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1) JUSTIFICACION

En la primera parte de este siglo, un industrial francés, llamado Henri Fayol, escribio que todos
los vadmiﬁistféddrés desempefian cinco funciones de administracién: planeacién, organizacién,
comando, cdordiﬁﬁt:ién y control. A mediados de la década de los cincuentas dos profesores de la
UCLA utilizaron lés funciones de planeacion, organizacién contratacion de personal, direccién y
control como el marco de un Lbro de texto de administracion que por veinte afios fue
incuestionablemente el texto mas. vendido de la materia. Los libros de texto mas populares
todavia continian organizindose alrededor de las funciones de la administracion, aunque éstas se
han condensado, en general, en las cuatro basicas: planeacidn, organizacion, direccién y control.
A continuacién, definiremos brevemente lo que estas funciones abarcan. Aunque veremos a cada
una como una funcién independiente, no olvide que los administradores tienen que ser capaces de
desempeiiar las cuatro funciones simultdneamente y que una funcidn tiene efecto sobre las otras.

Es decir, estas funciones estén relacionadas entre si y son interdependientes.

Planeacion: La planeacion supone fijar y encontrara formas para alcanzarlas. Se dice que la
planeacién es la funcion central de la administracién y que influye en todos los actos del
administrador. Al hacer planes, el administrador mira hacia el futuro y dice: “Esto es lo que
queremos lograr y asi es como lo vamos a hacer”, Por lo general, la toma de decisiones es un
componente de la planeacién porque se deben hacer clecciones como parte del proceso para
determinar los planes. La importancia de la planeaciéon se multiplica porque contribuye,
notablemente, a desempeiiar las‘ otras funciones de la administracion. Por ejemplo, los
administradores tienen que elaborar planes para hacer un buen trabajo, con el fin de integrara al

personal de una organizacion.

Organizacion e integracion del personal: Organizar es el proceso de asegurar la disponibilidad de
los recursos humanos v financieros necesarios para llevar acabo un plan y alcanzar las metas de
la organizacion. También involucran asignar funciones, dividir el trabajo en tareas y labores
especificas, y definir quién tiene autoridad para desempeiiar de terminada tarea. Otro aspecto
importante de la funcién de organizar consistc en agrupar las actividades ¢n departamentos o

alguna otra subdivision logica. Por su parte, integrar al personal implica asegurarse de que se
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cuente con los recursos humanos necesarios para alcanzar las metas de la organizacion. Una
actividad tipica de la integracién del personal es la contratacién de personas para cubrir u puesto.
La integracion del personal es una actividad tan importante que, aveces, se clasifica como una

funcidn separada de la organizacion.

‘Liderazgo: El liderazgo es la capacidad de influir sobre los demas con el propdsito de alcanzar las
_.metas de la organizacién. Por lo tanto, consiste en inyectar energia, dirigir, activar y persuadir a
terceros. El liderazgo involucra decenas de procesos interpersonales: motivar, comunicar,
entrenar y mostrar a los miembros de un grupo la forma en que pueden alcanzar sus metas. El
liderazgo es un componente tan importante del trabajo administrativo, que algunos consideran
que la administracion es alcanzar resultados por medio de las personas. El fundamento del
liderazgo en la administracion implica inspirar al personal y propiciar el cambio, mientras que las
otras tres funciones se enfocan mas en mantener un sistema estable. .

Control: El control es asegurarse de que el desempefio se ajustara a los planes. Se trata de
comparar el desempefio real con un pardmetro predeterminado. Si existe una diferencia
significativa entre el desempefio real y el deseado, el administrador debe tomar medidas
correctivas,

Un aspecto secundario del control es determinar si el plan original necesita modificarse, dada la
realidad del momento. La funcién del control, en ocasiones, obliga al administrador a regresar,
temporalmente, a la funcion del planeacion, a efecto de perfeccionar el plan original.

Como se puede observar dentro del el control de en la administracion se sitian las evaluaciones,
ahora si también existe una administracién de los recursos humanos, también puede existir una
evaluacion de los recursos humanos llamada de desempeiio y de estas se pueden formar
programas

Los programas formales de evaluacion del desempefio y de calificacion de meritos no son una
novedad para las organizaciones. Los intercesores de estos programas de Recursos Humanos ven
que ¢éstos son ¢l tnico medio logico para evaluar, desarrollar y asi hacer un uso efectivo del

conocimiento y habilidades de los empleados.

