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POLITICAS PARA IMPULSAR EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Definicién.

La importancia del personal que labora en la Delegacion lIztapalapa es realmente
grande. Su formacién, su involucramiento, su vision y su nivel de participacion
determinan ciertamente el grado de cumplimiento de las metas y objetivos
establecidos dentro del Programa de Desarrollo Delegacional. Por ello, es necesario
que se preste atencion a las practicas de recursos humanos que se despliegan
directamente en cada una de las Direcciones Generales, Unidades Administrativas
y areas operativas de la Delegacion, las cuales pueden diferir de los procedimientos
gue sobre gestion de recursos humanos realiza cotidianamente la Coordinacién de
Recursos Humanos, adscrita a la Direccion General de Administracién del Organo
Politico-Administrativo de Iztapalapa.

La diferencia reside en que, mientras la citada Coordinacién ejecuta un proceso
formal para retribuir los servicios que presta el personal, gestionando los salarios y
prestaciones que por Ley le corresponden a la base trabajadora, en todas y cada
una de sus modalidades de contratacién, asi como el control de sus asistencias y
movimientos, por otra parte, las Direcciones Generales y demas Unidades
Administrativas, tienen la posibilidad de entablar una relacion mas cercana y directa
con el personal a su cargo, de tal forma que pueden contribuir a potenciar sus
capacidades, favorecer una gestion eficiente de los bienes y servicios que se
brindan a la ciudadania, y que se logren los resultados esperados por el Titular al
mismo tiempo que se obtiene la satisfaccion laboral de sus colaboradores.

De esta forma, se hace necesario que los Titulares de las Direcciones Generales y
de las Unidades Administrativas que conforman la Delegacién Iztapalapa,
conduzcan objetiva, trasparente y eficientemente la relaciéon con su personal, se
aseguren de que éste cuente con los elementos necesarios para desarrollarse
adecuadamente e impulsen una cultura laboral de disciplina, orden, mayor
adecuacion entre el puesto y la persona, buen ambiente de trabajo, compromiso
con los resultados y evaluacion del desempefio.

Con el propésito de contribuir a que los Titulares de las Direcciones Generales y
Unidades Administrativas de la Delegacion consoliden este aspecto relevante de su
gestion, se ha determinado que las areas de oportunidad en las cuales tienen
influencia y resulta conveniente definir estandares genéricos de actuacion, con el
propésito de mejorar el ambiente laboral y las capacidades profesionales del
personal de la Delegacion Iztapalapa, son las siguientes:
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1. Préacticas de Seleccion.

La seleccidon es una prerrogativa de los Titulares de las Direcciones Generales
y Unidades Administrativas, sin embargo, se considera que entre mas objetiva 'y
rigurosa sea ésta, se obtendran mejores resultados en la gestion publica. Esto
incluye la busqueda entre la adecuacién del puesto y la persona seleccionada.

2. Practicas de Formacion.

Es el conjunto de actividades cuyo propdsito es la mejora del desempefio
presente y futuro del personal, a través del incremento de sus conocimientos y
habilidades, asi como de la creacion de conciencia respecto a sus actitudes. Si
bien es cierto que la Delegacion lztapalapa cuenta con un programa de
capacitacion institucional, el cual opera normalmente y se presupuesta cada
afo, también es cierto que éste no puede incluir todas las disciplinas, areas de
conocimiento, inquietudes profesionales e incluso preferencias educativas del
personal, por lo que otras practicas de formacion necesariamente tendran que
implantarse para acompaiar dicho programa, si se quiere crear un ambiente de
oportunidades y satisfaccion para los colaboradores. En el caso de las personas
gue ingresan a un puesto, la formacién debe incluir el proceso de induccién a
dicho puesto.

3. Practicas de Evaluacion del Desempefio.

Se considera que deben estar orientadas a la mejora y al desarrollo profesional,
es decir, que la evaluacion del rendimiento de los colaboradores debiera
impulsarlos positivamente para crecer profesional y laboralmente, dar lo mejor
de si mismos en la ejecucion de sus tareas y funciones, asi como en la
generacion y entrega de bienes y servicios de calidad para los ciudadanos. Por
lo tanto, la evaluacion del desempefio no sera adecuada si provoca mas estrés
que motivacion, si se usa con fines de castigo mas que de impulso y
reconocimiento, y se administra imparcialmente para ofrecer promociones a
personal que no cuenta con los meéritos suficientes. Tales practicas negativas
deben ser desechadas de plano y no ser utilizadas por ningun Titular de las
Direcciones Generales y Unidades Administrativas adscritas a la Delegacion
Iztapalapa. Estas practicas sélo seran aplicadas al personal de estructura de la
Delegacion Iztapalapa.

