 1-Feb-01 Lic.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C” 16-Mar-04 | Lic.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C” 1-Oct-03 C.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16-Abr-04 | C.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16- Ene-04 | LIC.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 1-May-03 C.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 1-Jun-03 C.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16- Jun-02 | C.
LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A” 16-Oct-01 LIC.

El diagrama que a continuacién aparece muestra la informacion antes mencionada, de
una manera mas clara y util para la investigacion, donde se analiza en que oficinas existe
un mayor numero de funcionarios titulados, ademas de incluir su fecha de ingreso:

En este cuadro buscamos establecer una relacion entre la fecha de ingreso de cada
Director, Coordinador, Jefe de Unidad y Lider Coordinador de Proyectos con su nivel de
estudios para observar que tanto el actual jefe delegacional se ha preocupado por

emplear profesionales para ocupar estos cargos:

Primero nos encontramos que el actual director general es Medico Veterinario

Zootecnista.
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De los dos directores de area: el primero es ciudadano y el segundo es Profesor,
los cuales tienen su fecha de ingreso en el 2004 y 2003 respectivamente.

De los siete coordinadores delegacionales cinco tienen su ingreso en este periodo
de gobierno, solo dos continlan de la administracion anterior. De las cinco
personas designadas por el actual gobierno: la primera es ciudadana, el segundo
es profesor en los tres restantes son licenciados, mismo caso que los dos
provenientes de gobierno anterior.

De los trece jefes de unidad departamental: diez ingresan el los afios 2004 y 2003
de los cuales seis son ciudadanos, tres son licenciados y hay un profesor. De los
tres restantes dos ciudadanos ingresan en 2002 y un Licenciado ingresa en 2001.

Los dos lideres coordinadores de proyectos “C” ingresan en el actual periodo
gobierno, uno es Licenciado y el otro es ciudadano.

De los seis lideres coordinadores de proyectos “A” cuatro ingresan en esta
administracion y solo uno es Licenciado, dos provienen del anterior gobierno un
ciudadano y Licenciado.

La informacién antes mencionada nos arroja como resultado que 24 funcionarios
ingresan en esta direccion en los afios 2004 y 2003.

De 31 funcionarios solo siete provienen del anterior gobierno.

De los 24 mandos medios y superiores de esta Direccion designados en el actual
periodo de gobierno, solo 12 tienen algun titulo o licenciatura.

Con lo cual los otros 12 solo son catalogados como ciudadanos, obteniendo un
porcentaje del 50% de funcionarios publicos con nivel de licenciatura en esta
Direccion.

De los siete funcionarios provenientes de la administracién 2000-2003 solo tres
son catalogados como ciudadanos, los otros cuatro tienen nivel de licenciatura.

La especializacion de los puestos en la Direccién General de Desarrollo
Delegacional.

Al Revisar la plantilla encontramos que ésta organizada de forma jerarquica, al primer
funcionario al cual se le hace mencién es el Director Ejecutivo de esta Direccion, luego el
personal a su cargo, siendo los segundos en importancia en los dos Directores de Area,
continuando con los Coordinadores Delegacionales, siguiendo los Jefes de Unidad
Departamental para terminar con los Lideres Coordinadores de Proyectos, los cuales
estdn adscritos de acuerdo a las necesidades de cada area, siendo su ubicaciéon
apreciada en esta plantilla. Para apreciar mejor como se ha especializado cada puesto en
funcion de las necesidades de la Delegacion asi como de esta Direccion, estableceremos
la relacion existente entre los encargados de cada Direccion y Coordinacién con las
jefaturas que tienen a su cargo, observando detenidamente el nivel de estudios de cada
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funcionario, con el fin de estudiar la congruencia de la especializacion del puesto con el
grado de profesionalizacion del funcionario que ocupa este cargo.

Primero el actual Titular de esta Direccion es Medico Veterinario Zootecnista siendo que
las tareas que aqui se desarrollan tienen que ver con el andlisis y evaluacion del impacto
politico y social de las acciones gobierno y de los distintos fenémenos sociales, buscando
el didlogo, el entendimiento e integracion de los distintos grupos politicos existentes en la
demarcacion.

El Director General tienen su cargo a un Lider Coordinador de Proyectos “C” el cual solo
es catalogado como ciudadano.

CONS | TITULO | DENOMINACION DEL PUESTO NIVEL |FECHA DE
. INGRESO
236 M.V.Z. |DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL 44.5 16-Mar-04
237 C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C” 85.7 1-Oct-03

Encontramos dos Direcciones de Area: la de Planeacion y Desarrollo Delegacional y la
Direccion de Promocion del Desarrollo Sustentable:

En la primera direccibn encontramos cuatro coordinaciones delegacionales: la
Coordinacion de Gestion Intrainstitucional, la cual no tiene jefaturas de unidad a su cargo
pero si esta adscrito a su coordinacion el segundo Lider Coordinador de Proyectos “C”, la
Coordinacion de Participacién Ciudadana cuenta con tres jefaturas de unidad (siendo la
mas especializada de todas las coordinaciones). Tiene su cargo la J.U.D. de
Normatividad, de Planeacion Participativa y de Participacion Ciudadana. La siguiente
coordinacion es la de Unidad de Atencion Ciudadana donde se localiza la J.U.D. de
Gestion de Ventanilla Unica y del Centro de Servicios de Atencion a la Ciudadana.
También cuenta con los seis Lideres Coordinadores de Proyectos “A”. La Ultima
coordinacion a cargo de esta direccion de area es la de Modernizacion y Gestion Publica
donde esté la J.U.D. de Planeacion Estratégica y de Modernizacién. A continuacion se
presenta conforme a la plantilla cuales son las principales caracteristicas de este
personal:

CONS | TITULO | DENOMINACION DEL PUESTO NIVEL | FECHA
DE
INGRESO
238 C. DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROLLO DELEGACIONAL [415 16-Abr-04
239 C. COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL 33.5 1-Mar-04
240 LIC. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“C” 85.7 16-Mar-04
241 LIC. COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA 335 16-Abr- 04
242 C. J.U.D. DE NORMATIVIDAD 27.5 1-Mar-03
243 LIC. J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA 27.5 16-Abr-04
244 C. J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA 25.5 16-Mar-04
245 LIC. COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA 335 1-Feb-03
246 C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 16-Abr- 04
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247 LIC. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 16-Oct-01
248 C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 1-May-03
249 LIC. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 16- Ene-04
250 C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 16-Jun- 02
251 C. LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS“A” 85.5 1-Jun-03
252 LIC. J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA 27.5 16-Nov-03
253 LIC. J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOSY ATENCION CIUDADANA 27.5 1-Feb-01
254 LIC. COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA [33.5 16-Sep-02
255 C. J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA 27.5 1-Dic-03
256 C. J.U.D. MODERNIZACION 27.5 1-Oct-02

De los 19 integrantes de esta Direccion de Area: diez solo ostentan la designacion como
ciudadanos y los nueve restantes si tienen algun titulo que los respalde

Solo cuatro funcionarios contindan a pesar del cambio de Gobierno un Lider Coordinador
de Proyectos “A”, el Jefe del Centro de Servicios y Atencién Ciudadana, el Coordinador de
Modernizacion de la Gestion Publica y el Jefe de Unidad Departamental de
Modernizacion. Lo anterior muestra que a pesar de que ésta es la Direccion con mayor
cantidad de puestos a su cargo, es también la Direccion de area con mayor grado de
especializacién en cuanto puestos se refiere, pero su numero de funcionarios sin titulo es
mayor a los que cuentan con este, ademas de sufrir 15 cambios con la actual
administracion.

La siguiente direccion de area en la que se divide esta Direccidbn General es la de
Promocion del Desarrollo Sustentable, la cual cuenta con tres coordinaciones
delegacionales: en la Coordinacion de Politicas del Desarrollo Sustentable se localizan
dos jefaturas: la J.U.D. de Proyectos de Desarrollo, Impacto Ambiental e Inversion
Inmobiliaria y la de Promocidn Industrial y Turistica. La segunda Coordinacion es la Inter-
institucional para el Desarrollo Sustentable que tiene su cargo la J.U.D. del hace Inter-
institucional para el Desarrollo Sustentable y la de Prevencion y Control del Impacto
Ambiental y en la dltima coordinacion de area es la de Difusion Cultural donde estan las
J.U.D. de Vinculacion y de Promocién Cultural. En el siguiente cuadro se muestra tal y
como esta en la plantilla de estructura de esta Direccion:

CONS. [ TITULO | DENOMINACION DEL PUESTO NIVEL | FECHA DE
INGRESO

257 PROF. DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE 41.5 16- Mar-03

258 LIC. COORDINACION DE POLITICAS DE DESARROLLO SUSTENTABLE 33.5 1-Oct-02

259 C. JU.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION |27.5 1- Feb-04
INMOBILIARIA

260 C. J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA 27.5 1- Oct- 03

261 LIC. COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO|335 1- Mar-03
SUSTENTABLE

262 C. JU.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO|27.5 16- Mar-04
SUSTENTABLE

263 PROF. |JU.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL 27.5 16-Ene- 04

264 PROF. | COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL 33.5 16- Mar-04

265 LIC. J.U.D. DE VINCULACION 27.5 1-MAY-03

266 C. J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL 27.5 1- FEB- 02
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De los diez integrantes de esta direccion de &rea solo cuatro no cuentan con titulo
universitario. Mientras tanto solo dos funcionarios ingresaron en el 2002 el Coordinador de
Politicas del Desarrollo Sustentable y el Jefe de Unidad de Promocion Cultural. Esta es la
coordinacion con menor grado de especializacion con respecto al nimero de puestos con
los que cuenta.

En sintesis podemos destacar los siguientes aspectos una ves concluidos: el estudio y el
analisis de la plantilla de personal de estructura de la Direccion General de Desarrollo
Delegacional:

Solo siete funcionarios contindan de la administracidbn anterior, cinco con una
antigliedad de dos afios y dos con una permanencia en su cargo de tres afos.
Con lo cual veinticuatro funcionarios ingresan con el nuevo gobierno, diez con mas
de un afio de experiencia y catorce con menos de un afio de antigiiedad en su
puesto. Datos obtenidos de un total de treinta y un funcionarios estudiados. Lo
cual nos arroja un 77% de promedio de ingresos en esta Direccion en el actual
periodo de gobierno.

De los 24 mandos medios y superiores de esta Direccion designados en el actual
periodo de gobierno, solo 12 tienen algun titulo o Licenciatura. Con lo cual los
otros 12 solo son catalogados como ciudadanos, obteniendo un porcentaje del
50% de funcionarios publicos con nivel de licenciatura en esta Direccidén. Mientras
de los siete funcionarios provenientes de la administracion 2000-2003 solo tres
son catalogados como ciudadanos y los otros cuatro tienen nivel de licenciatura.

De nuestro analisis se obtuvo que esta Direccion se encuentra dividida en siete
distintos grupos o &reas de trabajo las cueles cuentan con un director, un
coordinador, un jefe de unidad o un lider coordinador de proyectos a su cargo.
Encontrando los siguientes funcionarios en dichos cargos:

A) UN DIRECTOR EJECUTIVO.

B) DOS DIRECTORES DE AREA “C”

C) SIETE COORDINADORES DELEGACIONALES

E) DOCE JEFES DE UNIDAD “C”Y UNO DENOMINACION “A”
F) DOS LIDERES COORDINADORES DE PROYECTOS “C”
G) SEIS LIDERES COORDINADORES DE PROYECTOS “A”

De los 31 funcionarios estudiados, encontramos a 16 con estudios de licenciatura
o carrera técnica (M,V,Z y Profe.) lo que indica un porcentaje del 52% de
funcionarios con estudios de licenciatura. Mientras en esta Direccidén existen 15
funcionarios que no tiene un nivel de estudios de licenciatura, que nos da el
restante 48% de funcionarios en esta situacion.

