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DETECCION DE NECESIDADES ORGANIZACIONALES

INTRODUCCION

La transformacion econdmica y politica que acontece en nuestro pais, asi
como el avance tecnoldgico; han propiciado movimientos estructuraltes en
las organizaciones mexiconas, gue demandan qgue los conocimienios y
habilidades del factor humano estén en una constanfe actualizacién gue
nermiia el desarollo laboral y persenal de los individuos: asi como el que
las organizaciones tengan una mayor productividad y competitividad en el

mercado de frabajc.

Es por ello que la capacitacion para el trabajo, en el frabgjo y para el
desarrollo de los individuos es fundamentat denfro de las organizaciones,
ya que permitird cubrir los requerimientos que surgen del contexto social,

politico y econdmico que presenta México en la actualidad.

A pesar de la importancia que fiene la capacitacién, el adiestramienio y el
desarollo del personal, esta se sigue viendo como un mero irdmiie
obligatorio que hay que cumplir ante una institucién {Secretaria del Trabajo
y Previsibn Social} o como un gasto sin impacto productivo para ia
organizacion. Sin embargo ia capacitacién va mas alla de esto, ya que es
una oportuna y real opcidén para incrementar los niveles de productividad
ra mejorar el nivel de vida de los frabaiodores,
todo esto como resuliado de la adecuada aplicacién de Programas de
Capacitacién que incidan eficazmente en la productividad de las

organizaciones.

El licenciade en Trabgjo Social al contar con los conocimientos que
permifen intervenir de manera pracfica en la relacién entre sujetos y

necesidades sociales estd capacitado para incidir en la problematica
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social que pueda presentarse dentro de lgs organizaciones dandoc
propuestas reales que permiian un desarrollo integral tantc de individuos

come de ia misma organizacion.

Ei presenie frabgjo tiene el propdsiio de tratar y tomar en cuenia cada une
de estos punios v presentar algunas alfernativas al respecto; parg elic
hemos tenido un acercomiento e involucramiento con un caso real. A lo

largo dei frabajo se detalla nuestra experiencia respeciiva.



PLAN DE TRABAJO

DETECCION DE NECESIDADES
ORGANIZACIONALES
PARA LA
DELEGACION MOLINITO
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OBIETIVO

A PARTIR DE LA INVESTIGACION SE ELABORO UNA

DETECCION DE NECESIDADES ORGANIZACIONALES
DENTRO DE LA DELEGACION MOLINITO. CON LA
FINALIDAD DE IDENTIFICAR Y PROPONER ALTERNATIVAS
QUE DEN RESPUESTA A LOS PROBLEMAS Y/O
NECESIDADES DE LA INSTITUCION,
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ALCANCES

LA INVESTIGACION IMPACTO SIGNIFICATIVAMENTE EN LA

DELEGACION MOLINITO, LA CUAL PERTENECE A LA
DIRECCION GENERAL DE SERVICIOS PUBLICOS DEL H.
AYUNTAMIENTO DE NAUCALPAN DE JUAREZ,
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INVESTIGACION

LA INVESTIGACION CONSISTIO EN LA APLICACION DE

UNA HERRAMIENTA, DEFINIDA DESPUES DE UNA SERIE DE
ENTREVISTAS CON LA ALTA DIRECCION A TRAVES DEL
CUAL SE CONOCIO EL CONTEXTO DE LA INSTITUCION, EN
FUNCION DE LA IDENTIFICACION DE PROBLEMAS Y/O
NECESIDADES QUE INFLUYEN EN EL DESARROLLO .

INTEGRAL DE LA MISMA.
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Para identificar los problemas y necesidades se parlird de:

ACTIVIDAD OBJETIVO ESTRATEGIA

Conocer la situacidn por la
.que atraviesa la organizacion, |
‘o partir de los datos obtenidos:
en un primer acercamiento!
con la organizacion. ’

e Enfrevista con el Delegado
* Recorrido por las
instalaciones de [o}
organizacion -

Determinacion del contexto
actual

Disefio del Inventario de  Estructurar el Inventario deé- Andlisis y seleccion de
Habilidades Habilidades o  partir dell  indicadores
contexto de la organizacion. |
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EJECUCION

SE  DESARROLLARON  ACTIVIDADES DE  MANERA

PRACTICA, LO QUE NOS PERMITIO IDENTIFICAR LOS
PROBLEMAS Y NECESIDADES DE LA ORGANIZACION, A
PARTIR DE LA IMPLEMENTACION DE TECNICAS E
INSTRUMENTOS.
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Las actividades contempladas dentro de esta etqpa son:

ACTIVIDAD

Aplicacién def
Inventario de
Habilidades

Diagnostico

OBJETIVO ESTRATEGIA

Detectar los problemas vy
necesidades con relacion a los ¢ Enfrevistas directas conf
siguientes aspectos:; personal ciave de la!
Capacitacidon en funcidn de los:  organizacién  utilizando el

.conocimientos, habilidades vy Inventario de Habilidades.
.destrezas del personal operativo!
.asi como de los supervisores

‘Reconocer los problemas y e Andlisis e inferprefacion de ifos
necesidades de la organizacion,:  resultados  obtenidos en el

i
i
i
!
.

an el cual evaluagremos g’ Inventario de Habilidades.

ituacion o contexto.