1)




-Asi debemos controlar éﬁ‘Sidéisntisfactorios los entrenamientos, capacitacion y desarrollo de

I dependencm

g Por otra parte se han plantendo algunos objetivos del programa de evaluacion.

1. -Dara los embléados la oportunidad de hablar regularmente con sus superiores, acerca del
desempeiio y los estandares de desempeiio del mismo.
Dar una manera de identificar las fuerzas y debilidades del desempeifio de un empleado.

Proporcionar un formato que permita recomendarle al empleado un programa especifico

disefiado para mejorar su desempeiio.
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2) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La unidad departamental de operacién de monitoreo, se conformé en 1998 como unidad
integrada a la direccién general de servicios urbanos dependiente de la Direccién Técnica
de Desechos Sdlidos, con el objetivo de monitorear todos los sitios de disposicién final y
estaciones de transferencia y plantas de seleccidon, para establecer el grado de
contaminacion generado por el manejo y disposicién de la basura. Antes de esto el
monitoreo estaba concesionado a empresas particulares.

De forma especifica en esta drea se realizan mediciones de temperatura ambiente, de
humedad relativa, velocidad y direccion del viento, radioactividad, temperatura de pozos de
extracciéon y monitoreo de biogds, explosividad en los pozos, porcentaje de oxigeno en los
pozos, porcentaje de téxicos en los mismos, niveles de ruido en las instalaciones cerradas y
flujo de biogds en los pozos; También se realizan muestreos de particulas suspendidas
totales, particulas bioldgicas aereotransportables, lixiviados y biogds, asi la unidad
departamental abarca el monitoreo de las tres formas de contaminacién més comunes que’
son el aire, el agua y el suelo.

Estas mediciones y muestreos nos permiten analizar por comparaciones con normas
oficiales nacionales e internacionales y asi dictaminar el grado de contaminacién existente
y sus posibles alternativas de mitigacion.

Tales motivos implican que exista una estructura organizacional que cuenta con bienes y

equipos que son:

Vehiculos

Se cuenta con 9 vehiculos y 2 remolques, los cuales son un camién DINA de 30 toneladas,
tres camionetas de 3.5 toneladas cabina-camper estas cuatro unidades estin equipadas con
un laboratorio; mesas, gavetas, tarjas, baiflo, refrigerador entre otros; dos camionetas tipo
van, dos camionetas pick up que sirven de apoyo para transportar equipo y para arrastre de
los remolques y una cuatrimoto todo terreno que se utiliza para cuando se hacen mediciones

o monitoreos dentro de los frentes de tiro de basura.




Equipo

Se cuenta con equipos mdviles y portétiles de laboratorio con los que se prveden realizar.
mediciones y muestreos, entre ellos estin: ‘
Muestreador de alto volumen, Potenciémetros, Conductimetros, Colorimetros,
Cromatdgrafos de gases, Plantas generadoras de energia, Bombas de vacio, Exposimetros,
Flujometros, Muestreadores de liquidos, Cabezales Andersen, Contadores - Geiger,
Sondémetros, Veletas, Anemografos y Brijulas :

Asf también se cuenta con recursos humanos que son:

Personal :

La unidad departamental cuenta con un total de 22 personal, de las cuales 11 eventuales,
entre técnicos y choferes, 7 de confianza (profesionistas de honorarios) y 2 enlaces, que
también son profesionistas, 1 de base (técnico) y 1 estructura que es la jefa de unidad
departamental. Y se encuentran estructurados de la siguiente manera:

Jefe de unidad

departamental
Auxiliarde | o1 Secretaria
jefatura o
X
Supervisor Supervisor . i Supervisor
de sitios de informes : de plantas y
- estaciones
' Jefede | | Jefede -
, informes -{ ‘{ captura \
Jefe de Jefe de Jefe de e . Jefe de plantas
Bordo Sitios Prados ot y estaciones
; I
v v v e v —v
Técnico Técnico Técnico (R Técnico T'écnico
Chofer Chofer Chofer Chofer
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Este tipo de organizacion sigue la misma estnictura usada en las dependencia de gobierno.
Especificamente para el caso de los Recursos Humnnos no existen parametros medibles que
evalden la capamdad y Ias acmudes del’ personal con lo cual solo estan sustentados sus
conocimientos en la rev:slén de que se hace al contmtarlos, pero sin llevar un seguimiento
de lo que han aprendido y de cémo se desenvuelven en el trabajo. Ya que hasta el afio de
2001 la capacitacion se dio de forma intuitiva o arbitraria — creo que necesitan esto,
considero que esta estructuracion es la mejor, etc -

La importancia de implementar un programa de evaluacion periédica de los Recursos
Humanos. Permitird a un corto’y largo plazo, que se puedan conocer las habilidades, pero
también las deficiencias o debilidades del personal con que se cuenta, con el fin de
reestructurar, capacitar, premiar y/o sancionar a los recursos humanos, conforme al anélisis

de los resuitados de la evaluacion, esto de una forma ordenada.
Por tal se pretende de forma particular para este caso

Elaborar un programa de evaluacion

o Elaborar un los cuestionarios de evaluacién para el personal basados en la evaluacion
de 360° la cual nos permite conocer diferentes opiniones sobre una misma persona, su
autoevaluacion, la evaluacion hacia él hecha por su jefe inmediato, la evaluacion que le
dan sus colaboradores y la evaluacion hecha por sus subordinados, si los tiene.

o Elaborar los formatos de los cuestionarios basados en los cuestionarios de opcién
multiple que incluirfa las respuestas: nunca, pocas veces, frecuentemente y siempré o
también existe el caso de las respuestas: malo, regular, buena y excelente. Este tipo de
respuestas son utilizadas debido a que mientras mas respuestas se incluyan mas
complicada se vuelve la evaluacion y su analisis, los formatos constaran de 8 a-10
preguntas, esto es con el fin de se resuelva en poco tiempo, para evitar.que. por
cansancio contesten las preguntas sin veracidad.

o Se establecen las reglas de la evaluacion y del manejo de informacion, como las
siguientes:

o Nadie del personal de la unidad cvaluada deberd tener acceso a los exdmenes de

evaluacion antes de ser aplicados.




0 Nadie del personal de la unidad evaluada, incluyendo a la jefa de la unidad, podra tener
acceso a las respuestas de los evaluados solo el que implemento el programa y el equipo
que le este asistiendo el la evaluacién si existiese.

o Los asistentes del evaluador deben ser personas ajenas a la unidad o que no se evaldien
asi mismas

o Solo se proporcionaran los resultados con los andlisis de los mismos y las
recomendaciones a la jefa de la unidad departamental

o Se realizara un plan estructural en el cual se desglosan las etapas del programa su

duracién y su avance el cual se entregara junto con el programa escrito.

a Reahzar los tramltes necesanos para que se autorice la implementacion del programa de

evaluacxon.

Se cahf caran los cuestlonanos para esto se establece que cada pregunta tiene un va]or de 0

a3 puntos, esto es LR

Respuesta Puntos Respuesta ] Puntos
Mala 0 Nunca 0
Regular 1 Pocas veces 1
Buena 2 Frecuentemente 2
Excelente 3 Siempre 3

De aqui se obtendran dos distintas calificaciones, una que es general y acumulada otra es
particular por examen tomando como base el total de puntos por examen asigndndole la
calificacion maxima de 10, asi se suman los puntos por cuestionario y se dividen entre el

total obteniendo la calificacion.




Se reahzaré el analnsxs de-los resultados tamblen siguiendo la forma de calificar, dando dos

'anahsns uno por Jerar ufas 'y el segundo-en dos partes, el anilisis de los promedios

: -Todoéét-j s con el objetivo de optimizar el desempeifio de los recursos humanos de la

Umdad Departamental de Operacion de Monitoreo y asi comenzar a entrar en un plan de

":mejora cnntmua y avanzar a la calidad total.




AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACION EN LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITQREQ.

junio

Elaboracion de formatos de -
evaluacién y proyecto a proponer.