De acuerdo al analisis por puesto de trabajo llegamos a las siguientes
observaciones:

a) El Director General de esta area es Medico Veterinario Zootecnista. Siendo
que las tareas que se desarrollan en esta Direccion son de indole politico y
social, ademas de que debe de contar con un gran poder de negociacion
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para entablar conversaciones con los distintos grupos politicos y sociales
que existen en la demarcacion

b) De los dos directores de area “C”, uno es ciudadano y el otro es
Licenciado, tienen su fecha de ingreso en el 2004 y 2003 respectivamente.
Siendo estos dos funcionarios los que ocupan las Direcciones de Area: de
Planeacién y Desarrollo Delegacional y la Direccion de Promocién del
Desarrollo Sustentable: En la primera encontramos a 19 integrantes: diez
solo ostentan la designacion como ciudadanos y los nueve restantes si
tienen algun titulo que los respalde. Demostrando que a pesar de que ésta
es la Direccién con mayor cantidad de puestos a su cargo y ser la Direccion
de area con mayor grado de especializacion en cuanto puestos se refiere,
es también la que tiene el mayor niumero funcionarios sin titulo, ademas
de sufrir 15 cambios con la actual administracion. La segunda Direccién es
la de Promocion del Desarrollo Sustentable que cuenta con diez
integrantes de los cuales solo cuatro no cuentan con titulo universitario,
mientras los seis restantes estudiaron alguna Licenciatura. Mientras tanto
solo dos funcionarios ingresaron en el 2002 Esta es la coordinacién con
menor grado de especializacion con respecto al nUmero de puestos con los
gue cuenta (10).

c) Existen siete Coordinadores delegacionales, Seis son licenciados (incluido
el profesor) y hay solo un ciudadano, con lo cual esta es la parte de esta
estructura con mayor numero de profesionales y solo un ciudadano. cinco
tienen su ingreso en este periodo de gobierno, solo dos contindan de la
administracion anterior. De las cinco personas designadas por el actual
gobierno: la primera es ciudadana, el segundo es profesor y los tres
restantes son licenciados. Los dos provenientes de gobierno anterior tienen
nivel de licenciatura.

d) Con 13 jefes de Unidad Departamental (incluido el jefe de J.U.D. de
participacion ciudadana), donde solo hay cinco licenciados y siete
ciudadanos. Representando el grupo con menor grado de
profesionalizacién. Encontramos que diez ingresan el los afios 2004 y 2003
de los cuales seis son ciudadanos, tres son licenciados y hay un profesor.
De los tres restantes dos ciudadanos ingresan en 2002 y un Licenciado
ingresa en 2001

e) Los dos lideres coordinadores de proyectos “C” ingresan en este periodo
de gobierno uno es Licenciado y el otro ciudadano.

f) Ademés de encontrar a seis lideres coordinadores de proyectos “A” cuatro
ingresan en esta administracion y solo uno es Licenciado, dos provienen
del anterior gobierno un ciudadano y Licenciado.

§ Como resultado de los puntos antes mencionados podemos destacar que en esta
Direccion presenta un alto porcentaje de rotacion de personal, con un 77% de
cambios en la actual administracion, ademas de que solo un poco mas de la mitad
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de sus funcionarios cuenta con titulo universitario, lo cual representa el 52% del
personal de esta Direccién. Se encontr6 que la Direcciones de Area: de
Planeacion y Desarrollo Delegacional es la que tiene mayor especializacion en
cuanto a puestos con 19 puestos a su cargo, pero también cuenta con el menor
numero de profesioncitas dentro de sus filas, esto con respecto a su homologa la
Direccion de Promocion del Desarrollo Sustentable. Por ultimo observamos que
conforme se va descendiendo dentro de la estructura jerarquica de esta Direccion
encontramos también un descenso en el grado de profesionalizacién de los
funcionarios que ocupan estos cargos, principalmente las Jefaturas de Unidad
Departamental, con 6 licenciados y 7 ciudadanos y los Lideres coordinadores de
proyectos con 5 ciudadanos y solo 3 licenciados.

Con lo que respecta en un resto de la Delegacion, en el caso especifico de los
funcionarios entrevistados de la coordinacion de recursos humanos éstos
mencionan contar con estudios universitarios, esto en el caso de las J.U.D. de
movimientos de personal, ademas de la J.U.D. de Empleo y Registrd. Destacando
gue a pesar de su poco tiempo al frente de estas jefaturas cuentan con
experiencia administrativa en este campo debido a su experiencia dentro del
sector publico en areas similares, mientras la titular de la J.U.D. de capacitacion
también tiene menos de un afio en su cargo pero ademas no cuentan con
experiencia previa en materia de capacitacion, solo ha tomado algunos cursos
sobre el tema.

Derivado de los cuestionarios aplicados a los trabajadores de base hemos
encontrado que es en esta categoria donde se permite alcanzar un mayor grado
de especializacion y profesionalizacion en los puestos dado en los trabajadores
pueden alcanzar con cierta facilidad en los diez afios de antigiiedad en un mismo
puesto, lo que les permiten a la ves de tener un mejor conocimiento de su labor,
también obtener una capacitacion mas especifica y especializada de acuerdo al
trabajo que estan desarrollando.

El factor a destacar es que sélo cuando realmente se necesita personal muy
especializado como pueden ser ingenieros o técnicos los cuales no se pueden
sustituir por personal que tenga sélo un somero conocimiento de la labor en este
caso si se recurre personal especializado. Mientras en caso contrario existe cierta
tolerancia para contratar a gente que solo tenga una cierta idea de la labor que
desarrollara sin importar el titulo que ostenten.
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CAPITULO IV

COMO MEJORAR EL PROCESO ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HUMANOS

4.1 Consideraciones necesarias para la adecuada seleccion y reclutamiento del personal

Antes de hacer mencion a estas propuestas e ideas en el caracter general las cuales
pueden aplicarse en la coordinacion de recursos humanos de esta delegacion es
conveniente precisar que en el presente estudio de caso, hemos encontrado una
estructura bien delimitada donde cada jefatura de unidad tiene un niumero de funciones
determinadas, pero a pesar de ello su injerencia en materia de seleccion y reclutamiento
del personal es minima, la tarea primordial de estas J.U.D. es mas bien del caracter
operativo por lo cual no existe una planeacion, investigacion cifras con informacion nueva
que permita contar con una mejor administracion de recursos humanos, considerando el
corto del periodo de un jefe delegacional (tres afios, siendo a partir de 2006 de seis afios).
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Planeacién de recursos humanos

a)

b)

d)

f)

Es necesario que el jefe delegacional consulte y tome en consideracion la opinién
de la coordinacion de recursos humanos y de las J.U.D. integrantes de esta
coordinaciéon como es el caso de la J.U.D. de movimientos de personal para la
seleccion de sus principales colaboradores (personal de estructura). Para lo cual
se hace la siguiente recomendacion. Escuchar y tomar en cuenta las propuestas
de mandos medios y superiores en materia de recursos humanos para una buena
planeacion a través de juntas mensuales con el coordinador de recursos humanos
y trimestrales con el jefe delegacional.

Que al término del periodo del gobierno se haga una evaluacion a los funcionarios
gue desean seguir laborando en la delegacién para que con base en sus
resultados y su experiencia se conforme un expediente e incluya un curriculum del
funcionario, cual sea turnado al nuevo jefe delegacional para que evalle en
conjunto con la coordinacion de recursos humanos con el fin de decidir la
continuidad del funcionario en su puesto o su posible promocién.

Consideran la seleccion y el reclutamiento de personal externo al sector publico
como puede ser el tener presente la contratacion de egresados de las
universidades e institutos tecnoldgicos o proveniente del sector privado, teniendo
en cuenta factores importantes como son: el nivel de estudios, experiencia laboral,
el conocer el funcionamiento de la delegacion aparte de realizacién el servicio
social en alguna de sus areas y el haber trabajado como empleado eventual.

Es necesaria la programacion para la contratacion del personal eventual la cual
puede desarrollarse de la siguiente forma. Una vez iniciado el periodo gobierno se
debe tratar de conocer los distintos programas y areas, en las cuales se pueda
detectar requerimientos de personal, debido a factores encontrados en los
programas de caracter emergente, para que a partir del trabajo en conjunto con las
areas en cuestion se conozca cuanto personal de tipo eventual se puede llegar a
requerir y estimar los costos que representaria para la delegacion su posible
contratacion.

Mucho de lo que se haga en materia de planeacién dependerd en gran parte del
establecimiento de adecuados canales de comunicacion como puede ser a través
de los registros e informes regulares de los trabajos desarrollados por el personal
de la delegacion, los cuales deberan ser enviados a la coordinacién de RH, para lo
cual se requiere el establecimiento de politicas y normas que establezcan la
necesidad de informacién y evaluacién del personal de las distintas &reas, para
qgue dichos informes sean turnado y evaluados por el &rea de recursos humanos.

Para eficientar las labores llevadas a cabo dentro de la coordinacion de recursos
humanos es necesaria la realizacién de un inventario de los recursos humanos
con que cuenta esta dependencia con el objetivo de contar con cifras actualizadas
que permita tener un conocimiento del personal que labora en la Delegaciéon en
sus distintas categorias como son: el personal de base, de confianza o estructura,
por honorarios y eventual. La informacién arrojada por dicho inventario permitiera
un mejor control y coordinacion del personal que labora en la delegacion, ademas
de constituir un referente importante de las necesidades futuras de personal.
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g) Asimismo del andlisis adecuado de los puestos dependera el que surjan nuevas
jefaturas, areas, coordinaciones y direcciones. Con lo cual se generard la
especializacién de algunos puestos, los cuales como resultado de ese andlisis
resultante daran una mejor atencién ciudadana.

h) Se debe evaluar si realmente existe la igualdad de oportunidades para la
promocién o ascenso dentro de la estructura jerarquica de la delegacién, con el fin
de darle la oportunidad a todos los trabajadores que con base en sus meritos y
resultados puedan alcanzar mejores posiciones dentro de la estructura jerarquica
de esta Delegacion. Para lo cual se debe establecer canales de comunicacion que
permita informar sobre las posibles oportunidades que se presentan a través de la
convocatoria del concurso para la promociébn de puestos. Siendo dichos
promociones ajustadas a criterios de caracter justo, transparente, con base en los
conocimientos y habilidades de cada trabajador.

Seleccion de personal

Con la seleccién se busca permitir determinadas capacidades como son: conocimientos,
habilidades y experiencia de los aspirantes a ingresar a un determinado puesto dentro del
estructura delegacional. Considerando esto podemos destacar las siguientes propuestas:

a) Es necesario que la seleccion de un candidato a un puesto se eventual o
de confianza, se base mas en criterios que consideren el nivel académico,
las aptitudes y actitudes, la experiencia laboral y el conocimiento del puesto
de trabajo solicitado por parte del candidato como variables determinantes
para la contratacion del trabajador. Para lo cual es necesario dejar atras
criterios poco transparentes e ineficientes en cuanto a seleccion de
personal.

b) Se necesita que en los puestos claves para el funcionamiento de la
Delegacion (personal de estructura) existan al menos dos posibles
candidatos con el fin de seleccionar al que mejor cubra los requerimientos
gue el puesto demanda.

c) Es de vital importancia que se tomen en cuenta los profesiogramas y el
Catdlogo General de Puestos del Gobierno del Distrito Federal, para
conformar perfiles de puesto actualizados con los cuales se pueda conocer
los requerimientos que todo posible candidato necesita cubrir para ocupar
un determinado puesto dentro del estructura delegacional.

d) En la medida de las posibilidades de esta coordinacién ante las posibles
dudas que puedan existir para la contratacion de un candidato, como
puede ser la presentacion de un curriculum el cual contenga datos poco
creibles, existe la posibilidad de que esta coordinacién pueda verificar la
veracidad de los datos que se asientan en dicho documento, esto se puede
hacer por medio de la revision del expediente laboral del trabajador si este
ha trabajado con anterioridad dentro del sector publico o por conducto de
alguna llamada telefénica y pidiendo referencias a algun jefe anterior.
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e) Toda seleccion de personal implica la consecucién de un proceso en cual si
no es seguido conforme a lo establecido se corre el riesgo de hacer una
mala seleccion de personal, con lo cual se generaran pérdidas de tiempo y
costos para la delegacién como resultado de un proceso poco claro.

Se hace mencion en términos generales de los principales pasos que debe seguir esta
coordinacion para una adecuada seleccion de personal pueda llevar a la Delegacion a
tener un funcionamiento mas eficiente:

f)

La aplicacion de examenes de acuerdo a las caracteristicas del puesto solicitado.
El llenado de una solicitud de empleo sin importar el tipo de recomendaciones que
presente el interesado a ocupar un puesto dentro de la Delegacion.

Consideren de realizacion de pruebas empleo dependiendo el puesto de trabajo,
con el objetivo de conocer las actitudes o habilidades, el interés vocasional u
ocupacional y la personalidad del individuo analizado.

Considerar las referencias a las que hace mencion el candidato, pero sin que
éstas lleguen a convertirse en el determinante principal de la contratacion o no
contratacion del interesado.

Una vez colocado en su nuevo puesto el trabajador debera ser sometido a un
periodo de vigilancia con el fin de evaluar su desempefio laboral y conocer su
estado de animo como resultado de sus nuevas labores.

Por dltimo dentro del periodo de asimilacion del empleado dentro de la
organizacion, este periodo debe buscar la participacion continua del nuevo
trabajador en las labores de equipo y el trabajo conjunto con el fin de lograr los
objetivos planteados por su respectiva area

con base en los profesiogramas y el Catadlogo General de Puestos del Gobierno
del Distrito Federal ya actualizados se deben definir exactamente los criterios y las
exigencias de cada puesto de trabajo.

Reclutamiento de personal.

Esto constituye la primera fase del proceso de ingreso y tiene por objetivo captar a los
aspirantes a ingresar a esta Delegacion.

a) Aqui es importante la evaluacion del personal subalterno a los mandos
superiores los cuales en un momento determinado puedan ser
considerados a ser los sucesores o relevos de sus actuales jefes.