4. Practicas de Retribucion.

Dichas practicas son normadas desde el Gobierno de la Ciudad de México y
comprenden mayormente los salarios y prestaciones de Ley, sin embargo, no
siempre se toma en cuenta toda aquella retribucion que siendo “intangible”
mejore la motivacion y la productividad del personal. Por intangible se entiende
todos aquellos factores diferentes a los salarios, sueldos, haberes y prestaciones
antes mencionados, dichos factores intangibles son los que permiten o
favorecen que los colaboradores se mantengan motivados tales como:
confianza, respeto, reconocimiento por el trabajo bien hecho, comunicacion,
posibilidad de conciliar la vida personal y laboral, compafierismo, etc.
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Objetivo General.

Establecer una base para impulsar el desarrollo del personal en la Delegacion
Iztapalapa, complementaria a las practicas formales y procedimientos normados del
area de recursos humanos, a través de la implantacion de politicas que fijen los
criterios basicos para la seleccion, formacion, evaluacion del desempefio y
retribuciéon de los colaboradores, y que permitan mejorar el ambiente y la
satisfaccion laboral, asi como retener y desarrollar personal competente y talentoso
en beneficio de la propia Delegacién y de la ciudadania de Iztapalapa.

Alcance, Vigencia y Seguimiento.

La implantacion de las politicas para impulsar el desarrollo del personal sera
responsabilidad de los Titulares de las Direcciones Generales y Unidades
Administrativas adscritas a la Delegacion Iztapalapa, quienes deberan instrumentar
las acciones necesarias para hacerlas de conocimiento de sus colaboradores y
supervisar que se apliquen en las areas a su cargo.

Seran aplicables a todo el personal de la Delegacion, siempre y cuando no
contravengan, limiten ni obstaculicen en modo alguno, las disposiciones vigentes
en las leyes y normatividad que rige en materia de recursos humanos y relaciones
laborales, asi como en materia de derechos humanos, lo cual debera ser valorado
en todo momento por los Titulares de las areas, para actuar con prudencia en su
aplicacion ante cualquier duda fundada.

En ese tenor, las Direcciones Generales y Unidades Administrativas podran reportar
a la Jefatura Delegacional, mediante las documentales que consideren mas
adecuadas, las actividades que desarrollen sobre el particular, a efecto de que se
acredite la implantacion de las politicas aqui descritas.

Se hace la aclaracion de que la propuesta de politicas no es limitativa, cada
Direccion General y Unidad Administrativa podra ampliarla y fortalecerla tanto como
le sea preciso, sin embargo, debera hacer del conocimiento de la Jefatura
Delegacional las modificaciones que pretenda instrumentar respecto de este
documento, a efecto de que sean valoradas y autorizadas. De no contar con dicha
valoracion y autorizacion, no deberan implementarse tales modificaciones.
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l. POLITICA DE SELECCION DE PERSONAL

Objetivo.

Encausar la toma de decisiones para la seleccién de personal en la Delegacion
Iztapalapa, con el propdsito de mejorar la adecuacion puesto persona y contar con
el personal competente y comprometido en cada puesto de trabajo.

Politica.

Para llevar a cabo la seleccibn de personal para un determinado puesto, es
recomendable que los Titulares de las areas:

1. Se alleguen de los siguientes elementos:

1.1.Se encuentren en conocimiento de las funciones, responsabilidades y
actividades relevantes del puesto.

1.2.Verifiquen si el puesto cuenta con un objetivo definido por normatividad.

1.3.1dentifiquen en que parte del Organigrama del area se encuentra el puesto,
a gue area se encuentra adscrito y con cuales areas tendra relacion laboral.

1.4.Determinen si para el eficiente desarrollo del puesto se requiere de
conocimientos especializados, habilidades especificas y/o experiencia
concreta en puestos similares.

2. Con los elementos anteriores, determinen las cualidades del personal a
seleccionar para que exista adecuacion entre puesto y persona, considerando al
menos lo siguiente:

2.1.Experiencia.