3
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EVALUACION

LA EVALUACION CONSISTIO EN VALORAR LOS

RESULTADOS OBTENIDOS AL TERMINO DE CADA UNA DE -
LAS FASES. CON EL OBJETO DE CORRELACIONARLOS AL
CONCLUIR EL PROCESO PARA DAR A CONOCER EL -
INFORME FINAL ASI COMO LAS PROPUESTAS A LA
PROBLEMATICA IDENTIFICADA.
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BENEFICIOS

11 SE DARAN A CONOCCER LAS FUERZAS, OPORTUNIDADES,
DEBILIDADES Y AMENAZAS DE LA ORGANIZACION EN FUNCION
DE LOS RESULTADOS DE LA DETECCION DE NECESIDADES
ORGANIZACIONALES.

i PROPONER LAS ALTERNATIVAS PARA LA SOLUCION DE -
PROBLEMAS Y NECESIDADES DE LA DETECCION DE
NECESIDADES.

i1 SE AGILIZARA LA TOMA DE DECISIONES Y SCLUCION DE
PROBLEMAS

10
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MARCO TECNICO REFERENCIAL

Ei concepic de necesidad indica a nivel sistema o organizacidn ia
carencia de algtn elemento que impide el desarrofie v productividad; por
lo tanto urna vez determinada dicha necesidad se podrd influir en ella a

efecto de cubrir esa ausencia 4 través de acciones especificas,

Una de estas acciones es o capacitacién g cual esia basada en
necesidades regles de una organizacién, teniendo come objefivo el
desarolic vy cambio de conocimientos, habilidades y actitudes de los
integrantes de un sistema; logrando de esta manera un desempeho eficaz

de las funciones individuales y grupales.

En consecuencia una Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC])
es e medio por el cual se investigan e identifican las deficiencias gue
pueden presentar los frabaiodores en su desempefo asi come los
problemas existentes en una erganizacion; con la finalidad de proponer las
aiternativas que permitan sclucionar dichas necesidades a fravés de la

capacitacion y el adiestramiento.

De acuerdo a la clasificacion que hace Alejandro Mendoza NURez, existen

o
[ol

sicamente dos tinos de necesidades:
0 MANIFIESTAS

Las cuales son originadas por cambios en la estructura
organizacional, tales como rotacidén del personal,
nersonal de nuevo ingreso, promociones, creacién de

puestos o aguellas necesidades que surgen cor el

—
-
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avance tecnoidgico, asi come ias nuevas prepuestas de

adminisiracion hechas por 8! actual gobiemoe.

O ENCUBIERTAS
Son aguelias que se refieren a la falta o deficiencia de
conocimientos, habilidades, destrezas y[o-ccﬁ’rudes que
presentan los trabajadores para el desempefio de sus
funciones y actividedes. Por lo ianio son dificiies de
determinar g simple vista yo que para su mejor
deteccion es imprescindible realizar una investigacion
profunda, debide a que pueden provenir de sifuaciones
ajenas al tfrabajador; por citar un ejemplo el detfericro de
la hemamienta o la carencia de ia misma, lo cucl
ocasiona gue el desempeio del frabajador no sea el

dplimo.

Cabe seficior gue necesidad de copacifacion y desempefic ineficiente no
son sindnimos, ya que como se hizo mencion anteriormente muchos

problemas se deben a faciores ajenos ai Gmbito de la capacitacion.

Para llevar ¢ cabo una DNC se requiere de una serie de tecnicas e
instrumentos que nos permitan recabar informacion suficiente, relevanie y
cbhietiva en funcién a lo que el consultor desea conocer, este
conocimiento debe enfocarse a la valoracidn de los conocimienfos,

habilidades y destrezas de ios miembros de una organizacién.
Consecuentemente estas técnicas e instrumentos deben ser confiables vy

flexibles, es decir se podrdn adaptar de acuerdo a ias sitvaciones gue se

presenten durante lo investigacion. Asimismo estas podran ser aplicadas a

12
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fodos los niveles jerdrquicos de g instifucion, endgueciendo asi los
resvitados de la DNC.