109

b) Se puede recurrir al reclutamiento de personal de tipo eventual o a gente
recién egresado de universidades con institutos tecnolégicos considerando
Sus conocimientos y su experiencia.

c) En materia de investigacion se debe evaluar la disponibilidad de candidatos
para cada puesto en funcién de la capacidad, conocimientos y experiencia
de los candidatos.

d) El siguiente cuadro constituye una opcién que permitira la facil evaluacion
de los funcionarios que en un momento determinado pueden ser
considerados para su promocién dentro de la estructura delegacional, lo
cual puede constituir una oferta interna de trabajo:

Grafica de Reemplazo de Mandos Medios y Superiores.
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DIRECTOR
EJECUTIVO

Nombre Al2

DIRECTOR DE AREA "C” DIRECTOR DE AREA "C”

Nombre A2
Nombre B/3

Nombre B/1

COORDINADOR
DELEGACIONAL
Nombre A/l

COORDINADOR
DELEGACIONAL

Nombre C/2

Nombre
Nombre

COORDINADOR
DELEGACIONAL

A/l
B/1

COORDINADOR
DELEGACIONAL
Nombre B/3

JEFE DE UNIDAD

JEFE DE UNIDAD

JEFE DE UNIDAD

JEFE DE UNIDAD

DEPARTAMENTAL DEPARTAMENTAL DEPARTAMENTAL DEPARTAMENTAL
"c" "c" "c" "c"
Nom. Al2 Nom. A/l Nom. B/2 Nom. B/3
Nom. Cla
Llave.

A. Pro movible Ahora
B. Requiere Desarrollo
C. No apto para € puesto.

Eal SN

En los cuatros donde aparecen dos nombres estos representan a los candidatos que
pueden ser reemplazados.

Desempefio excelente.

Desempefio por arriba del promedio
Desempefio aceptable.

Desempefio inaceptable.

Induccion.

a) Es necesario en todo funcionario ingrese a esta delegacion en una informacion de
aspectos cuantitativos y cualitativos de caracter general de la demarcacion, como
puede ser: su historia, sus actividades o campo de accion tanto propio como de la
delegacion, asi como el conocer las distintas problematicas actuales que enfrente

la delegacion.

b) Que sea obligatoria la induccion de tipo interno, donde el jefe inmediato
proporcioné informacion de cuéles son las funciones de la delegacion, su area de
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trabajo y cuales seran los departamentos con los cuales tendra mayor contacto
para la consecucion de su trabajo.

Capacitacion:

a)

b)

d)

e)

Un primer objetivo de caracter general debe ser la busqueda de mecanismos para
la evaluacién de los encarcelados de por tierra los cursos de capacitacion como
puede ser:

El tener presente que la institucion o escuela de donde proceso de el capacitador
(la antigliedad de la institucién, el renombre de la institucién y la experiencia del
capacitador, asi como su manejo del tema).

La experiencia y los conocimientos en el capacitador en el tema (a través de una
entrevista y si es posible de una evaluacion aplicada al capacitador antes de que
imparta su curso)

Hacer que se cumpla con la obligatoriedad de los cursos de capacitacion, no
otorgando los estimulos econémicos a los cuales tiene derecho el trabajador por
este concepto y si contemplando la posibilidad de descontar un dia del sueldo al
trabajador que no acuda los cursos de capacitacion.

Contemplar la posibilidad de hacer encuestas entre los trabajadores al término de
los cursos de capacitacién para conocer su sentir con respecto a la capacitacion
recibida, asi como conocer aspectos como la comprension de la informacion
recibida y lo adecuado de los cursos en funcion de su trabajo.

Con el fin de eficientar la capacitacion, los programas y cursos de llevan a efecto,
hacemos mencién de los siguientes aspectos que pueden ayudar a la J.U.D. de
Capacitacion a la consecucion de sus objetivos:

La realizacion de entrevistas con los instructores para solicitarles sus
requerimientos y su material de trabajo que necesitaran para impartir el
curso correspondiente.

La elaboracion de un informe diario de actividades y de material ocupado.
La evaluacion del expositor para saber: la calidad de la exposicion, el
dominio del tema, la motivaciébn al impartir el tema, el respecto y la
puntualidad, entre otros aspectos importantes.

La evaluacion de los trabajadores en materia de conocimientos y de los
objetivos alcanzados con el curso.

La adecuacién del curso de acuerdo a las caracteristicas del trabajo que el
funcionario desempeiie.

gue el expositor demuestre el interés por el tema que imparte.

el siguiente formato constituye una alternativa para la mejor evaluacion de la
capacitacion, a través de la evaluacion de los capacitadores:
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Objetivo | Objetivos | Temario Técnicas |Material |Evaluacion [ Num. | Num. | Requisitos
General |especificos de didactico De De
instruccion. horas | partic
Objetivos | Contenido
Del especificos |del Curso
Curso por Tema

Observaciones:

f) uno de los objetivos basicos que se debe perseguir en materia de capacitacion es
la busqueda constante de capacitar al trabajador con ideas creativas para que el
trabajador se encuentre a gusto y altamente receptivo durante el desarrollo del
curso, por lo cual hacemos en las siguientes consideraciones:

Es necesario estimular al trabajador por medio de la recomendacion de
lecturas, textos, manuales, esquemas, diagramas, gréaficas, pizarrén.

El observar video grabaciones, cintas de audio, maquetas

El realizar tours y visitas

El llevar a cabo pruebas de laboratorio como son: el entrenamiento son
revisados considerar la realizacién de casos practicos.

Rotacion y movilidad

a)

b)

Dentro de estos dos aspectos es necesario contar con una base de datos
donde se conozcan las altas y bajas de trabajadores por mes. Mencionando
cuantas son de personal eventual, de estructura, de base y por honorarios.

Dentro de la conformacion de la base datos se debe considerar también
informacion estadistica importante como puede ser: ¢cuales son las causas
principales que llevan a un trabajador el realizar sus tramites de cambio de
area o centro de trabajo? Dicha informacion debe contener el nUmero de casos
exactos que pidieron su cambio por el mismo motivo. El objetivo de contar con
esta base de datos ayudara a la coordinacion de Recursos Humanos en la
obtencién de informacion que le permita conocer las causas precisas de
porque el personal de base presenta un alto indice de movilidad, servird
también para la estimacion de costos derivados de estos cambios de personal,
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se conocera de forma exacta si existe algun periodo de tiempo donde el
personal presente un mayor indice de movilidad.

c) Se deben calcular los indices tanto de rotacion como de movilidad de la
Delegacion dado que de ellos se puede derivar informacién importante para
una mejor plantacion y una mayor optimizacion de los recursos humanos
existentes.

d) Es conveniente hacer una estimacion de costos de acuerdo a los indices de
movilidad y de rotacion presentados.

e) Se debe evaluar el posible cambio de acuerdo a lo mencionado en las
solicitudes de cambio, poniendo especial atencién en que tengan sustento en
necesidades serias del trabajador para solicitar un cambio de area, no
permitiendo que los caprichosos de tipo personal determinen una decision que
acarrea costos y genera inestabilidad al interior de la organizacion.

f) Tratar de fomentar la conformacion de equipos de trabajo con el fin de
propiciar un ambiente adecuado de trabajo y evitar el descontento asi como la
movilidad del trabajador. Esto se puede lograr por medio de talleres que
busquen mejorar la comunicacién entre los integrantes de un mismo
departamento y de cursos que fomenten el trabajo conjunto.

g) Como se mencion6 antes la movilidad del personal no se debe presentar como
resultado del capricho del trabajador, sino debe ser el resultado del estudio y la
evaluacion del trabajador, con el fin de resignar puestos de trabajo de acuerdo
a las siguientes consideraciones:

Mejorar la estructura organizacional.

Obtener més eficiencia mediante la asignacion de puestos que
maximicen las capacidades individuales.

Puede ser el resultado de ajustes en las politicas de operacion.

h) En este mismo orden de ideas se debe considerar tres aspectos muy
importantes para la promocién de un funcionario publico:

Consideraciones de méritos y habilidad.

Antigtiiedad y experiencia en el cargo.

De acuerdo a las politicas prevalecientes en el sector publico
(actualmente concursos de plazas)

En este Gltimo aspecto y en gran parte de lo aqui mencionado es considerado por la
nueva ley del servicio publico de carrera, la cual busca la profesionalizacién de los
funcionarios publicos por medio de mecanismos transparentes y que den la
oportunidad al servidor publico de tener un empleo permanente como resultado de su
esfuerzo y trabajo honesto.

Este aspecto se ampliara y analizara en nuestro siguiente apartado dedicado a la Ley
del servicio Publico de Carrera.
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4.2 El servicio civil de carrera como solucion al problema de la rotacién y
movilizacién del personal.

Uno de los grandes cambios que ha habido como resultado del cambio de gobierno a
nivel federal y como resultado de los primeros gobiernos locales elegidos por el voto
popular en el Distrito Federal han sido los cambios en cuanto a la administracién publica,
la cual trata de romper con los viejos esquemas de tipo partidista y de estructuras
cerradas donde solo tienen cabida los allegados al partido en el poder, prueba de ello es
el intento que esta haciendo el Gobierno del Distrito Federal con esta nueva Ley del
Servicio Publico de Carrera de la Administraciéon Publica del Distrito Federal, la cual busca
esquemas administrativos en materia de recursos humanos mas abiertos, incluyentes y
transparentes donde la funcion publica sea de caricter mas transparente y de acceso a
profesionales no de acuerdo a intereses de tipo personal o partidista sino como resultado
de la evaluacion, capacitacion y especializacion continua del funcionario publico. Pero
debido a lo resiente de la ley y de lo lento se suele ser la entrada un operacion de toda
nueva norma hoy no se ven resultados en cuanto a esta nueva normatividad en materia
de recursos humanos.

En la parte final de los cuestionarios aplicados al personal entrevistado para la
elaboracion de esta investigacion se contemplo el formular una pregunta en la cual el
funcionario mencionaria si conocia algo relativo al servicio publico de carrera, si en la
Delegacion ya habia comenzado a funcionar el servicio publico de carrera y si tenia
conocimiento de la ley que hace referencia a este tema, siendo su respuesta en la
mayoria de los casos negativa, mientras que solo algunos tenian el conocimiento vago de
la existencia de esta ley pero solo a nivel federal y no dentro del ambito local, caso similar
acontecio con el resto de los trabajadores de la Delegacién a los cuales se les hizo la
misma pregunta a la cual la gran mayoria respondié tener un desconocimiento total de
esta ley. Lo cual nos trae como consecuencia que de la fecha de expedicion de la Ley del
Servicio Publico de Carrera de la Administracion Publica del Distrito Federal por la
Asamblea Legislativa del Distrito Federal el 28 de abril del afio 2000, publicada en la
Gaceta Oficial el 13 de junio siguiente, al afio actual 2004 la difusién de la presente ley
entre los funcionarios publicos a sido nula. Con lo cual esperemos que dicha situacion
mejore por el bien de la ciudadania y de los propios funcionarios.

Cronolégicamente la ley entro en vigor de la siguiente manera: los Titulos Primero y
Segundo entraron en vigor a partir del 1° de enero de 2001; y los Titulos Tercero, Cuarto y
Quinto a partir del primero de julio del 2004 de conformidad con la reforma publicada en la
Gaceta Oficial del Distrito Federal el 31 de enero del aiflo 2002.

Su objeto es establecer y normar el servicio publico de carrera de la Administracion
Publica del Distrito Federal en sus ambitos central y desconcentrado; bajo los principios
de profesionalizacion y estabilidad en el empleo y dispone las reglas generales para el
reclutamiento, selecciéon, calificacion del desempefio, reconocimiento al meérito,
promocion, sanciones y separacion del Servicio Publico.

La primera parte, los Titulos Primero y Segundo, tratan lo relativo al objeto, ambito de
aplicacion, principios y sujetos de la ley; de las bases de organizacién del servicio publico
de carrera; del sistema integral, de la coordinacion y de los érganos del mismo.
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Los ultimos titulos tratan basicamente sobre la operacion del Servicio Publico de Carrera:
Procedimiento de Ingreso, Profesionalizacion, Permanencia y Desarrollo de los servidores
publicos de carrera; y de los beneficios y causas de baja.

Es un sistema con vigencia y aplicacion permanente, de competencia abierta a partir de
un ofrecimiento institucional de ocupacion paulatina de una serie de puestos organizados
jerarquicamente y ligados a las funciones de la Administracion Publica del Distrito Federal.

El Servicio Publico de Carrera esta sustentado en los siguientes principios generales:
mérito, igualdad de oportunidades, legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad,
eficiencia, profesionalizacion y eficacia.

Sera aplicable a los servidores publicos de confianza de la Administracion Publica del
Distrito Federal en los cinco puestos siguientes: Personal de Enlace, Lider Coordinador
de Proyecto, Jefe de Unidad Departamental y homologos, Subdirector de Area y
homdlogos, y Director de Area'y homdlogos.

La agrupacién de los puestos y de los niveles estard directamente vinculada a las
funciones que realiza cada dependencia. Asi, éste modelo crear4 una estructura de
incentivos salariales, con un Tabulador y Catalogo generales del Servicio Publico de
Carrera.

Primero analicemos los dos primeros titulos de esta ley relativos a su organizacion la cual
se sustentard en bases e instrumentos que permitan desarrollar e implementar los
lineamientos, politicas y directrices que emitiran, en el marco de la ley, los 6rganos
rectores del Sistema Integral del Servicio Publico de Carrera.

Las bases e instrumentos, son los siguientes de acuerdo al Titulo primero que considera
los articulos 1 al 9 asi como el Titulo Segundo que hace referencia a los articulos del 10 al
26:

El Sistema. (ley y normas derivadas, Consejo Directivo, Comités Técnicos, y los
Servidores Publicos de Carrera).

El Catdlogo General (que definira perfiles, niveles y puntuacion de los puestos).
El Tabulador General (que fijara y ordenara por el nivel salarial las
remuneraciones).