Identificar el area de experiencia y un minimo de tiempo en el que se haya
desempeiiado el candidato en puestos donde haya adquirido dicha
experiencia, para que a su incorporacion al puesto la persona seleccionada
lo desarrolle adecuadamente y sepa como comportarse ante situaciones
especificas que le plantee la relacion con el personal y compafieros del area,
o0 bien, la relacion con ciudadanos en su caso.
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2.2.Conocimientos especificos.

Identificar los conocimientos especificos que el puesto requiere para que la
persona seleccionada no experimente limitaciones a la hora de desarrollarlo,
ni se enfrente con el riesgo de tomar decisiones equivocadas que afecten el
trabajo del area y conlleven consecuencias negativas para la Delegacion y
la ciudadania.

2.3.Competencias laborales.

Identificar cuales pueden las competencias laborales deseables, para que la
persona seleccionada al enfrentar los retos del puesto pueda superarlos
adecuadamente y entregar buenos resultados, tanto para la Delegacion
como para la ciudadania. Dentro de las competencias que se deberian
valorar se encuentran las de la siguiente pagina, aclarando que se enlistan
como apoyo para la toma de decisiones, a efecto de que los Titulares
aplicando su buen juicio seleccionen las que resulten necesarias y mas
pertinentes para un determinado puesto; ademas se tendrd que tomar en
cuenta que la relacién de las competencias no es exhaustiva, y que si el
Titular considera alguna otra competencia que no esté incluida pero que
resulta relevante para el puesto, debera aquilatarla para la toma de decision.

2.4. Actitud.

Identificar las actitudes de los candidatos al puesto, las cuales deberan de
ser de integracion con el equipo de trabajo, deseo de sumar, cooperar y
aportar, que se alineen con la estrategia y se comprometan con los objetivos
institucionales, asi como que muestren interés genuino por desempefiarse
en los roles de trabajo que aporta el puesto. En ese sentido, es
completamente necesario comunicar al candidato las tareas a desempefiar
en el puesto, para atraer personas calificadas pero también para que se
conozca el grado de interés que tienen por la posicién laboral.

3. Los Titulares de las areas, deberan tomar en cuenta los cuatro elementos
anteriores: experiencia, conocimientos especificos, competencias y actitud para
tomar la decisidbn de seleccionar a una persona en relacion con un puesto
determinado, procurando la mayor adecuacion entre puesto y persona; sin
embargo, la ponderacién de cual de estos elementos tiene mayor peso que otro
en la decision queda a criterio de cada Titular, de conformidad con su
experiencia y vision respecto de cdmo integrara y manejara su area de trabajo
para obtener los resultados institucionales.
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Relacion basica de Competencias Laborales.

Comunicacién. Capacidad para intercambiar puntos de vista, opiniones o cualquier otro tipo de
informacion de manera clara y efectiva.

Tolerancia a la frustracion: Capacidad para mantener una conducta efectiva al enfrentar
situaciones cambiantes, dificultades o inconvenientes, pese a que las medidas adoptadas por otros
sean contrarias a su sentir.

Autocontrol: Capacidad para dominar y orientar de manera pertinente y en favor de las necesidades
de la Institucion, sentimientos y emociones.

Seguridad: Confianza en si mismo para realizar actividades y resolver problemas con la certeza de
ser capaz de enfrentar posibles dificultades.

Creatividad: Capacidad para proponer y emprender alternativas pertinentes para hacer mas
eficiente el propio trabajo y el de otros.

Cooperacion: Disponibilidad para trabajar en equipo y comprometerse con las responsabilidades y
en las tareas que se deriven de ello.

Apego a normas: Capacidad para entender y cumplir sus obligaciones como Funcionario Publico
en concordancia con la normatividad y reglamentos aplicables.

Vision Comunitaria: Disposicion para tomar decisiones pertinentes con base en el analisis de
creencias, practicas y necesidades de la Comunidad.

Andlisis y sintesis: Capacidad para tomar decisiones partiendo desde lo general hasta lo particular
y viceversa, segin convenga en situaciones determinadas.

Articulacion légica: Capacidad para definir hechos o procesos con base en premisas consistentes
y ordenadas.

Abstraccion: Capacidad para reconocer y sintetizar conceptualmente los aspectos principales de
acontecimientos, planteamientos y procesos.

Planeacion: Capacidad para definir rutas apropiadas de accién en correspondencia con las rutinas
y retos enfrentados.

Organizacion: Capacidad para estructurar anticipadamente procesos y tareas en general, con base
en sus interrelaciones, disponiéndolos de acuerdo con criterios de efectividad.