Dentro de las fecnicas utilizadas para la DNC encontramos:

¢ OBSERVACION, Proporciona informacion del comportamiente de los
individuos {actitudes), asi come una perspectiva general ¢ especifica

del contexio de la institucién.

ENTREVISTA. A havés de esia obtendremos informacion de primera
mano, es decir al ser un dialogo entre dos © mds personas se tendran las
hases para determinar las lineas de accidn gue habrdn de seguirse en

el proceso de investigacian.

Los instrumenios que sirven de apoyo ¢ las téenicas antes mencionadas
soh entre ofros: gula de observacidn v entrevisia, cuadernc de notos,

cuestionarios, inventarics de habilidades, iistas de verificacion.

Lla combinacion adecuada de técnicas e nstrumentos permitirdn al
investigador establecer aguelias evidencias que demostrarén que los
rabagjadores requieren capociiacion en delerminado aspecto; ast como ia
confirmacién de ios apreciaciones iniciales.

Por lo tanto una DNC nos dard respuesia a las siguientes preguntas:

%  En QUE se va a capacitar,

L QUIENES serdn ios frabajadores que requieren capacitacién para ef

mejor desempefo de aclividades y funciones,

——
ey
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%  CUANTA profundidad de gprendizale requiere cada frabgjador para

gue domine su especialidad.

L CUANDO vy en gué orden serdn capacitados segin proridades vy

recursos disponibles.
Cansideramos gque toda indagacidn organizacional siempre  tendrd

repercusiones, es por elio gue fal investigacién deberd ser rentabie vy

positiva.

14
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ANTECENDENTES DE LA ORGANIZACION

Lo Direccién General de Servicios PUbiicos surge en el aho de 1979
contando con las jefaturas de Limpia v Transporte, Parques v Jardines,

Alumbrado Plblico vy el departamento de Conservacion y Mantenimientc.

Con el obleto de brindar un mejor servicio a lo poblacién de! Municipic de
Naucaipan de Judrez, en 1985 se forman las Delegaciones Administrativas
de Tecamachalco, Satélite, Echegaray, Lomas Verdes, Jardines de San
Mateo y Molinito. Posteriormente en 1988 se crean las Subdelegaciones de
izcalli Chamapa y San Agustin, ias cugles se convierten en Delegaciones
en el anc de 1991, En 1994 se establece la Delegacion Central; contando

con nueve delegaciones que prestan el servicio a todo el muricipio.

Estas delegaciones forman parte de la Subdireccidn de Servicics

Descentralizados gue fue instituida en 1997.

La Direccidn General de Servicios PUblicos asi come la Delegacian Malinito,

que es estd Oltima donde se realizd la investigacion, tienen como:

MISION

Anficiparse a las necesidades de 10$ naucalpenses, inversionistas, visitantes
v personas que vienen g trabgiar al municinio, cubrdendo sus expeciotivas
en la recoleccion y limpia, bacheo, clumbrado pliblico, conservacidn de
ias vialidades, panteones, mercados, rastros v pargues municipcies para
que encuentren confort en Naucalpan.
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COMPROMISO |
Tener siempre disposicién para atender a ia ciudadania respondiéndole
con buen frato, prontitud, sededad vy sinceridad; cumpliendo
respensablemente y con punfualidad 1as promesas, aplicando nuestros
recursos con efectividad v honestidad. .

FUNCIONES DE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICOS PUBLICOS

a Pldneor, prestar y mantener en condiciones de cperacién ios Servicios
PUblicos Municipales, los bienes muebles e inmuebles v el eguipamiento
necesano para elios.

1 Establecer y coordinar programas con parficipacion de la cemunidad,
pora g prestacién de los Servicics PUblicos: afumbrade pUblice,
pantecnes, parques, jardines, dreas de recreacién, recoleccion de
basura, bacheo y ofros de su competencia.

a Vigilar que los Servicios Publicos Municipales se prasten de manera
general, cortinta, regular, uniforme y adecuados a fas comunidades,
colonias y fraccionamienios.

o Coeordincar a las autoridades cuxiliares del Municipio, en g vigilancia y
notificacidn de viciaciones a ios reglamentos runicipales en materic de
limpieza y manejo de los desechos sélidos v demas facultades que se

relacionen con los servicios publices v aquellos gue le sean del

por o autoridad municipal.

Cabe seficlar que estas funciones son enlistadas debido a gque estdn
estrechamente vincuiadas con las de la Delegacion Molinifo, objeto de
nuestro estudio, sin embargo es praciso citar que la delegacién no cuenta

con un documento que especifique sus funciones.
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La informacidn antes mencionada fue exiraida del Manug! de Bienvenida
de la Direccion General de Servicios PlUblicos, elaborado en el afio de
1998.