Estabilidad y seguridad administrativa; reglas claras, justas y equitativas para el
ingreso, desarrollo y profesionalizacion.

Desarrollo de los servidores publicos de carrera. (capacidad, formacion,
evaluacion del desempefio y mérito).

Establecimiento de un régimen de estimulos y beneficios (encaminado al
desempefio con calidad, lealtad, honradez, continuidad e imparcialidad).

La profesionalizacion (cuyo objetivo es dignificar la funcién publica y elevar la
calidad de los servicios).

Los responsables de la implementacion del Sistema Integral del Servicio Publico de
Carrera seran: el Consejo Directivo y su Organo Auxiliar, la Oficialia Mayor y los
Comités Técnicos.
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Consejo Directivo.- Le compete fundamentalmente definir las politicas, estrategias y
lineas de accion. Funciona como instancia deliberativa, normativa y resolutiva. Esta
integrado por funcionarios de nivel superior, de la manera siguiente:

Presidente. Jefe de Gobierno del Distrito Federal.
Vicepresidente. Oficial Mayor.

4 Vocalias. Secretarios de Gobierno y Finanzas; la Contraloria General del Distrito
Federal y la Consejeria Juridica y de Servicios Legales.

Secretario Técnico. Director General de Politica Laboral y Servicio Publico de Carrera.

El Organo Auxiliar del Consejo Directivo se ocupara fundamentalmente de las
acciones de profesionalizacion de los servidores publicos de carrera: disefiar e
implementar los programas de profesionalizacién, de acuerdo a las necesidades de las
dependencias, oOrganos desconcentrados y unidades administrativas; disefiar e
implementar cursos basicos y especiales, asi como aplicar los exdmenes en la etapa de
seleccion dentro del proceso de ingreso; otorgar a los Servidores Publicos de Carrera los
puntos por la aprobacion de los cursos de actualizacion o especializacion, y por la
certificacién de estudios que realicen en instituciones de educacion superior nacionales o
internacionales o por estudios, investigaciones o aportaciones al desarrollo de la
Administracion Publica; suscribir convenios de colaboracion con instituciones y
organismos de educacion superior nacionales o internacionales para la imparticion de
cursos, foros, o cualquier otro evento de caracter académico para apoyar la
profesionalizaciéon; y realizar estudios estadisticos y prospectivos sobre el perfil y
desempefio de los servidores publicos de carrera.

Los Comités Técnicos son las instancias encargadas de la operacion e implementacion
del Servicio Publico de Carrera en cada dependencia, unidad administrativa y organo
desconcentrado. Como en el caso de la Delegacion Iztapalapa y estan integrados por:

Una Presidencia a cargo del titular de la dependencia, unidad administrativa u érgano
desconcentrado.

Una Secretaria Técnica, a cargo del servidor publico que apruebe el Comité a propuesta
del Presidente;

Una Vocalia a cargo del titular de la administracion de los recursos humanos, financieros
y materiales.

Dos Vocalias que corresponderan a servidores publicos de carrera adscritos al area
administrativa que corresponda al Comité.

Dentro de las atribuciones y facultades que le son propias, destacan las siguientes:
Implementar los programas de trabajo anual fijados por el Consejo;

Aplicar las lineas de accion que haya aprobado el Consejo;
Elaborar informes trimestrales sobre los resultados de su gestion;
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Poner a consideracion del Consejo los perfiles y requisitos de escolaridad que
deben reunir los Servidores Publicos de Carrera para ser considerados en el
Catélogo;

Resolver sobre el ingreso y promocién de los Servidores Publicos de Carrera; y
Evaluar a los Servidores que participen en los cursos, seminarios y demas
actividades que haya fijado el Comité.

Presentar ante el Consejo los puestos que de manera excepcional podran ser
considerados como parte del Sistema;

Definir y expedir las convocatorias del proceso de ingreso

Emitir los resultados y la notificacién de adscripcion, a través de dictamen, a los
candidatos electos en el proceso de seleccion, e informar de estos al Organo
Auxiliar para su inscripcion en el Registro de Servidores Publicos de Carrera.
Evaluar el desempefio de los Servidores Publicos de Carrera

Remitir al Organo Auxiliar los informes, evaluaciones, dictamenes y opiniones
relacionados con la organizacion y operacion del Sistema

Dictaminar las licencias, el reingreso y la reincorporacion de los Servidores
Publicos de Carrera;

Proponer al Organo Auxiliar los temas para los cursos que estime necesarios, a
efecto de que sean considerados en los programas de profesionalizacion;
Difundir los cursos y determinar, en su caso, la obligatoriedad de cursarlos, e
Informar sobre modificaciones a las estructuras ocupacionales relacionadas con el
Servicio Publico de Carrera y hacer propuestas para mejorar los servicios.

Lo referente a la Oficialia Mayor se menciona en el Titulo Tercero, en la seccién tercera
abarcando del articulo 26 al 29 la cual tiene una serie de atribuciones especificas de gran
importancia en la organizacion y operacion del Sistema, en virtud de que le corresponde
la coordinacion de estos aspectos.

Algunas de ellas se refieren a implementar, operar y evaluar integralmente el Sistema;
formular proyectos de politicas, normas, estrategias y lineas de accion para la aprobacion
del Consejo; asesorar a los Comités Técnicos; supervisar el cumplimiento de las politicas,
estrategias y lineas de accion aprobadas por el Consejo presentar a este Organo
Colegiado los lineamientos generales para la evaluacion y los criterios de puntuacion por
desempefio; solicitar a los Comités los informes, dictdmenes, evaluaciones y opiniones
relacionados con la operacion del Sistema,; vigilar que las plazas sean ocupadas conforme
a las normas aplicables; y substanciar el procedimiento y elaborar el proyecto de
resolucion de los recursos de inconformidad.

También, llevar un Registro de los servidores publicos de carrera a fin de integrar y
mantener actualizado un banco de datos que sustancialmente contenga la informacién
relacionada con el Sistema: padron de servidores publicos, perfiles académicos, ingreso,
reingreso, nombramiento, profesionalizacién, licencias, desarrollo, evaluaciones, medidas
disciplinarias, sanciones administrativas, dictimenes y resoluciones que emitan el
Consejo y los Comités, y expedientes personales de los servidores publicos de carrera.
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PROCEDIMIENTOS DE INGRESO Y REINGRESO.

DEL INGRESO

Esta fase inicial se encuentra en el Titulo Tercero, en el primer capitulo de los articulos 30
al 46

Las fases de ingreso al Servicio Publico de Carrera son Reclutamiento, Seleccién,
Emision del dictamen y Emision del nombramiento que puede ser provisional o definitivo.

Podran ingresar al Servicio Publico de Carrera todos los servidores publicos activos de la
Administracion Publica del Distrito Federal en la estructura ya descrita con antelacion, que
cubran los requisitos que se establezcan para ocupar los puestos correspondientes.

El ingreso al Servicio Publico de Carrera seré por concurso, atendiendo a los principios de
igualdad de oportunidades y mérito de los aspirantes, por lo que se consideraran los
conocimientos idéneos para el puesto y la experiencia administrativa, segun el perfil del
puesto que establezca el Catalogo General.

Con el nombramiento se acredita el caracter de servidor publico de carrera de la
Administracion Publica del Distrito Federal. Podra ser provisional o definitivo. El primero
serd expedido a todos los Servidores Publicos de Carrera de nuevo ingreso al Sistema, el
cual tendrd vigencia de hasta seis meses. El segundo tiene caracter permanente y
otorga al Servidor Publico de Carrera los derechos que establece la ley de la
materia.

DEL REINGRESO
Aspecto mencionado en el Titulo Tercero, en su Segundo capitulo en los articulos 47 y 48.

Los cuales dicen que podran reingresar al servicio publico de carrera los funcionarios que
habiendo obtenido un nombramiento definitivo se hubieren separado voluntariamente de
la funcién publica; siempre y cuando existan vacantes disponibles y las necesidades del
servicio asi lo requieran.

En el reingreso se deberan observar los procedimientos de ingreso o promocion, segun la
convocatoria que se publique. Cabe resaltar que en este proceso se estara exento de los
examenes de ingreso, Unicamente se deberan acreditar los cursos basicos de formacion y
practicas, asi como los cursos especiales y examenes especificos que se establezcan, y
de obtenerse dictamen favorable, se expedir4 el nombramiento correspondiente.

DE LA PROFESIONALIZACION
El objeto de la profesionalizacion es fomentar la formacidon para desarrollar aptitudes,
conocimientos, habilidades y destrezas para un desempefio de calidad y eficiente de la

funcion publica.

El disefio e implementacion de los programas permanentes de actualizacion y
especializacién, comprendidos en la profesionalizacion, corresponderd al Organo de
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Apoyo del Consejo Directivo. Los cursos que se impartan en estos programas tendran
valor curricular y otorgaran puntos.

Los servidores publicos de carrera también podrdn tomar cursos en instituciones de
educacion superior y al igual que los otros marcaran una diferencia a favor respecto de
aquellos que no los tomen. Todos estos aspectos se mencionan en el Titulo Cuarto, en el
primer capitulo, relativo a los articulos 49 al 51

PROGRAMA DE ACTUALIZACION

El programa de actualizacién tiene como objeto asegurar que los servidores
publicos de carrera adquieran la informacion actualizada en las materias
directamente vinculadas con su funcion. Contemplado en la seccidén primera:
articulos 52 y 53

PROGRAMA DE ESPECIALIZACION

Los cursos del programa de especializacion seran optativos y tendrdn como propoésito la
profundizacion en los conocimientos necesarios para el desarrollo de las funciones de los
servidores publicos antes mencionados, a través de materias especificas relacionadas
con el puesto que se ocupe. Localizado en la seccidén segunda, articulo 54

DE LA PERMANENCIA Y DESARROLLO

La permanencia y el desarrollo son aspectos mencionados en el capitulo segundo,
abarcando los articulos 55 al 58 Siendo considerados como los ejes fundamentales del
Sistema y el objeto de los mismos es garantizar la estabilidad administrativa y la
promocién de los servidores publicos de carrera, con sustento en la profesionalizacion y
en la evaluacién del desempefio.

La permanencia es una prerrogativa de esos servidores para realizar sus funciones de
manera continua y estable, con base en un adecuado desempefio que permita alcanzar
los objetivos, metas y programas de gobierno y la prestacion de servicios publicos de
calidad.

Los Comités Técnicos realizaran evaluaciones anuales del desempenfio de los servidores.
La evaluacion comprenderd: un diagnéstico general; consideraciones sobre el
desempefio; y recomendaciones generales y determinaciones individuales que califiquen
con puntuacion a cada uno de los Servidores Publicos de Carrera.

Como resultado de esta evaluacion, también se podran imponer las medidas disciplinarias
que correspondan.

Este aspecto es tocado en la Primera Seccion en los articulos 59 al 62

El desarrollo es el mejoramiento continuo en los niveles y percepciones de los
servidores, sustentado en el reconocimiento a las capacidades, habilidades y méritos.
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Las promociones podran ser horizontales, cuando se ascienda de un nivel a otro dentro
del mismo puesto, y verticales, cuando se ascienda a un puesto de jerarquia inmediata
superior.

La promocidén horizontal debera ser solicitada por el Servidor a su Comité Técnico, para lo
cual tendra que contar con el minimo de puntos que se establezca en el Catalogo General
para cada nivel.

La promocién vertical se otorgara por concurso. Las convocatorias precisaran los
requisitos generales, y podran estar dirigidas a los servidores publicos de nivel inmediato
inferior a la vacante o ser de caracter abierto o publico.

Los servidores publicos de carrera podran dejar de desempeniar sus funciones de manera
temporal, sin menoscabo de sus derechos.

El desarrollo y sus objetivos son tratados en la Segunda Seccion abarcando de los
articulos 63 al 69

Las licencias podran ser de dos tipos: con goce de sueldo por un periodo de hasta dos
meses; y sin goce de sueldo por un periodo de hasta un afio. Las licencias como
procedimiento administrativo que tiene que desarrollar el servidor publico de carrera se
amplia mas en la Tercera Seccidn, la cual abarca del articulo 70 al 74

DE LOS BENEFICIOS.

Los beneficios son materia del Titulo Quinto, en particular del articulo 75
Los servidores publicos de Carrera gozaran de los siguientes derechos:

Estabilidad en el empleo, cargo o comision;

Participar en los procedimientos de promocién y ocupacion de vacantes;
Participar en los cursos de actualizacion y especializacion;

Evaluacion de su desempefio y profesionalizacion;

De adscripcion a otras areas de la Administracion Publica;

Licencias con y sin goce de sueldo;

De preservar la plaza originalmente asignada sin demérito de que pueda ocupar
cargos de estructuras superiores a los sefialados en la ley como parte del servicio
publico de carrera; y

Estar inscrito en el padron de candidatos a vacantes.

DE LAS OBLIGACIONES.

Observar estrictamente la Ley y el Reglamento, asi como las disposiciones
juridicas y administrativas que de ellos se deriven.

Asistir y acreditar los cursos de actualizacion y/o especializacion segun sea el
caso.

Cumplir con calidad, eficiencia y eficacia las funciones encomendadas.

Llevar a cabo sus funciones con imparcialidad, honradez, confidencialidad y
lealtad institucional.
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Cumplir en tiempo y forma con las comisiones que le sean asignadas.