Liderazgo: Habilidad para integrar y orientar acciones y puntos de vista de los demas, favoreciendo
la apropiacion y cumplimiento grupal de objetivos institucionales.

Responsabilidad: Capacidad para hacerse cargo de actividades y asumir las consecuencias
positivas o0 negativas derivadas de las acciones ejecutadas.

Ejecucion simultanea: Capacidad para desempefiarse efectivamente en diversas tareas y
proyectos cumpliendo con los objetivos de todas ellas.

Confiabilidad: Grado de confianza que una persona muestra por su conducta y actuar en tareas
desempefadas.

Responsabilidad social: Capacidad para aceptar el impacto positivo y/o negativo de la propia
conducta en la sociedad.

Manejo de conflictos: Capacidad para entender y resolver apropiadamente problemas vinculados
con su ejercicio laboral o, en su caso, minimizar su impacto a efecto de dar cumplimiento a los
objetivos institucionales.

Rendimiento bajo presiéon: Capacidad para cumplir con los objetivos institucionales pese a realizar
sus tareas laborales en condiciones potencialmente estresantes.

Asertividad: Capacidad para expresar sus convicciones, necesidades y puntos de vista, sin agredir
ni someterse, en virtud de las caracteristicas del contexto en que se desempefia.

Empuje: Capacidad para mantener en un nivel promedio el vigor y ritmo de trabajo para dar
cumplimiento a criterios de logro institucionales.
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POLITICAS DE FORMACION DE PERSONAL

Objetivo.

Establecer y aplicar actividades que permitan incrementar las capacidades del
personal a través de la mejora de sus conocimientos y habilidades.

Politica.

Los Titulares de las areas ofreceran a sus colaboradores la posibilidad real de que
reciban formacién y desarrollo profesional con base en lo siguiente:

1.

Induccién al Puesto.

Al personal que se integre a un puesto se le otorgara una induccion a las
funciones y actividades relevantes del mismo, lo cual debera ser una actividad
habitual e imparcial por parte de los jefes directos del personal que se incorpore:

1.1.

1.2.

1.3.

La induccién la otorgara el servidor publico quién sera jefe directo de la
persona que ocupara el puesto, tiene como proposito brindar informacion
especifica del lugar de trabajo en el cual la persona se desempefiara,
procurando una adaptacion rapida al entorno, por lo que se le presentara a
las personas con las que tendra relaciones laborales, se le indicaran las
actividades que tendra que desarrollar, sus responsabilidades, sus
funciones, sus derechos y sus obligaciones.

Dicha accién no conlleva pago o contraprestacion extraordinaria alguna, ni
para quien otorgue la induccién ni para quién la reciba, es una actividad
institucional deseable y benéfica para la Delegacion, en la que la persona
gue ocupa el puesto obtiene informacion de primera mano para desempefiar
su trabajo adecuadamente desde el principio.

Para realizar la induccién las areas se pueden apoyar de la lista que se
muestra a continuacion, la cual es una relacién de las actividades basicas
que se deben desarrollar en la funcién de induccion al puesto:
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Lista de actividades propias de la Induccion al Puesto.

A.

r

Mostrarle el lugar donde va a trabajar y entregarle los elementos necesarios tales
como papeleria, computadora, teléfono, llaves de escritorio, llaves de oficina y
demas accesorios requeridos para el desempefio del puesto.

Si el lugar donde trabajard la persona que ocupa el puesto es compartido,
explicar a detalle como se compartird, los horarios en que trabajara cada uno y
las tareas que realizar4 cada uno, asi como la relacion en cuanto a flujo de
trabajo que tendran y el uso compartido del equipo y mobiliario.

Indicarle su horario de trabajo y especificar si existen horarios especiales para
alguna actividad.

Presentarle a las personas de su area con las que estara laborando.

Indicarle lo qué hacen las otras personas que trabajan de forma contigua a su
area laboral o cerca de ésta, al menos de todas aquellas personas con las puede
tener relacion laboral.

Mostrarle la ubicacién de los sanitarios y otros servicios en su caso.

Explicarle cudl es el manejo adecuado del lugar de trabajo, materiales, equipos,
sistemas, herramientas y accesorios presentes.

Darle a conocer el procedimiento para solicitar materiales de oficina cuando lo
requiera.

Gestionar la asignacién de cuenta de correo institucional al colaborador, siempre
y cuando, en sus funciones se considere tal situacion.

Darle a conocer las normas y politicas del area en la que va a laborar, asi como
aquellas que aplican a toda la Unidad Administrativa o Direccion General y que
sea hecesario que conozca y aplique.