17
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INDICADORES DE PROBLEMAS

Con base en la experiencia que uno de os infegrantes del equipc de
frabajo obtuvo laborando un afo en la Direccién General de Servicios
Publicos, vy que por tanto ya poseia informacion relacionada con el
diagndstico de problemas generales de ia instifucion, se considerd que se
estaba en condiciones de orentar nuestra investigacién a un nivel de
deteccidon de problemdtica de lo delegacidn Molinito, mismma que
pertenece a dicha direccidn, y de esta manera proponer scluciones que
inCidan de manera efectiva fanio en & frabajo administrative como

operativo.

Asimismo tomandc en consideracidn ia ideologia del Parido Accidn
Nacional, que tiene como doctrina el Humanismo Polifico donde 1o
importante es el desarrollo integral del individuo en los diferente Gmbitos en
los que este interactda, el H. Ayuntamiento de Naucalpan de Juérez se ha
ocupado por brindar a sus empleados mejores condicicnes de irabajo,
siendo una estas o capacitacion que al formar parfe del aprendizaje
constante de los seres humanos, se conviee en una hemamienta
indispensable para el desarrollo integratl del individuo dentro de su Grea de
frabagjo. Ya que no sélo se observardn cambios en ia productividad de la
organizaciéon  sino  también en la actitud de los trabojadores
incrementando asi el sentido de pertenencia v evitando el desempeno
autcmatizado de actividades que se presenian comUnmente en las

instituciones de orden publico.

18
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ACTIVIDAD ECONOMICA

La Delegacién Molinito ol pertenecer al H. Ayuntamiento de

Naucalpan de Judrez, tiene como actividad econdmica el

ofrecer Servicios PUblicos a Ia poblacidon del municipio.

19
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CABILDO
PRESIDENCIA
MUNICIFAL
CONTRALORIA COORD. DE
INTERNA LA
PRESIDENCIA
UNIDAD DE SECRETARIA
COMUNICACION DEL H.
SOCIAL AYUNTAMIENTO
TR TR,
VOCALIA DE COMISICN DE
o™
ASENTAMIENTOS e
HUMANCS DESARROLLC
) MUNICIPAL
DIRECCION

DGIG

Sttt

GGSPTM

VevemantrT

GENERAL DE
SERVICIOS

DGDUE DGOP
PUBLICOS

TESORERIA
MUNICIPAL

DGDSFE ! DGA

DGDS i

ESTRUCTURA JERARQUICA
DEL H. AYUNATAMIENTO DE NAUCALAPAN
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DIRECCION GENERAL
DE SERVICIOS
PUBLICOS

| | |
:k | |
SUBDIRECCION SUBDIRECCION SUBDIRECCION SUBDIRECCION
RASTRO i SERV. CENTRALIZADOS § CONCERTACION ADMINSTRATIVA
_§ ‘ COMERCIAL
SUBDIRECCION  § SUBDIRECCION
FLANEACIONY £ SERVICIOS
CONTROL ; DESCENTRALIZADOS
r ! 7 T l !
| | | |
l ! i
LOMAS IARDINES SAN
oAl § TFOAMACHAL  carmine ckeaARAY | MOUNITO  VERDES oE AGUSTIN | CENTRAL
LCO ) SAN MATEDC

ESTRUCTURA JERARGUICA
DIRECCION GENERAL DE SERVICIOS PUBLICOS
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DELEGADO I

f 1
i i
SUBDELEGADC I COORDINADCR !
SUPERVISOR E SUPERVISOR l SUPERVISOR
PERSONAL OPERATIVO i

ESTRUCTURA JERARQUICA
DELEGACION MOLINITO
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TECNICAS Y HERRAMIENTAS UTILIZADAS

Para conocer el contexto de ia Delegacion con relacion o la Deteccidn
de necesidades de capacitacion se viilizd la Técnica de g Enfrevista que
es fundamenfal en cugiquier investigacion, ya que permite obtener

informacion suficiente sobre el objetc de estudio.

En toda entrevista estructurada es indispensable el disefio de un
instrumento, gue deberd contener los indicadores que proporcionardan al
consulter (invesfigador) los fundamentes que seran la base del andiisis,
conclusiones vy propuestas de solucion ¢ determinado problema o

necesidad de una crganizacion.

Bl Inventario de Habilidades tiene comc objetivo mostrar ia opinion de ios
supervisores o Jjefes respectc al frabajo desempefado por  sus
colaboradores; identfificando asi las necesidades de capacitacion
requeridas por los frabdjadores. Cabe sefiagiar que para &l disefio de este
instrumento se realizaron entrevisias informales con el delegado y los
supervisores o efecto de confar con ung visidon clara vy obietiva del

funcionamiento operativo de la deiegacion.
£s indispensable gue al aplicar este instrumento se tenga la certeza que la

persona entrevistada conozca el desempefic de los empleados asf como

de que la informacién proporcionada sea autentica y objetiva.