Sujetarse a los lineamientos directivos de sus superiores en el ejercicio de sus
atribuciones.

Guardar estricta confidencialidad respecto del manejo de documentos e
informacion a que tenga acceso con motivo del desempefio de sus funciones.
Ocupar un solo puesto en la estructura ocupacional de la Administracién Publica.
No desempefar dentro de su horario de trabajo otro empleo, cargo o comision
oficial o privado, salvo los honorificos 0 aquellos que se refieran a actividades
académicas.

No utilizar los recursos humanos, materiales y financieros de la Administracion
Publica con fines distintos para los que estan destinados.

Cumplir con las regulaciones de su jornada de trabajo, asi como dar aviso
inmediato a sus superiores cuando por causas fortuitas no pueda concurrir a sus
labores.

Reintegrar los pagos que se le hayan hecho en exceso conforme a los
procedimientos establecidos para el efecto, asi como cubrir los adeudos
contraidos con la Administracion Publica.

Dar un trato adecuado a sus subalternos y propiciar un ambiente cordial de
trabajo.

Desempefiar sus funciones al margen de consideraciones personales, politicas o
religiosas, de manera imparcial y libre de prejuicios.

No pertenecer 0 asociarse a sindicatos.

Las demas que establezcan las disposiciones administrativas y juridicas aplicables
en el &mbito local.

DE LAS CAUSAS DE BAJA.

Son causas de baja del Servicio Publico de Carrera:

De las

Dejar de participar sin causa justificada en los cursos que al efecto se establezcan;
Dejar de prestar el Servicio Publico sin causa justificada por cinco dias
consecutivos;

La renuncia al cargo, empleo o comision que ocupe;

Dejar de obtener la puntuacién minima para su permanencia;

Haber sido condenado en sentencia irrevocable por la comision de delito doloso,
calificado como grave por la Ley; y

Haber sido sancionado administrativamente, mediante resolucion firme, con su
suspensién, destituciéon o inhabilitacion del empleo, cargo o comisién en la
Administracién Publica del Distrito Federal o con sancién econémica que exceda
de diez veces el salario minimo mensual vigente en el Distrito Federal.

causas de la baja

El incumplimiento de las obligaciones.

Presentar documentacion alterada o falsa para participar en los concursos de
oposicion, para acreditar nivel académico o, en general, para cualquier otro tramite
gue desee realizar.

Destruir informacién oficial sin autorizacion expresa para ello, o bien, alterar los
datos contenidos en sus reportes e informes de trabajo, en detrimento de la
planeacién, control y evaluacion de las actividades publicas.



122

Hacer uso de su puesto y/o prestigio institucional para obtener permisos o apoyos
especiales de sus superiores, no tipificados en la Ley, Reglamento o disposiciones
administrativas a las que esté sujeto.

Hacer usufructo personal del puesto publico y, en general, de los recursos
materiales y financieros propiedad de la Administracién Publica , asi como de los
recursos humanos adscritos a la misma.

Hacer uso de su autoridad y &mbito de competencia para efectuar trdmites a favor
propio o de terceras personas.

Ausentarse de su puesto, sin motivo justificado, cinco dias habiles consecutivos.
Desempefiar otro empleo en la Administracion Publica Local y contravenir las
disposiciones de compatibilidad de empleos.

Ocupar su horario de labores para la resolucién de asuntos de indole personal
ajenos a las funciones publicas.

Acudir a sus labores en estado de ebriedad o bajo los efectos de enervantes, salvo
que hayan sido suministrados por prescripcibn médica y no imposibiliten su
adecuado desempefio.

Abstenerse de participar en la profesionalizacidbn genérica, especifica o de
especializacion que se le indique.

Solicitar a los miembros del Comité Técnico ser favorecido en el proceso de
evaluacion del desempefio.

Obtener por segunda ocasion consecutiva una evaluacion del desempefio con
calificacion de insuficiencia.

Recomendar ante el Consejo Directivo o Comité Técnico a familiares, subalternos
0 terceras personas para ingresar al Sistema, sin mediar los procedimientos de
ingreso respectivos.

Efectuar proselitismo politico, filos6fico o religioso durante su horario de labores,
asi como inducir a sus subalternos a cometer actos en demeérito de un adecuado
clima organizacional y del cumplimiento de las metas institucionales.

En general, cualquier accion que contravenga los principios del Servicio Publico de
Carrera. Aspecto mencionado en el articulo 76

EL RECURSO DE INCONFORMIDAD.

La ley previene el recurso de inconformidad contra los actos o resoluciones de las
autoridades u 6rganos del Sistema que afecten a los aspirantes al Servicio Publico de
Carrera 0 a los que ya pertenecen a éste.

Podra interponerse el recurso en contra de los siguientes actos:

La exclusion o limitacién a participar en los beneficios establecidos en la ley;
El resultado de la evaluacién practicada a sus examenes;

La resolucion de baja del Servidor Publico de Carrera; y

La resolucion que niegue el ingreso al Servicio.

El recurso de inconformidad es tema del Titulo Sexto, en sus articulos 77 'y 78
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A manera de conclusion de este ultimo punto podemos destacar que la Ley del Servicio
Plblico de Carrera de la Administracion Publica del Distrito Federa busca que los
servidores publicos adquieran conciencia de la labor que estan realizando y en funcién de
esto se capaciten con el fin de tener acceso a un empleo de carcter permanente y bien
remunerado de acuerdo a sus conocimientos, experiencia y capacidad. Con lo cual se
busca la eliminacion de criterios poco claros, de tipo favoritita con tintes partidistas.

Pero la construccion de un servicio publico realmente profesional no es una tarea de corto
plazo, ya que entrafia una serie de acciones para instrumentar todos los elementos
técnico operativos. Buscando sentar las bases de la profesionalizacion del servidor
publico.

Profesionalizar el servicio publico supone, en principio, redisefiar el sistema de
reclutamiento de los niveles de direccibn administrativa, sobre la base de un nuevo
catalogo funcional de la administracién publica que no esté fincado exclusivamente en
criterios de orden presupuestal, sino en la basqueda de la idoneidad entre las tareas
publicas y las aptitudes y habilidades requeridas para su desempefio.

Es necesario contar con sistema de reclutamiento publico, que deje de ser solo de
caracter operativo y comience a tomar decisiones en cuanto al reclutamiento y seleccion
de personal, que la seleccion de candidatos a los puestos ya no dependan de la voluntad
de los titulares de las dependencias y de los drganos administrativos, sino de la
acreditacion de exdmenes por parte de quienes deseen ingresar al servicio publico de
carrera, mediante procedimientos claros y transparentes que resulte realmente imposible
medrar con los concursos de seleccion a favor de intereses politicos o personales.

El desafio incluye también la creacion de un sistema de capacitacion permanente para los
servidores publicos que les mantenga al dia en sus actividades y que les permita adquirir
los medios suficientes para concursar en busca del ascenso horizontal o vertical, o incluso
para permanecer en la administracion publica.

Un sistema de capacitacion ligado a la evaluacién periddica de los servidores publicos,
pero también a otro de incentivos especificamente disefiado para estimular el trabajo bien
hecho.

La capacitacion debe observarse como parte de la formacién, como un estimulo para el
servidor publico que la realiza, debe eliminarse de la mente del funcionario que la
capacitacion implica una perdida de tiempo, porque esta sea tediosa o poco formativa.

La evaluacion del desempefio profesional, por su parte, debe contener dos férmulas
complementarias: por un lado, la que estaria dirigida hacia cada uno de los servidores
publicos de manera periédica, a fin de ofrecerles la oportunidad de permanecer o de
ascender en la carrera administrativa como consecuencia de su propio esfuerzo cotidiano,
y por el otro lado les de los conocimientos acumulados tanto por la experiencia como por
la capacitacion y la actualizacion profesional permanentes.

Pero, por otra parte, la evaluacion tendra que ligarse también a los resultados
efectivamente obtenidos por el servidor publico profesional. Es decir, tendran que
disefiarse los mecanismos para asegurar que la calificacién de cada uno de los servidores
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publicos de la carrera administrativa sea integral y objetiva no sélo dependa del juicio
parcial de los superiores jerarquicos.

El sistema de evaluacion es tan relevante como el de reclutamiento, pues de ellos
dependeréd la justicia interna del servicio publico y la posibilidad de estimular a los
mejores, y dar de baja a quienes no cumplan.

El sistema de incentivos que acompafia al servicio publico de carrera, por tanto, tendra
que estar vinculado con las evaluaciones periddicas, y servir de manera explicita para
estimular a los servidores publicos, sobre la base de criterios tan justos como
transparentes.

Sin bien es cierto que el incentivo mas importante del servicio publico reside en la
posibilidad de la permanencia dentro de la carrera administrativa, también lo es que el
reconocimiento explicito al trabajo constituye un modo eficaz de evitar la burocratizacion y
la ausencia de innovacion en las tareas publicas, pues no se trata de arraigar a la
burocracia en sus puestos, sino de dinamizarla sobre la base de un trato profesional el
cual permita el ascenso del funcionario como resultado de sus meritos, lo cual constituye
el mejor estimulante que se puede tener.

La profesionalizacion del servicio publico de carrera de la Administracion Publica del
Distrito Federal, es una tarea tan compleja como inaplazable y representa el resultado del
cambio democréatico que a experimentado el pais y la Ciudad de México en la ultima
década.

Todo ello representa una verdadera evolucion administrativa y el principio de una historia
distinta de la que ha recorrido, hasta ahora, la administracion publica.

El servicio publico de carrera quiza no podra resolver por si mismo todos los problemas
qgue se desprenden de la subcultura de la lealtad personal y partidista en la administracion
publica, pero si constituye uno de los instrumentos mas importantes para dar un paso
hacia una ética publica transparente y democratica.

Con el servicio publico de carrera se busque que el personal calificado preste servicios de
calidad, con imparcialidad, libre de prejuicios, con lealtad a la institucién, de manera
continua, uniforme, regular y permanente, para satisfacer las necesidades y responder a
las demandas de los habitantes del Distrito Federal, por lo cual esperamos que en un
futuro se puedan analizar los resultados de la puesta en operacién de esta ley y estos
sean satisfactorios para la ciudadania y para los propios funcionarios, los cuales seran
integrantes y operadores del adecuado funcionamiento de este nuevo sistema.
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Conclusiones.

Como se ha visto a lo largo de la lectura de esta investigacion, el procedimiento
administrativo de Recursos Humanos en la Delegacion Iztapalapa y en general en las
dependencias publicas es distinto al que se presenta en el sector privado mientras
muchos empresas han entendido la importancia de los Recursos Humanos para el
funcionamiento de una organizacién y han buscando eficientar su funcionamiento en
términos administrativos, en el sector publico es esta la reciente década y como
consecuencia del llamado cambio democréatico cuando surge una preocupacion real por
parte de los lideres politicos de tratar de generar una administracion publica mas
transparente y con mayor credibilidad ante la ciudadania, por lo cual se busca al menos
en el papel, a través de leyes y reglamentos que se reclute y seleccione a las personas
mAas aptas para ocupar cargos publicos, se busca que aspectos de tipo operativo, técnicos
y éticos sean cubiertos por la capacitacion y el través del servicio publico de Carrera, se
trata de disminuir la rotaciébn y movilidad del personal tratando de dar seguridad y
tranquilidad al funcionario publico permitiéndole continuar dentro del sector publico, no por
medio de las relaciones tipo personal, sino de acuerdo con méritos propios dentro u
ademds del servicio publico mostr6 el desarrollo profesional del funcionario publico
permitiendo que éste se especializa en el desarrollo desolado lo cual se convierten una
doble motivacion que puede traer como consecuencia una y eficientizacion de la funcion
publica con lo cual se cumplirdn con el objetivo primero y ultimo de todo servidor publico
la atencion y solucidn oportuna en las necesidades ciudadanas.

Pero por desgracia esto aun solo sigue plasmado en el papel, como pudimos observar la
realidad aun es distinta a la esperada, en el caso particular del reclutamiento y seleccién
en la Delegacion la gran mayoria de los funcionarios publicos ocupantes en mandos
medios y superiores no pasé por un proceso de reclutamiento y seleccién para su
contratacion.

Para empezar el area que mas se acerca a desarrollar esta funcion es la J.U.D. de
movimientos de personal, pero realmente no se encuentra facultada para detectar y
seleccionado personal como observamos solo tiene injerencia en la contratacion de
personal eventual y por honorarios, por lo cual la seleccion de funcionarios publicos recae
directamente en una sola persona el Jefe Delegacional, el cual gira invitaciones a las
distintas personas que le interesan para la conformacion de su equipo de trabajo, sin
importar en muchas ocasiones si cuentan o no con experiencia, conocimientos o tan
siquiera el revisar su nivel de estudios.

Se puede decir que en esta demarcacion tiene mas peso especifico las recomendaciones
y la filiacién o simpatia politica que aspectos que realmente ayudaria a una seleccién mas
adecuada personal, para la atencién de la ciudadana.