Darle una clara explicacion acerca de la adecuada atencién que debe dar a sus
comparfieros de trabajo y, en su caso, a los ciudadanos que pregunten por
tramites y servicios de la Delegacion.

Asignarle los resguardos de los bienes que tendra bajo su responsabilidad.

Explicar el procedimiento que debe realizar en caso de dafio, mal funcionamiento
0 extravio de bienes bajo su responsabilidad.

Entregarle la descripcion de actividades y funciones que debe desempeniar, sea
gue éstas estén contenidas en el Manual de Administracién de la Delegacion, en
el nombramiento que se le otorgue, en las Bases Generales de Trabajo del
Gobierno de la Ciudad de México, o en el contrato que celebre, dependiendo de
la modalidad de la contratacion por la que haya ingresado la persona.

Entregar una guia telefénica basica de las personas con las que tendra relacion
laboral, en la que se observen los puestos que tienen y las &reas a las que estan
adscritos.
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2. Capacitacion y actualizacion.

La capacitacion y actualizacion de conocimientos y habilidades se ofrecera a
todo el personal, sin distincion de la modalidad de contratacion, el género o el
tiempo que tenga laborando en la Delegacion, con la Unica excepcion del
personal contratado por honorarios profesionales, por lo que, los Titulares de las
areas deberan considerar las siguientes practicas:

2.1.Respecto del Programa Anual de Capacitacion de la Delegacion es
importante que se realice un exhaustivo diagnéstico de necesidades de
capacitaciéon del area, asi como verificar que queden incluidas en el
programa en comento, una vez que se lleve a cabo la instalacion y primera
sesion ordinaria del Subcomité Mixto de Capacitacion Delegacional.

2.2.Cuando ya se encuentre autorizado el Programa de Capacitacion
Delegacional, éste se debera hacer del conocimiento de todo el personal del
area lo mas pronto posible y darles las facilidades para asistir a quienes
estén interesados.

2.3.Si dentro del Programa en cita, no se considerara algun tema de especial
relevancia para el personal y para el area, y del cual se reconozca la
necesidad de impartirlo, se buscara por parte del Titular de la Direccion
General o Unidad Administrativa delegar dicha actividad educativa en una
persona servidora publica de estructura que conozca del tema y tenga
disposicion para otorgarlo, de tal manera, que se fomente la capacitacién
interna y los lazos de cooperaciéon entre compafieros de trabajo.

2.4. Asimismo, en los casos en que la capacitacion o actualizacién no se pueda
adquirir por medios internos, empero exista la oferta educativa fuera de la
Institucion, en colegios, universidades, escuelas o institutos, y si el servidor
publico dispone del interés y de los recursos econdmicos para sufragar los
gastos de la actividad educativa por su cuenta, se debe valorar su caso para
otorgarle las facilidades necesarias para que se capacite, considerando
tanto las necesidades de trabajo del area, asi como las fechas y horarios de
la actividad educativa.

3. Formacion.

La formacion consiste en asegurar la competencia de los colaboradores sobre
una materia especifica, es un proceso de largo plazo que conlleva un
compromiso por aumentar el conocimiento, las habilidades y la vision laboral,
por ello, los Titulares de las areas deben ser receptivos ante las inquietudes del
personal en este aspecto, considerando lo siguiente:

3.1.Que dentro del Gobierno de la Ciudad de México existe la posibilidad de
continuar con estudios universitarios en la modalidad de educacion en linea,
la cual es una opcion que permite conciliar el trabajo y las actividades
personales, por lo que debera ponerse a disposicion de todo el personal que
se encuentre interesado en ésta, otorgandole las facilidades para inscribirse
y desarrollarla apropiadamente, tomando en consideracion cada caso para
no afectar la calidad del trabajo del area.
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1. LINEAMIENTO GENERAL DE EVALUACION DE DESEMPENO

Objetivo.

Establecer los criterios genéricos para la identificacion, medicion y gestion
sistematica del desempefio del personal, determinando la medida en que es
productivo y las oportunidades de mejora que puede tener en el corto y mediano
plazos.

Lineamiento General.

En este caso, no se establece una politica por parte de la Jefatura Delegacional,
debido a que se reconoce que cada Direccion General y Unidad Administrativa tiene
caracteristicas y niveles de complejidad distintos en la naturaleza de su actividad
relevante y funciones, ademés de usuarios diferentes (ciudadania, areas usuarias
internas y usuarios externos), por lo que vale la pena y resulta prudente que cada
una de estas areas pueda definir e implantar sus propias politicas de evaluacién de
desemperio de personal, tomando en cuenta los siguientes criterios:

1.