23
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PROCEDIMIENTO DE LA APLICACION

La metodologia que se aplicd en ia Delegacion, consistid en:
2 Planeacién

o Invesfigacion

2 Eecucion

a Evgluacion

PLANEACION

Una vez definida la organizacion en ia cual se elaboraria la Deteccion de
Necesidades Organizacionales, se procedio ¢ disefar e Plan de Trabagjo
que seria presentado al Delegado del Molinito, con ef obietivo de dar a
conocer las actividades que se realizarian en el intetior de o Delegacién;
asimismo se hizo del conocimiento los alcances y beneficios que se

obtendrian con la intervencicn del eguipo de frabgje.

INVESTIGACION

La investigacidn dio inicio con una entrevista informal con el delegado y
superviscres, con lo cual se obtuvo la informacion necesaria para tener
una perspectiva de ia dindmica organizacional; teniendo de esia manerc
los elementos suficientes para el disefio del Inveniario de Habilidades, que
permifirg identificar las funciones gerenciales v actividades operativas que

pueda mejorar el personal de la delegacion.

EJECUCION
Se desarrollaran las actividades de manera practica, es decir el delegado

evaluard a los supervisores y subdelegade en base al instrumento

24
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disefiade: asimismo los supervisores evaluaron al personai operalive que

colabora con cada uno de ellos.

Cabe sefglar que para dicha actividad se utilizd la técnica de entrevisia
formal, con el objeto de gue las respuestas fueran objetivas; ya que con los
resuitados obtenidos se tendran los elementos parg proponer un Programa

de Capacitacion.

EVALUACION

La evaluacion consistira en valorar los resuliados obtenidos al terming de
cada una de las fases. Con el objetc de corelacionarlos al concluir el
proceso para dar a conocer el informe final asi como las propusesias a la

prablemdtica identificada.
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FACTORES SITUACIONALES PRESENTADOS

Durante o intervencion del equipe de trabagjo se presentaron diversas

situaciones que influyeron en el franscursc de la fase de investigacion vy

gjecucion.

Iniciaimente se tuve que tener en consideracién que dentro de o
Delegacidn la rotacién de personal es continua, es decir un gran
porcentaje del persenal operativo recliza diversas actividades, esto de
dcuerdo a las necesidades de trabgjo, ya gue estas actividades se van
efectuando en base a las peficiones que hace lg ciudadania v a los
recomidos que los supervisores, subdelegado y delegado practican
cotidianamente. Cabe sefialar que estas labores pueden ser. barmrido,
deshierbe, recoleccién, reforesiacion, poda y frabajc de conservacidon vy

mantenimiento en dreas verdes.

El personcl que redliza funcionss de supervisién no estd exento de ser
substituido de su carge, pues en el momente de realizar la entrevista al
delegado para la evaluacién de los supervisores se contaba con el
nombre de cinco personas; sin embargo a la semana siguiente uno de ellos
fue destituido, incrementando de esta manera las responsabilidades al

coordinador.

Asimismo al ser una organizacidn gubernamentai ef periodo vacacional de
diciembre (18-12-00 ¢l 2-01-01) fue un obstGculo para la continuidad det
estudio, pues se tuvo gque suspender la aplicacion del Inventario de
Habilidades durante este fiempo, retomdéndole ol término de dicho

periodo.
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RESULTADOS

EVALUACION A SUPERVISORES

W ESTILOS DE MOTIVACION

B CREATIVIDAD

B SENSIBILIZACION

72 COMPROMISO

B ORG. DELTRABAJO

B EMPATIA
MANEJQ DE GPO.
DELEG. DE FUNCIONES

B LDERAZGO
COMUNICACION

- INTEG. DEEQ.

: ADMON. DELTIEMPCO

= TOMA DE DECISION

La Delegacidon Molinito contaba en el momento en que se realizd el
estudio con tres supervisores cuyos nombres son: jian Pauline Salinas Tovar,
Roberto Carmona y Antonio Montiel Esteves; un coeordinador: Jacobo

Ortega Moreno y un subdelegado: Fernando Castillo Beceril,

La evaluacion reglizada por el delegado consistié en idenfificar las
funciones gerenciaies gue cada una de estas personas fiene en su
desempefo cofidiano otorgandole a cada una de estas un valor; los

valores manejados fueron los siguientes:
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"~ CATEGORIA VALOR CATEGORIA VALOR
BT T T S TRaens ey
Regular 5 Muy bueno 1

La Administracién det Tiempo, Comunicacién, Integracién de'Equipo, Toma
de Decisicn y Liderazge; de acuerdo a lo valorado por el delegado se
realizan con una eficiencia regular ya que 1os rangos van de un 6.8 a un
7.4, lo que nos indica gue hay gue ocuparse en mejorar este fipo de
funciones ya que de un buen desempefio de sstas, las relacicnes laborales

y productividad tendrdn un incremento considerable a corfo piazo.