Este es un proceso que se efecttia en medio de la informalidad, desde su origen donde no
existen fuentes reclutamiento que puedan captar alin mayor nimero de aspirantes con
mejor capacitacion, sino que las fuentes reclutamiento son de tipo interno, son parte del
sistema gobernante, en donde el candidato a un puesto publico se entera de una vacante
por medio de amigos, familiares, conocidos, jefes anteriores, por medio invitaciones, entre
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otras, lo cual le asegura que el puesto serd suyo tan so6lo con decir de parte de quién van
a solicitar dicho puesto.

Por medio de esta investigacion nos enteramos que solo en algunos casos los
trabajadores refieren haber entregado algun curriculum y haberles hecho alguna
entrevista de tipo laboral, mientras solo algunos mencionan el haber llegado alguna
solicitud de empleo. Con lo cual queda comprendido que la relacién con la Coordinacion
de Recursos Humanos por parte de los trabajadores es en un primer instante solo de
entrega de documentacién exigida por la ley para efectuar trdmites de admision y hacer
entrega del nombramiento correspondiente para cada funcionario publico.

Con lo cual obtenemos que se desperdicia gran parte de la estructura de esta
coordinacion, porque el reclutamiento y seleccion se encuentra centralizado en una sola
persona que es el Jefe Delegacional con lo cual no se comparan posibles candidatos a un
mismo puesto, ni existen estadisticas, bases de datos en torno al reclutamiento y
seleccion de personal, ni una busqueda de fuentes alternativas se reclutamiento, ni
mucho menos procesos de induccién y evaluacion de los funcionarios publicos.

Resultando con ello un proceso movido por la informalidad a pesar de la existencia de
documentos como son los profesiogramas y el Catédlogo General de Puestos del Gobierno
del Distrito Federal, los cuales no son considerados en la evaluacion de un posible
candidato a ser servidor publico.

Con lo que respecta a los cursos de capacitacion y desarrollo personal, uno pudiera
suponer que si los procedimientos de reclutamiento y seleccion estan viciados desde su
origen areas como la de capacitacion también estarian viciadas y llenas de ineficiencias,
pero para nuestra sorpresa donde suponiamos que no existia una deteccion adecuada de
las necesidades del personal en términos de capacitacion, generando como consecuencia
un nulo mejoramiento de los conocimientos y habilidades del personal, encontramos todo
lo contrario. Partiendo de que si existe una planeacion en términos de capacitacion
iniciandose con la aplicacion de la (DNC) Deteccion de Necesidades de Capacitacion la
cual se efectla los tres ultimos meses del afio, por medio un censo en cual busca conocer
las necesidades de las diferentes areas integrantes de la Delegacion, para armarse y
presupuestarse la propuesta de cursos de capacitacion la cual es presentada al Jefe
Delegacional para su aprobacion a fin de contactar a las instituciones y personal
especializado en la materia para posteriormente impartir los cursos respectivos.

Como se observo en el desarrollo de la investigacion se encontrd que existe una division
permanente de los cursos de capacitacién de acuerdo a las caracteristicas y necesidades
del personal a quienes estan enfocados dichos cursos, siendo esta division la siguiente:
los cursos especificos dirigidos principalmente al personal operativo, los genéricos
también dirigidos al personal operativo distinguiéndose que los primeros son a nivel
directivo y estos ultimos para asistentes y con lo que tiene que ver con el manejo equipo
de cdmputo, para culminar con los cursos dirigidos a los directivos, los cuales estan
enfocados al personal estructura y buscan auxiliar a éste personal en el manejo y
conocimiento adecuado de sus funciones.

En términos generales la problemética detectada tiene que ver mas con la puesta en
marcha de los cursos de capacitacion, donde al término de éstos no existe un evaluacion
real de los capacitadores, con lo cual algunos cursos no terminan con cumplir con los
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objetivos planteados, dejando insatisfechos a los trabajadores porque sienten que los
cursos de capacitacion representan una pérdida de tiempo, mas que representar una
herramienta importante para su formacion y desarrollo.

Como consecuencia de esto ultimo se desprenden la siguiente problemética detectada en
términos de capacitacion donde a pesar de que existen estimulos para los trabajadores
como son el otorgamiento de constancias con valor curricular y estimulos econémicos
como ayuda econOmica para transportacion, existe apatia y desinterés por parte de
algunos trabajadores hacia la capacitacion causando su inasistencia a los cursos, no
importandoles estos beneficios que les traeria el tomado los cursos, aunado a esto se
destaca que ante tal inasistencia no existen mecanismos de sancion para el trabajador
que incumpla con dichos requerimientos con lo cual es ain méas susceptible de que los
empleados falten a los cursos.

Para culminar con este todo, se debe destacar que la Delegacion solo tiene obligacion de
acuerdo las leyes y reglamentos que regulan al Distrito Federal de capacitar a sus
personal de base, con lo cual podria dejar desamparados ante este respecto al resto del
personal de la delegacion, pero se ha comprendido la importancia y el compromiso que se
tiene con todos los trabajadores asi que se capacita a todo el personal sin discriminacion
de ningun tipo, sélo considerando su posicion dentro de la estructura delegacional y su
puesto de trabajo actual.

Por altimo un punto mencionado en términos capacitacion es el alcance de la intervencion
sindical en materia de capacitacion destacando que la esfera de decision del sindicato se
concreta a formar parte de la comision mixta de capacitacién del gobierno del distrito
federal donde se evallian los programas de capacitacion del gobierno de la ciudad. Por lo
gue su injerencia en cuanto a la capacitacion al interior de esta Delegacion es minima.

Dentro de la esfera de andlisis de esta investigacion se hizo mencién de existe un alto
grado de rotacion y movilidad de mandos medios y superiores en esta delegacion siendo
una consecuencia derivada del corto periodo de gobierno del Jefe Delegacional, el cual
sustituye al personal anterior para nombrar a gente de su entera confianza.

Como se habia mencionado antes uno de las problematicas mas frecuentes en la
administracion publica es la que tiene que ver con la rotacion y movilidad de personal
donde la Delegacion Iztapalapa no es la excepcion al grado que encontramos un alto
porcentaje de cambios en esta Delegacién donde se tuvo acceso a informacion de la
Direccion General de Desarrollo Delegacional donde el 77% de los funcionarios de esa
direccion son nuevos y obtuvieron su nombramiento en el actual periodo del gobierno.

Gran parte de la problemética de la problemética detectada aqui consiste en que no se
les da la oportunidad al personal de base o al personal que ya tiene cierto tiempo
trabajando en esta Delegacién de poder ser parte de un equipo de gobierno, sino cada
Jefe Delegacional trae a su gente. Esto se debe a que no existe un evaluacion por parte
de cada administracién de los funcionarios publicos que la conforman sino que se deja el
funcionario cumpla con su trabajo y éste se da por enterado que al término de los tres
afos de duracién del administracidén casi seguro tendrd que dejar su cargo.

Podemos decir en términos generales que el proceso administrativo no cuenta a la hora
de evaluar la posible continuidad de un funcionario, optdndose por anteponer la cuestion
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politica sobre el proceso administrativo, el Jefe Delegacional piensa mas en la protecciéon
de sus propios intereses y los de su partido antes que pensar en el bien de la ciudadania.
Es por ello que se emplea con tan poco criterio en la continuidad o posible eleccion de un
nuevo servidor publico por que se entiende que este es una facultad que la ley le confiere
al Jefe Delegacional en cuanto a la libre eleccion de sus principales colaboradores, con lo
cual no se consultan los expedientes del personal actual de la Delegacién y en cambio si
se emplea gente nueva que en muchas ocasiones no conoce problematica que esta
demarcacion enfrenta y ademas constituye el posible cierre de espacios de desarrollo por
el personal que ya tiene mayor antigliedad y experiencia en dentro de la Delegacion.

Sin buscar hacer un analisis profundo en termino de cifras las cuales son tocadas a
detalle en el tercer capitulo de este estudio podemos destacar que son muy escasos los
funcionarios publicos que contindan laborando de un periodo de gobierno a otro en
nuestro caso analizado este numero fue de siete funcionarios, esto nos puede dar una
idea general de cOmo se encuentra esta demarcacion en términos de rotacion de mandos
medios y superiores.

Con lo que toca a la movilidad del personal esta como se hizo mencién en este mismo
capitulo solo se presenta entre los trabajadores de base los cuales tienen derecho a
solicitar dos cambios de &rea durante un afio laboral, generando que este personal se
mueva y cambie de area de acuerdo a la simpatia 0 demas intereses que se tengan con
determinado jefe, por lo cual esto aspecto constituye parte de una serie de consecuencias
resultantes de este Proceso de Administracion de Recursos Humanos el cual como se
observa esta plagado de cuestiones poco transparentes.

Lo mas destacable de esta parte del estudio son las consecuencias de este alto grado de
rotacion y movilidad, encontrdndose que la mas grave de todas ella es que en muchas
ocasiones existe dificultad para la conformacion de grupos y equipos de trabajo por lo cual
puede existir un ambiente de tension en la relacion entre los trabajadores, generando
como consecuencia nuevas solicitudes de cambio de area.

Una cuestion grave encontrada en la Delegacion como resultado de esta gran
informalidad prevaleciente es que no existen mecanismos de medicion de la rotacion y
movilidad de personal, de acuerdo a los funcionarios que pudiera hacer este tipo de
calculos, mencionan que es tan variable esta situacién que de a cuerdo a su criterio no es
conveniente la realizaciéon de dichos calculos, con lo cual no solo no se conoce con
exactitud cuantos movimientos del personal de base se presentaron en un determinado
mes, ni cuanto personal fue despedido antes del periodo por el cual fue contratado, ni
mucho menos se puede hacer una estimacion de los costos que genera para la
Delegacion estos cambios constantes de personal, con lo cual se pierde informacién
valiosa para el mejoramiento de esta demarcacion.

El ultimo factor tratado dentro de esta investigacion fue el relacionado con la
profesionalizacién y especializacién del personal que aqui labora, encontrdndose que
mucha de la gente que trabaja en esta demarcacién no cumple un un nivel de estudios
acorde con el puesto o cargo que desempefian, en nuestro estudio se puede destacar que
existen muchos casos de este tipo a manera de ejemplo podemos citar al Director
General del de la Direccion General de Desarrollo Delegacional el cual cuenta con titulo
de Medico Veterinario Zootecnista, siendo que ser director de una direccion de este tipo
implica que su titular debe contar con un perfil de puesto que este mas enfocado al
manejo politico, trato y negociaciéon continua con distintas agrupaciones ciudadanas.
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Dentro de este aspecto se pueden enumerar un sin fin de casos donde el perfil de puesto
no coincide con el nivel de estudios que el ocupante del puesto tiene, lo cual demerita al
servidor publico y a su trabajo por la poca credibilidad que puede tener este ante la
ciudadania.

En la Direccién antes mencionada donde se profundizo mas nuestro estudio solo el 52%
de sus funcionarios cuenta con estudios universitarios y curiosamente dentro de los
departamentos que mas se han especializado en funcién del numero de areas en las que
se divide se presenta un mayor numero de personal que un tiene nivel universitario.

Otro referente que nos puede permitir ver el grado de profesionalizacion de los
funcionarios de la Delegacion es el constituido por la antigiedad en el puesto, pero como
ya sea mencionado los funcionarios publicos raramente alcanzan una antigiiedad mayor a
tres afios dentro del mismo cargo con lo cual su especializacion y posible
profesionalizacién en el desempefio de un mismo puesto de trabajo es minima, debido a
los constantes cambios dentro de la administracién publica.

Curiosamente el personal que presenta un mayor indice de profesionalizacion es el
personal de base el cual debido a la proteccion de su fuente de trabajo es casi inamovible
de su puesto de trabajo al menos que el lo solicite, lo que le permite un mayor
conocimiento de su trabajo. Pero también es al personal al que menos se el permite el
ocupar cargo superiores como el formar parte del personal de estructura de la Delegacion
y si en cambio se trae a personal que en muchas ocasiones es inexperto 0 no apto para el
cuesto que va a desempeiiar.

Dentro del estudio se busco establecer si existia alguna relacion entre la fecha de ingreso
y el nivel de estudios tratando de establecer que tanto se a preocupado el Jefe de
Gobierno actual por seleccionar a gente con un alto nivel de estudios acorde al puesto en
el cual el funcionario es colocado, encontrdndose que realmente un existen diferencias
con respecto a la administracion anterior donde se cuenta con personal con estudios
universitarios y con trabajadores que no alcanzan dicho nivel. Lo cual nos lleva a decir
gue no existe una preocupacion en términos de tomar en consideracion el nivel de
estudios y la experiencia de un candidato ha ser servidor publico.

Por lo cual haciendo un comparativo mientras en el sector privado por lo regular se
encuentran en un mismo nivel jerarquico gente con el mismo grado de estudios en esta
Delegacion se pueden localizar con gran facilidad funcionarios en la misma situacion
jerarquica, con el mismo peso especifico en cuanto a su poder de decision a pesar de no
contar non los mismos estudios, ni cumplir con los requerimientos que su cargo demanda,
encontramos al mismo nivel a alguien con licenciatura y a alguien con estudios de
preparatoria.

Algo relevante es que también a lo largo de las encuestas realizadas entre los
trabajadores y los cuestionarios aplicados a los directivos entrevistados ninguno tuvo
estudios superiores a los de licenciatura, no encontramos a un solo trabajador o
funcionario con estudios de maestria o doctorado.