Cada Direccion General y Unidad Administrativa adscrita a la Delegacion
Iztapalapa debera instrumentar su Politica de Evaluacion del Desempefio del
personal que labora en sus areas.

Su propdésito sera contar con la informacion confiable y precisa para comunicar
a los colaboradores como marchan en su trabajo y qué aspectos deben cambiar
en su comportamiento, habilidades o conocimientos, de ser el caso.

Este proceso se debe utilizar para mejorar la productividad del personal en la
Delegacion, debiendo ser un proceso bien comprendido y aceptado por ambas
partes, quién evalia y quién es evaluado: Direccibn General o Unidad
Administrativa y personal adscrito al area.

El personal de estructura sin excepcion participara de la politica de evaluacion
del desemperio, en todas aquellas areas que hayan implementado dicha politica.

Los objetivos de la evaluacion de desempefio del personal seran los siguientes:

5.1.Establecer estandares y métricas de desempefio individual de cada
colaborador del area que lo implante.

5.2.Alinear las metas individuales con las de cada area y éstas a su vez con las
de la Delegacion.

5.3.Reconocer el desempefio sobresaliente asi como identificar el desempefio
débil del personal.
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5.4.Identificar las oportunidades de crecimiento y desarrollo segun los
conocimientos, habilidades, competencias y actitudes del personal.

5.5.Lograr el compromiso, satisfaccion e identificacion del personal con los
objetivos y metas institucionales.

La evaluaciéon del desempefio no debe ser abordada en ningun caso de manera
negativa o coercitiva, no se utilizara con fines de castigo sino de impulso y
reconocimiento, y no se administrara imparcialmente para ofrecer promociones
a personal que no cuenta con los méritos suficientes. Al contrario, debe ser
utilizada como una herramienta que permita al personal estar motivado y tener
un crecimiento profesional en beneficio propio, del area laboral y de la relacion
con sus compafieros de trabajo.

Antes de que cualquier area implante la Evaluacion de Desempefio del Personal,
debera contar con la autorizacion de la Jefatura Delegacional, la cual habra de
valorar la metodologia a emplear por dicha area.
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V. POLITICA DE RETRIBUCION

Objetivo.

Definir y administrar criterios de retribucion basados en factores intangibles tales
como confianza, respeto, reconocimiento por el trabajo bien hecho, comunicacion,
posibilidad de conciliar la vida personal y laboral, compafierismo, etc., los cuales
resulten relevantes para la conformacién de un ambiente laboral positivo vy
motivador de las areas de trabajo.

Politica.

Los Titulares de las areas gestionaran que sus colaboradores de primera linea,
quienes ostenten autoridad formal y cuenten con la atribucién de mando, apliquen
con sus comparieros de trabajo, quienes estén adscritos a sus areas, las siguientes
acciones:

1. Crear un entorno laboral apropiado para que el personal pueda funcionar
eficazmente y alcanzar un alto nivel de desempefio como equipo de trabajo,
asimismo, procurar que cada uno de sus integrantes cuente con oportunidades
para usar sus habilidades y destrezas laborales en beneficio de la Delegacion y
de la ciudadania.

2. Los Titulares de las areas deberan instrumentar en sus areas un mecanismo
para medir el clima organizacional y con ello, determinar las areas de
oportunidad para mejorar el ambiente de trabajo, mediante la aplicacion de
medidas concretas que refuercen los lazos de compafierismo, confianza,
respeto y comunicacion entre el personal.

3. El Titular de cada area sera la Unica persona responsable de su aplicacion y de
conocer los resultados de este mecanismo, manteniéndolos en completa
confidencialidad, haciéndolos de conocimiento solamente de la Coordinacion de
Recursos Humanos, del Jefe Directo y de la Jefatura Delegacional.

4. Por lo que respecta a su valoracion y toma de decisiones para aplicar incentivos
al personal, sea en forma grupal o individualizada, como por ejemplo: tomar
accion para mejorar la comunicacién con el grupo, realizar actividades de
integracion del personal, o bien, conciliar horarios flexibles con el personal de
estructura, éstas deberan ser autorizadas por el Jefe Directo del Titular del area
o directamente por el Titular de la Jefatura Delegacional.
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