Astmismo la Delegacion de Funciones, Crganizacion del Trabajo, Maneio
de Grupo, Estios de Motivacion, Sensibilizacion, Empaotia, Creatividad y
Compromisc son funciones que se efectian con una efectividad Bueng,

los valores oscilan entre 8.2 v 9.6,

Cabe sefialar gue de una buena supervision los logros obtenidos por todo
el equipo de frabajo serdn mayores, hablando tanfo en el frabagjo
operative como administrativo, ya que no hay que olvidar que se forma
parte de un sistema en el que §i uno de sus componentes falia estard

afectando al sisterna en general, disminuyendo as! los resuitados.
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HERRAMIENTAS UTILIZADAS POR EL PERSONAL
OPERATIVO

I MACHETE
© GUADANA
ALADCN
" RASTRILLO

B FALA

ZEBIELGO
FICO

= ESCOBA

W CARRETILA

Lo delegacién cuenta con 182 frabajadores operafivos de los cuales se
tomd& unag muestrg reprasentativa del 25% que equivale o 45 empleados

qgue para efecto del estudic contemptan el 100% de nuestra poblacién,

Como se menciond anteriormente la rotaciéon del personal en las diferentes
actividades de g delegacion requiere que en determinado momento una
persona ufifice mds de una heramienta dependiendo de la tareq
desempefoda osf come de o carga o prioidad de trabaio que se

presente en ia deiegacion.

De esta manera se puede observar que las herramientas mas utilizadas son
i escoba y carrefiia contando con un 100 v 91.1% respeciivamente,
seguidos del pico v gzaddn con un 46.6%, un 40% de los trabajadores
utilizan fa pala, el 37.7% manejan el bielge y rastillo, un 35.5 el machete v

sélo el 31.1% lo guadafa.
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EVALUACION DE HERRAMIENTAS UTILIZADAS |

an

MACHETE GUADANA  ATADON  RASTRILO PALA BIELGO PiCo ESCOBA  CARREILLA

% PERSONAL [ JuanpPauLnO ] ANTOMIO MONTIEL

El procedimiento parg ia evaivacion del personal operativo fue el mismo
que se utilizé para los supervisores, perc en este caso quiern evalué a los
trabajadoeres fueron los supervisores Gnicamenie, ya gue son ellos guienes

tienen el mayor contacto con su trabgjo.

Asimismo los valores que se manejaron fueron os antes mencionados en la

Evaluacion de los Supervisores.

En la grdfica se muestran las opiniones de Juan Paulino Salinas y Antonio
Montiel supervisores de cuaddlla, con el objefive de comparar los
percepciones que cada uno de ellos fienen con respecto a la efectividad

con la el personal maneja las heramientas.
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Cabe sefalar que Juan Pauling Salinas solc evalbe con respecto af manejo
de las siguientes herramientas: azaddn, pala, pice, escopa vy cametilla,. Esto

debido a que el personal gue ha supervisado a manejado estos articutos.

Como se cbserva exisie una paridad de opindn con respecic a la
efecfividad buena del manejo del gzadon, pala y pico en ios cudles se le

otorgd el valer de 9.3.

Con relacion al manejo de o escoba vy carefilia se encuehfro una
discrepancia en ia evaluacidn, ya que por un lado Antonio Montie!l valora
con una efectividad Buena Juon Pouline Salings o hace con una
efectividad regular. Anfe esta situacion habria gue especificar cuales son
ios criterios establecidos para la supervisidn, con el propdsito de saber si son

10§ mismos para ambos supervisores o cadd una cred los prepics.

En general Antonio Montiel evalGa la ulitizacion de estos instrumenios como

buena.
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ACTIVIDADES REALIZADAS POR EL PERSONAL
OPERATIVO

44.4

& PODA

W RECOLECCION
REFORESTACION

W BARRIDC
DESHIERBE

977

%5.5

Del 100% de la pobiacion bajo estudio se encontrd que las actividades que
mas se desempenan deniro de la detegacidn son el barmido, reforestacion
v poda teniendo un porcentaje del 97.7 y 95.5 respectivamenie. El 44.4%

realiza actividades de deshierbe y el 37.7% de reforestacion.
Hay que recordar que estas actividades no son fijas para el personal, pues
como ya se a mencionado estas dependen de los programas de trabagjo vy

priofidades que resultan de las peticiones de los ciudadanos.