De acuerdo a los datos obtenidos en esta Delegacion los funcionarios con licenciatura
solo alcanzan a ser el 50% del personal de estructura, mientras el otro 50% son
funcionarios con nivel de preparatorio o estudios técnicos.
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En términos generales podemos concluir que la poca especializacion y profesionalizacion
de los funcionarios de esta Delegacion tiene su origen en este proceso informal, poco
ético y transparente de selecciébn de funcionarios, donde el grado académico y la
experiencia no determinan la contratacion de un funcionario, donde la evaluacion
constante no es considerada importante, donde se opta por anteponer lo politico a lo
estrictamente administrativo, donde cuentan mas las recomendaciones y simpatias de tipo
partidista que los meritos propios, donde se anteponen los intereses personales y de
partido antes que los de la ciudadania, donde el medir cuestiones elementales como son
la rotacion y movilidad de personal se consideran cosas de poca importancia.

Pero no podemos finalizar esta investigacion sin estrenar un deseo de que dicha situacion
cambie por el bien de la ciudadania y de los propios funcionarios, entendiendo que a
pesar del panorama antes descrito paréese que existe esperanza de que estos
acontecimientos negativos cambien, ante un a sociedad mas participativa, mas informada
y mas preocupada por la situacion politica, con lo cual los funcionarios se han visto
obligados a transparentar gran parte de su ejercicio publico, siendo prueba de ello la
presente investigacion donde se logro tener acceso a informacién que tal ves quince afios
atras hubiera sido imposible de obtener.

También una mencion a parte merece la Ley del Servicio Publico de Carrera del
Gobierno del Distrito Federal, la cual constituye un primer intento resiente por trata de
mejorar las condiciones prevalecientes en materia de administracion de Recursos
Humanos intentando desarrollar servidores publicos profesionales y comprometidos con
su labor, tratando de reivindicar a la funcién publica transparentando su ejercicio.

Por lo cual esperamos que su poca difusion y escasa operacion dentro de la Delegacion
Iztapalapa se deba a su reciente publicacion, siendo que su entrada en vigor se presento
a la par del desarrollo de esta investigacion.
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Lassatienla alten | 1\ VERS| DAD AUTONOVA METROPOL| TANA

UNI DAD | ZTAPALAPA
La informacion que se solicita en este cuestionario es confidencial y se utilizara para la
elaboracion de un trabajo escolar de la Licenciatura en Administracion.
Agradezco de antemano su cooperacion
Cuestionario para €l Director del Area de Capacitacion y Desarrollo del Personal.
Datos generales
1. Nombre:

2. Edad: 3. Sexo: M/F

4. Escolaridad:

5. Estado Civil:

6. Cargo que ocupa en la Delegacion:

7. Antigiiedad en el puesto:

8. A ocupado algun otro cargo dentro del sector publico
SI( ) NO ()

¢, Cuély en donde?
9. ¢Através de que medio se entero de su actual empleo?

Amigo(s) () Familiar () Conocido ()
Periddico () Internet () Bolsa de trabajo ( )
Institucion Académica ( ) Sindicato ( ) Otro

10. ¢ Cuanto tiempo se tardaron en avisarle de su contratacion?

11 ¢ Para ocupar su actual empleo, que requisitos le pidieron?

Nivel de Estudios:

Secundaria () Nivel Medio Superior ( ) Carrera Técnica ( )

Licenciatura ( ) Posgrado, Maestria o Doctorado ( )
Conocimientos y Habilidades especificas:

Manejo de equipo de COMPULO ....einiieie e e e e ()
Manejo de paqueteria afin @ SU PUESEO........covviiiiii s e ()
Dominio de algun idioma eXtranjero..........cc.vevsiiriieiis cveeiieeeee e ()
Conocimientos técnicos de acuerdo a su puesto de trabajo........................ ()
Otro(s)
12 Usted es contratado como trabajador de:

Base ( ) Confianza ( ) Por Honorarios ( )
Otro

13 ¢ Se ha capacitado o ha tomado cursos de algun tipo para dirigir o trabajar en esta
area?
SI( ) NO ( ) ¢Cual(es)?
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Preguntas sobre el area de Capacitacion y Desarrollo de Personal.

14. ;Considera a la capacitacion parte importante en el logro de los objetivos y metas
planteados por la Delegacion? SI( ) NO ( ) ¢ Por
que?

15. ¢ Con que tanta frecuencia se imparte cursos de capacitacion en la Delegacion?

Mensualmente..............cccoveiii i, ( )
Bimestralmente...................ooenl e ( )
Trimestralmente.....................nel. ( )
Semestralmente................oociiii ( )

16. ¢ A que tipo de personal recurre para llevar a cabo los cursos de capacitacion en la
Delegacion?:
Interno( ) Externo ()

17. ¢Que tipo de Cursos de capacitacion son los que se imparten?

18. En general los cursos que se imparten son:

a) Para adiestrar en el puesto que actualmente desempefian los empleados............ ()

b) De entrenamiento para promocion a otro PUESEO..........ccevveviriieeiiieie e, ()

c) Para capacitar en nuevas técnicas o aspectos organizacionales....................... ()
Otros:

19. ¢Se considera la induccion del personal como parte de los programas de
capacitacion? SI( ) NO ()
¢Por qué?

20. Al planear en materia de recursos humanos. ¢Se considera incluir programas de
capacitacion para la formacion del personal interno? SI( ) NO ( )
¢Por qué?

21. ¢Existe algun mecanismo por el cual se detecten las necesidades del personal en
materia de capacitacion? SI( ) NO ( )
¢, Cual(es) son?
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22. Especifique. (Como se lleva a cabo la planeacion de la capacitacion dentro de la
Delegacion?

23. ¢En la Delegacién cuentan con programas de evaluacion y seguimiento de la
capacitacion? SI( ) NO ( )
Si su respuesta fue afirmativa. Describa:

24. ¢Cuenta todo el personal con la misma posibilidad de tomar los cursos de
capacitacion? SI( ) NO ( )
¢Por qué?

25. ¢Los cursos de capacitacion se vinculan con los requerimientos escalafonarios?
SI( ) NO ( ) En que forma:

26. ¢ Los cursos de capacitacién que se imparten han cumplido con los objetivos y metas
planeadas? SI( ) NO ( )
¢Por qué?

El servicio Publico de Carrera en el Distrito Federal
27. ¢Ha oido hablar del servicio publicé de carrera?
Sl ( ) pase al inciso (a) NO ( ) pase a la preg. 27

a) Si su respuesta fue afirmativa, me podia describir si ustedes lo llevan a cabo y como
funciona en la Delegacion

28. ¢Ha presentado alguna propuesta de mejora en su area de trabajo?
SI( ) NO ( ) ¢ Cual(es)?

29. ¢Ha sido escuchado? SI( ) NO ( )

Comentarios que desee realizar:
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Lassatienla alten | 1\ VERS| DAD AUTONOVA METROPOL| TANA

UNI DAD | ZTAPALAPA
La informacion que se solicita en este cuestionario es confidencial y se utilizara para la
elaboracion de un trabajo escolar de la Licenciatura en Administracion.
Agradezco de antemano su cooperacion
Cuestionario paraladirectoradela J.U.D. de Empleo y Registro

Datos generales
1. Nombre:

2. Edad: 3. Sexo: M/F

4. Escolaridad:

5. Estado Civil:

6. Cargo que ocupa en la Delegacion:

7. Antigiedad en € puesto:

8. A ocupado algun otro cargo dentro del sector publico
SI() NO( )

¢Cud y en donde?
9. ¢A travésde que medio se entero de su actual empleo?

Amigo(s) () Familiar () Conocido ()
Periodico () Internet () Bolsadetrabagjo ( )
Ingtitucion Académica( ) Sindicato ( ) Otro

10. ¢Cuanto tiempo se tardaron en avisarle de su contratacion?

11. JPara ocupar su actual empleo, que requisitos le pidieron?

Nivel de Estudios:

Secundaria ( ) Nivel Medio Superior ( ) CarreraTécnica( )

Licenciatura ( ) Posgrado, Maestriao Doctorado ( )
Conocimientosy Habilidades especificas:

Manegjo de equipo de COMPULO ........ovviveiveniinieieeieiie ceeeieeineeneene e )
Manejo de paqueteria afin a su puesto... ()
Dominio de algun idioma extranjero... ()
Conocimientos técnicos de acuerdo a su puesto de trabajo ()
Otro(s)

12 Usted es contratado como trabajador de:

Base () Confianza ( ) Por Honorarios ()

Otro
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13 ¢Se ha capacitado o ha tomado cursos de algun tipo para dirigir o trabajar en esta
area?
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

Preguntas sobre Rotacion y Movilidad del Personal.

14. (Cudles son las causas de larotacion y movilidad del personal en la Delegacion | ztapalapa?

15. De las siguientes consideraciones. ¢Cudles son las més frecuentes causales de rotacion
del persona?:

a) Lasrelacionadas con la politica de persond... : ()
b) Las relacionadas con Iascondlcmnesdetrabajo|mperantes ()
¢) Las malas relaciones con €l jefe inmediato. .. ( )
d)Cau%nlesdetipopersonal.................................................................( )

Otras.

16. Para cambiar a una persona de puesto ya sea ascenso 0 demérito ¢Qué se toma en
cuenta?

17. ¢Cuales son los principales motivos para €l cese de un servidor publico?

18. ¢Se conocen las causas de bgas y despidos? S( ) NO ( )
¢Cuales son?

19. ¢(Se celebran entrevistasde sdlida?  SI () NO( )
¢Por qué?
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20. ¢Comprueban las aptitudes de personad en sus dos primeros anos?
Sl() NO ()

JPor que?
21. Se canalizan las caracterigticas de los que ascienden?
SI( ) NO( )

¢Por qué?

22. ¢Cudles son las principales motivaciones que recibe el persona que agui labora?

23. ¢Se cdcula de adguna forma e grado de rotacion en la Delegacion?
SI( ) NO ()
Si su respuesta fue afirmativa. Describa:

24. ¢Qué indice de rotacion tiene la delegacion | ztapalapa?

25. De los distintos tipos de personal con que cuenta la Delegacion (base, confianza,
honorarios y eventual). ¢Cudl es el que presenta el mayor indice de rotacion?

26. ¢Cudles son las consecuencias de larotacion y movilidad en la Delegacion?
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27. De acuerdo al nivel de rotacion en la Delegacion, ha tenido alguna de las siguientes
probleméticas.

a) Escasa productividad del personal .. : T G |

b) No consecucion de las metas planeadas por Ia Delegacmn .................. ()

c) Dificultad para €l trabgo en equipo.. ()

Otras:

El servicio Publico de Carrera en € Distrito Federal
27. ¢Ha oido hablar del servicio publico de carrera? Sl () pased inciso (3) NO () pase
alapreg. 27

a) S su respuesta fue afirmativa, me podia describir s ustedes lo llevan a cabo y como
funciona en la Delegacion

28. ¢Ha presentado alguna propuesta de mejora en su area de trabgjo?
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

29. ¢Ha sido escuchado? SI( ) NO( )

Comentarios que desee redlizar:
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Lassatienla alten | 1\ VERS| DAD AUTONOVA METROPOL| TANA

UNI DAD | ZTAPALAPA
La informacién gue se solicita en este cuestionario es confidencial y se utilizara para la
elaboracion de un trabajo escolar de la Licenciatura en Administracion.
Agradezco de antemano su cooperacion

Cuestionario para Jefa de la J.U.D. de Movimientos de Personal
Datos generales
1. Nombre:

3. Edad: 3. Sexo: M/F

4. Escolaridad:

5. Estado Civil:

6. Cargo que ocupa en la Delegacion:

7. Antiguedad en €l puesto:

8. A ocupado algun otro cargo dentro del sector publico
SI() NO( )

¢Cud y en donde?
9. ¢A travésde que medio se entero de su actual empleo?

Amigo(s) () Familiar () Conocido ()
Periodico () Internet () Bolsadetrabagjo ( )
Ingtitucion Académica( ) Sindicato ( ) Otro

10. ¢Cuanto tiempo se tardaron en avisarle de su contratacion?

11. JPara ocupar su actual empleo, que requisitos le pidieron?

Nivel de Estudios:

Secundaria ( ) Nivel Medio Superior ( ) CarreraTécnica( )

Licenciatura ( ) Posgrado, Maestriao Doctorado ( )
Conocimientosy Habilidades especificas:

Manegjo de equipo de COMPULO ........ovviveiveniinieieeieiie ceeeieeineeneene e )
Manejo de paqueteria afin a su puesto... ()
Dominio de algun idioma extranjero... ()
Conocimientos técnicos de acuerdo a su puesto de trabajo ()
Otro(s)

12 Usted es contratado como trabajador de:

Base () Confianza ( ) Por Honorarios ()

Otro
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13 ¢Se ha capacitado o ha tomado cursos de algun tipo para dirigir o trabajar en esta
area?
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

Preguntas sobre la seleccién y e reclutamiento del personal.
14 Existen documentos donde se mencione € perfil requerido para cada puesto?
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

15 ¢Qué medios utiliza para reclutar a su persona?

Amigo(s) () Familiar ( ) Conocido ()
Periddico () Internet () Bolsadetrabajo ( )
Institucion Académica( ) Otro

16 ¢Cuales son sus principales fuentes de reclutamiento?