Estas actividades son supervisadas por Antonio Montiel y Juan Pauline

Safings.
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EVALUACION DE ACTIVIDADES DESEMPENADAS

PCDA RECOLECCION  REFORESTACION BARRIDO DESHIERBE

% PERSONAL 1 Juanpauune 3 ANTONIO MONTIEL

Ai iguai que en fos casos anferiores a evaiuacién contiene fos mismos
valores vy fue realizada por los supervisores Juan Paulino Sdalinas v Antonio

Monhel.

En relacién a la efectividad con la que el personat operafivo realiza estas
actividades existe un contraste entre ambos supervisores, ya que por un
lado Antonio Montiel considera que ia poda, recoleccion v el bumdo se
realiza con una efectividad regular {7.3) y. el deshierbe y reforestacion se
efectba con una efectividad buena {8.2]; Juan Paulino Salinas opina que &l
desempeno de todas estas actividades se ejecuta bien otorgdndoles un

valor que oscila entre el 9.4y el 9.8,

Esto deja ver gue posivlemente no tienen los mismos criterios para

supervisar al persona! eén el desempefio de sus actividades.
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ANALISIS E INTERPRETACION

La supervisidn es de gran relevancia en cualquier organizacién sin importar
ia actividad econdmica qgue estd tenga, ya que de una buena supernvision
dependerd el cumplimiento de los objetivos que .como areq,
departamentc o institucion se hayan planeado. Asimismo permitirés
mejorar aguellas acciones que entorpecen el desamollo dptime de toda

organizacion, sean estas de orden operativo y/o administrativo.

En este sentido podemos definir la supervision como un “proceso dindmico
v permanente; educalivo, adminisfrative vy {écnico, que permite ol
supervisor y supervisado visuglizar los problemas en el area de trabagjo e

implementar estrategias de intervencion.” {1}

£t tener la responsabilidad de supervisar el frabajo de una o varias personas
implica desarollar diversas habilidades gue pueden ser innatas ¢
adguiridas de acuerdo a la experiencia que se obtiene a io iargo de ios
afnos. Estas habilidades dependeran de la complejidad de |a supervision
asi como hacia quien o quienes va dirigida, pues no es lo mismo supervisar
aclividades administrativas, técnicas v operalivas, ya que en algunos
casos se requerird fortalecer mds unas que ofras, aungue no hay que
ovidar que fodas en suma forman a un buen supervisor.

Como resuliado de la a

plicacian del Inventario de Habilidades podemos
concluir gue la experiencia v el fiempo laborando dentro de g delegacion
han sido el principal aspecio por el cual se determina quien estd
“capacitade” para desempenar dicha funcién, sin embargo esto no
garaniiza que se realice una buena supervison., Cabe sefialar que al

comenzar a ejercer esta funcion el personal no contd con ningln fipo de
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capacitacion o enirenamiento gue le permiliera desarmrollar habliidades,
destrezas o actitudes que le serian de gran utilidad en el desempeno de su
nueva funcidn,

En este senfido cabe hacer referencia a ios resulfados que se observan en
la primer grdfica presentada en el apartado de Grdficas y Resultados, en
la cual sé destacan las deficiencias que como supervisores se tienen, g

pesar del tiempce laborado dentro de |a institucidn.,

Cuando no se ofrece una induccidn al personal de nuevo ingreso se corre
el fiesgo de improductividad y falta de interés por parie de los frabajadores
ya gue al enfrar a un nuevo frabdjo ¥y o conocer a fondo cudies serdn ias
actividades a desempefar se ulilizara como prefexic para flojear vy

desperdiciar el tiempo de ta jornada laboral.

Asimismo la falia de un perfil de puesto limita la eleccién adecuada del
personal que entra a laborar a un deparfamente, va que al no contar con
la informacién de estos instrumenios no se sabe si la persona elegida
realmente cumple con los requerimientos minimos para desempenar una

funcidon o actividad determinada por muy sencilla que parezca.

La descripcién de puesto permile que el personal de una institucion
conozca perfectamente cuales son sus funciones vy actividades, sin
embargo cuando se carece de este valioso instrumento la organizacion
inferna se ve afectada, pues en la mayoria de los casos se duplican
actividades © no se realizan algunas de ellas impidiendo de esta manera el
desarrollo administrativo y operativo, dificuliando el logro de los objelivos

asi comoe burocratizondo el funcionarmiento crganizacional.
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El maneijar una politica de “puerta abierta” para ios frabajadores implica
un arma de dos filos donde el personal puede hacer buen usc de esta
politica v enriquecer el frabajo en equipe de fodo un sisiemo © en su
defecto logrard que los empleados se sientan con demasiada confianza a
tal grade que se pierda el respeto que se debe tener hacia los niveles
medios y gerenciales incumiendo asl en la falta de responsabflidc:d e interés

por parte de 10s colaboradores,

Por (ltimo debemos entender como estancamiento organizacional la
ageficiencia que existe dento de ta insfilucion en funcién o cieras
categorias que son resultade de nuestra invesfigacion, en kas cuaies se
enlistan las causas gue generan dicho estancamiento. Esta informacion se

presenta de manera esquemdtica en un Diagrama Causai {pag. 37).

Teda organizacidn cuenta con Fuerzas, Opcortunidades, Debilidades vy
Amenagzas. sin embargo no es sencille determinarlas pues al igual gue en &l
caso anierior se requiere de todo un esiudio gue nos permilird definir cada
uno de estos conceplos. que a su vez ayudardn a la institucién a crecer

siempre y cuando se tomen las medidas pertinenies (pag. 38).
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53 pis

3

DIAGRAMA CAUSAL
HABILIDADES CONOCIMIENTCS EQUIPO Y
Administracién - HERRAMIENTA
del Tiempo )
Corunicacion = Supervisién = Hemramienias
Integracion de o Desarollo de en mal estado
Equipos habilidades = Faltade
Liderazgo equipo y
Toma de herramienta
decision
ACTITUD DEL - SISTEMAS Y
FERSONAL PROCEDIMIENTOS
= PoCO ! % No existen por
COMPIromiso ; escrito

ESTANCAMIENTO

ORGANIZACIONAL
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ANALISIS DE FODA

FEDESIIDADES

% Resisiencia ol cambio
% Servicio de calidad % Burocracia
L Afencidn de quejas vy peficiones & Recursos econdmicos limitados
oportunamente % Sisternas  administrativos  poce
eficaces -

% Falta de acfuaizacion en el

personal
OPORTUNIDADES =~ AMENAZAS .
% Disposicion del personal % Conflictos interpersonates entre
% Aciitud de cambio de parte de los propios Integranies de la
todo el sisterna en  genera organizacion
[Avuntamiento) % Conflictos laborales entre  la

organizacion y el sindicato
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PROPUESTAS

En base a los resultados v andlisis de ia Deteccién de Necesidades de
Capacitacién se propene los siguientes aspectos, que de impiementarse
en la Delegacion Molinito se fograria un impacto tanto en el desarrcllo

organizacional como en la productividad.

Disefic e implementacion de un Programa de Capacitacién dirigido af
perscnal operativo, con el ohijeto de mejorar su desempeno laboral,

Dentro de este programa se tomarian en cuenta femas como: Calidad en
el Servicio, Carmbio de Actitud, integracion de Equipo. Manejo Adecuado
de Herramientas, entre otros.

Capacitar a una o dos personas en el manejo especifico de determinadas
heramientas con el fin de que sean ellas mismas quienes induzcan cal
' personal de nuevo ingreso en la ulilizacion de las mismas. Reduciendo de
esta forma riesgos de frabgjo, rofacién de personal; asi como la

optimizacién de recursos materiales y humanos.

Disefio e implementacion de un Programa de Capacitacion dirigido a los &
mandos medios y directivos con relacién al desarollo de habilidades
gerenciales: Administracion del Tiempo, Comunicacion, Integracion de
Equipos, Toma de Decision, Liderazgo, Delegacion de Funciones, enfre
otros.

TTTEE e s e es 4 o o e
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UNIVERSIDA NACIGNAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAIO SOCIAL

DELEGACION EL MOLINITO

DELEGADO: . FECWA

PUESTOS: _.

PROPOSIO: £l presente instrumento tiene como finalidad identificar las funciones gerenciales que puedan mejorar los supervisores, con los resuftados obtenidos se tendrén los
elementos para propener un Programa de Capacitacidn que impacte en dichas funciones,

INTRUCCIONES: Si las personas que a continuacion se znlistan, tienen como parte de sus responsabilidades tas siguientes funciones, anote en el cuadro correspondiente una MB si
las desempefia Muy Bien, una B si las desempefia Bien, una R si las desempefia Reqular y una D si las desempefia con deficiencia..
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SUPERVISORES:

UNIVERSIDA NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAIO S50CIAL

DELEGACION EL MOLINITO

PROPOSITO: El presente instrumento tiene como finalidad identificar las actividades operativas que pueda mejorar €l personal, con los resultados obtenidos se tendrdn los

elementos para proponer un Programa de Capacitacian que impacte en dichas actividades.

INTRUCCIONES: Si las personas que a continuacién se enlistan, tienen como parte de sus responsabilidades las siguientes tareas, anote en el cuadro correspondiente una MB sifas

desempefia Muy Bien, una B si las desempefia Bian, una R si fas desempefia Regular y una D si las desempefia con deficiencia..
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