17 Sellena aguna solicitud de empleo:
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

18 Si se presentan varios candidatos a un puesto. ¢Como se deduce quien es la persona
més adecuada para el puesto?

Por sus habilidades en el manejo de equipo de COMpPULO.............ccoceviereriieeennnen. ()

Por sus habilidades en el mangjo depaqueterl’aaﬁn ASUPUESIO....cveeee e

Por el dominio de alguin idioma extranjero...

Por sus conocimientos técnicos de acuerdo a su puesto de trabajo

Por su nivel de estudios y especiaidad en € puesto...

Por su experiencia en puestos similares.... : :

Por ser familiar o conocido de algin trabajador o] funC|onar|o de Ia Delegamon

Por recomendacion del Jefe Delegacional... T O |

Otra(s)

19 Paracontratar a alguien, se lleva a cabo alguna de las siguientes técnicas.
Seredlizan entrevistas () Se pide Curriculum ()

Se verifican los datos del candidato ()

Se hacen exdmenes de actitudes y habilidades del candidato ()

Se realiza un examen médico ( )

20 Existe en la Delegacion alguna politica que influya en la seleccidn de personal
SI( ) NO( ) Cual(es)?
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21. ¢Se recluta personal externo para ocupar mandos mediosy altos?
Sl () pased inciso (a) NO ( ) pasealapreg.22

a) Si su respuesta fue afirmativa que porcentgje le da a esta situacion

Del 81% al 100% ()

Del 51%a 80% ( )

Del 31%a 50% ()

Del 10% a 30% ( )

22. Al hacer € reclutamiento ¢se toma como base € perfil del candidato conforme a la

descripcion del puesto?
SI() NO( )

23. Para hacer un reclutamiento. ¢Se basan en las necesidades de la planeacién de los
Recursos Humanos?

Si( ) NO( )
En caso de ser negativo, en que se basan:
a) PROGRAMACION Y PRESUPUESTOS. ()
b) PLAZASVACANTES... . ()
c) PLAZAS AUTORIZADAS ..................... ()

24. ¢ Existe un seguimiento del persona seleccionado, evaluando su desemperio laboral?
Si( ) NO ( ) Describa:

25. ¢Cuando se contrata a la gente, existe @ proceso de induccion en cada uno de los

puestos?

Si( ) NO () Describa:
24. ¢Existe descripcion de puestos? Sl () NO () ¢Cual(es)?
25. ¢Existe agun reglamento interno de trabgjo? Sl ( ) NO ( )
Cual(es)?

El servicio Publico de Carrera en € Distrito Federal
26. ¢Ha oido hablar del servicio publicd de carrera? Sl () pased inciso (a) NO () pase
alapreg. 27
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a) S su respuesta fue afirmativa, me podia describir s ustedes lo llevan a cabo y como
funciona en la Delegacion

27. ¢Ha presentado alguna propuesta de mejora en su area de trabgjo?
SI( ) NO( ) ¢Cual(es)?

28. ¢Ha sido escuchado? SI( ) NO( )

Comentarios que desee redlizar:




Casaabiera al Ligmpa

UNI VERSI DAD AUTONOVA METROPCLI TANA

UNI DAD | ZTAPALAPA

La informacidn que se solicita en este cuestionario es confidencial y se utilizara para la elaboracion de un
trabajo escolar de la Licenciatura en Administracion.

Agradezco de antemano su cooperacion

Cuestionario para el personal gque labora en la Delegacion.
Datos generales

1. Nombre

144

2. Edad: 3. Sexo: M/F

4. Escolaridad:

5. Estado Civil:

6. Cargo que ocupa en la Delegacion:

7. Antigliedad en d puesto:

8. A ocupado algun otro cargo dentro del sector publico
SI() NO( )
¢Cuél y en donde?

9. ¢Como ocup6 usted ese puesto?

10.

11.

12.

13.

) NUEVO INGreS0. ..o v e ()

b) Cambio de adscripcion.............cc.cccvveennen. ()

) Ascenso escalafdnario............cooeeevnennnn. ()

d) Otro

¢A través de que medio se entero de su actual empleo?

Amigo(s) () Familiar () Conocido (
Periddico () Internet () Bolsa detrabajo (
Institucion Académica( ) Sindicato ( ) Otro

Delos siguientes formatos, ¢cuales lleno o presento para ser contratado?
Selerealizo alguna entrevista. .. .......ccovvve i ()
Presento CUrriCulum.... ..o e e e e ()
Realizo algun examen de actitudes o habilidades.......................... ()
Realizo algin examen mediCo. ...........oovveeiieiiiiei e ()
Lleno solicitud deemplen.........c.coovie i ()
¢Cuanto tiempo se tardaron en avisarle de su contratacion?

¢Para ocupar su actual empleo, que requisitos le pidieron?
Nivel de Estudios:
Secundaria ( ) Nivel Medio Superior ( ) Carrera Técnica( )

Licenciatura ( ) Posgrado, Maestria o Doctorado ( )



145

Conocimientos y Habilidades especificas:

Mangjo de equipo de COMPULD .......veeieeie e e vt e e e e eene ()
Mangjo de pagqueteria afin @ SU PUESIO........ovvviiiiiiies e e ()
Dominio dealgin idioma extranjero. .........ocvveeeie i e e ()
Conocimientos técnicos de acuerdo a su puesto detrabgo................c...o.ee. ()
Otro(s)

14 Usted es contratado como trabajador de:
Base( ) Confianza ( ) Por Honorarios () Otro

15. ¢Es usted trabajador sindicalizado?

SI( ) NO ( )

16. ¢Ha recibido capacitacion o ha tomado cursos de algun tipo por parte de la Delegacién?
S ( ) NO ( ) pase a la preg. 17
¢Cual(es)?

Si su respuesta fue afirmativa como calificad tipo de capacitacion recibida:

Muy Buena |Regular | Mala | Muy mala
buena

17. ¢Considera que su trabajo a sido evaluado conforme a los criterios establecidos?

SI( ) NO( ) ¢Por que?
18. ¢Hay ascensos y promocion en su trabajo? SI( ) NO( )
19. Ha oido hablar dd Servicio Publico de Carrera SI( ) NO ( ) pasealapreg. 20

Si su respuesta fue afirmativa, ¢En que porcentaje sea logrado implementar en la Delegacion €
Servicio Publico de Carrera?

20. ¢Con su actual empleo se encuentra?

Muy satisfecho..........c.cooeviianie ()
Satisfecho......c.oeeie v ()
Conforme.......cooeveiie i, ()
Inconforme..........cccovviiiiiinnnnn.e. ()
Muy inconforme..............ceevevenne. ()

Comentarios que desee redlizar:
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GOBIERMNCO DEL DISTRITO FEDERAT.
Delegacion Iztapalapa.

GOBIERMNO DEL DASTRITO FEDERAL |

NOMBRE DE'I:IEg:éSO SUELDO U NIVEL COD. PUESTO PLAZA DEMONICACION DE PUESTO
16-MAR-04 69,374.00 | M 44.5 CF 52710 5711631 DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO DELEGACIONAL
01-OCT-03 17,476.00 | L 85.7 CF 21157 5711603 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C”
16-ABR-04 50,257.00 | M 415 CF 01914 10010740 | DIRECCION DE PLANEACION DE DESARROLLO DELEGACIONAL
01-MAR-04 31,439.00 | M 33.5 CF 53202 10022040 | COORDINACION DE GESTION INTRAINSTITUCIONAL
16-MAR-04 17,476.00 | L 85.7 CF 21157 10011953 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C”
16-ABR-04 31,439.00 | M 33.5 CF 53202 10011434 | COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA
01-MAR-03 21,773.00 | M 27.5 CF 34144 10011406 | J.U.D. DE NORMATIVIDAD
16-ABR-04 21,773.00 [ M 27.5 CF 34144 10011959 | J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA
16-MAR-04 18,921.00 | M 25.5 CF 34142 10022041 | J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA
01-FEB-03 31,439.00 | M 35.5 CF 53202 10011433 | COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA
16-ABR-04 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711609 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
16-OCT-01 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711610 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
01-MAY-03 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711611 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
16-ENE-04 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711615 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
16-JUN-02 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711613 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
01-JUN-03 15,036.00 | L 85.5 CF 21155 5711614 LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
16-NOV-03 21,773.00 | M 27.5 CF 34144 10011968 | J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA
01-FEB-01 21,773.00 | M 27.5 CF 34144 10010737 | J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOS Y ATENCION CIUDADANA




GORIERMNO DEL DISTRITO FEDERAL |

GOBIERMNCO DEL DISTRITO FEDERAT.
Delegacion Iztapalapa.

NOMBRE DEFIElg;éSO SUELDO | U | NIVEL | COD. PUESTO | PLAZA DEMONICACION DE PUESTO
01-DIC-03 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10012584 | J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA
01-OCT-02 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10010736 | J.U.D. MODERNIZACION
16-MAR-03 | 50,257.00 | M | 41.5 CF 01914 5712635 | DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE
01-OCT-02 31,439.00 |[M | 33.5 CF 53202 10011432 | COORDINACION DE POLITICAS DE DESARROLLO SUSTENTABLE
01-FEB-04 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10012325 | J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION INMOBILIARIA
01-OCT-03 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10011405 | J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA
01-MAR-03 [ 31,439.00 | M| 33.5 CF 53202 10011431 | COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE
16-MAR-04 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10011404 | J.U.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE
16-ENE-04 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10012327 | J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL
16-MAR-04 | 31,439.00 | M| 335 CF 53202 10011430 | COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL
01-MAY-03 21,773.00 | M| 275 CF 34144 5712634 | J.U.D. DE VINCULACION
01-FEB-02 21,773.00 | M| 275 CF 34144 10012314 | J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL




GOBIERMNG DEL DISTRITO FEDERAL

Drelegacion

GOBIER™NO DEIL DDISTRITO FEDER AT,
Iztapalapa.

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS
UNIDAD DEPARTAMENTAL DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL

PLANTILLA DE PERSONAL DE ESTRUCTURA

FECHA
DE

CONS. TITULO | NOMBRE | INGRESO | PLAZA DEMONICACION DE PUESTO
DIRECCON GENERAL DE DESASRROLLO DELEGACIONAL
240 LIC. 16-MAR-04 | 10011953 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “C”
241 LIC. 16-ABR-04 | 10011434 | COORDINADOR DE PARTICIPACION CIUDADANA
242 C. 01-MAR-03 | 10011406 | J.U.D. DE NORMATIVIDAD
243 LIC, 16-ABR-04 | 10011959 | J.U.D. DE PLANEACION PARTICIPATIVA
244 C. 16-MAR-04 | 10022041 | J.U.D. DE PARTICIPACION CIUDADANA
245 LIC. 01-FEB-03 | 10011433 | COORDINACION DE LA UNIDAD DE ATENCION CIUDADANA
246 C. 16-ABR-04 | 5711609 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
247 LIC. 16-OCT-01 | 5711610 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
248 C. 01-MAY-03 | 5711611 |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A"
249 LIC. 16-ENE-04 | 5711615 | LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
250 C. 16-JUN-02 | 5711613 |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A"
251 C. 01-JUN-03 | 5711614 |LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
252 LIC. 16-NOV-03 | 10011968 | J.U.D. DE GESTION DE VENTANILLA UNICA
253 LIC. 01-FEB-01 | 10010737 | J.U.D. DEL CENTRO DE SERVICIOS Y ATENCION CIUDADANA




GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAT.
Delegacion Iztapalapa.

GORIERMNGO DEL CISTRITC FEDERAL |

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
COORDINACION DE RECURSOS HUMANOS
UNIDAD DEPARTAMENTAL DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL

PLANTILLA DE PERSONAL DE ESTRUCTURA

FECHA
DE

CONS TITULO | NOMBRE | INGRESO | PLAZA DEMONICACION DE PUESTO
DIRECCON GENERAL DE DESASRROLLO DELEGACIONAL
254 LIC. 16-SEP-02 | 10011958 | COORDINACION DE MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA
255 C. 01-DIC-03 | 10012584 | J.U.D. DE PLANEACION ESTRATEGICA
256 C. 01-OCT-02 | 10010736 | J.U.D. MODERNIZACION
257 PROF. 16-MAR-03 | 5712635 | DIRECCION DE PROMOCION DEL DESARROLLO SUSTENTABLE
255 LIC. 01-OCT-02 | 10011432 | COORDINACION DE POLITICAS DE DESARROLLO SUSTENTABLE
259 C. 01-FEB-04 | 10012325 | J.U.D. DE PROYEC. DE DES. IMPACTO AMBIENTAL E INVERSION INMOBILIARIA
260 C. 01-OCT-03 | 10011405 | J.U.D. DE PROMOCION INDUSTRIAL Y TURISTICA
261 LIC. 01-MAR-03 | 10011431 | COORDINACION INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE
262 C. 16-MAR-04 | 10011404 | J.U.D. ENLACE INTER-INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO SUSTENTABLE
263 PROF. 16-ENE-04 | 10012327 | J.U.D. PREVENCION Y CONTROL DEL IMPACTO AMBIENTAL
264 PROFA. 16-MAR-04 | 10011430 | COORDINACION DE DIFUSION CULTURAL
265 LIC. 01-MAY-03 | 5712634 |J.U.D. DE VINCULACION
266 C. 01-FEB-02 | 10012314 | J.U.D. DE PROMOCION CULTURAL