Presentacion de la propuesta a la
jefa de la U.D.O.M.

Aplicacion de la evaluacion.

calificacion y analisis de la
evaluacion.

Planteamiento de sugerencias,
capacitaciones y resultados.

Seguimiento de la aplicacion de los
resuitados

Informe de el mejoramiento

Reajuste de la evaluacion.

2a evaluacion.




3) EL TRABAJO Y SU RELACION CON LA CARRERA DE
INGENIERIA QUIMICA.

Siendo la carrera de Ingenieria Quimica una disciplina en la cual se puede incursionar por
diversas ramas, las cuales estan incluidas en la formacion académica, segiin el plan de
estudios que ofrece la facultad de estudios superiores Zaragoza, como lo es el drea ‘de"
procesos, la de disefio, la de proyectos, pero también el drea administrativa la cual mcluye a-
la administracion de los recursos humanos. !

En la actualidad la carrera de ingenieria Quimica debe ahondar en esta rama, la ciial es muy L

importante ya que ademas de conocer el dimensionamiento de equipos la dlstnbuclén de las S

materias primas y el funcionamiento de las plantas de proceso, también se debe tener un

buen manejo de los recursos humanos sin los cuales los anteriores no pedrian funcxonar

La administracion de los Recursos Humanos no solo se encarga del recluta
personal calificado que se necesita, ni del control de sus asistencias, tamblé’

en el desempefio de los trabajadores y en su mejora continua, ya que esto puede ser la,

diferencia para lograr incrementar la calldad de los productos o servicios que demandan los .
clientes. ’

Asi pues el involucramientb de la Ingenierfa Quimica con los Recursos Hptﬁ nos es nﬁiy o
importante para poder benéﬁc,iarr los procesos y servicios que ofrecen'l_as ‘e'm‘p'l"eéas y'por
tanto las evaluaciones de deserﬁpei’io y las reorganizaciones estructurales, pueden ser una
parte importante en la administracién de los Recursos Humanos como aqui se explica.

Es importante citar que de forma particular la aplicacion de este programa es para una
dependencia del gobierno de la ciudad de México, sin embargo esta dependencia es un drea
técnica, la cual maneja una planta tratadora de lixiviados, una planta de composta, un area
encargada de la disposicion y tratamiento de residuos industriales, toxicos y bioldgicos
infecciosos, un darea de monitoreo ambiental y un laboratorio. Por tales motivos el enlace

con los procesos quimicos, disefios y proyectos son muy evidentes.
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4) RESUMEN

- El cuerpo: de pfabajo:éonsiia de cuatro partes, la primera trata de la elaboracién del programa de
kﬂev'arluaciéyh y lajffnb]em&taéién del mismo, donde se incluyen los tramites realizados con la

: ‘Uknic_l'ad‘ Debahamehtai, la estructuracién del programa los formatos de los cuestionarios para las
éVélunciones y. sus componentes, ademés de sus reglas del programa, también se presenta la
forma en que se evalud a el personal de la Unidad.; En la segunda parte ya se presentan los
resultados obtenidos en la evaluacién, los cuales se presentan de dos formas, una tabla con el
puntaje acumulado y la otra con las calificaciones parciales por evaluacion; Esto a su vez nos
lleva a presentar la tercera parte del trabajo donde se realizo un andlisis de acuerdo con las
calificaciones y puntajes obtenidos por evaluaciéon y por persona, en esta parte el andlisis se
apoyo en sus cuestionarios, conociendo especificamente donde se encuentran las debilidades de
cada quien; Por ultimo se presentan unas sugerencias y un plan de cambios para la Unidad Dep.
En las primeras se pretende establecer las actividades, cursos y capacitaciones que necesitan,
persona por persona, ademds de las que necesita toda el drea en general; en el plan se establecen
cambios en la estructura de la Unidad Dep., en las actividades del personal, en la forma de hacer
ciertas cosas para tratar de optimizar el desempefio de todo el personal que ahi labora, también se
proponen nuevas ideologias y actitudes, asi como un plan de emergencia en el caso de que exista
alguna falla en al aplicacién del programa o en la administracion de la Unidad Departamental de
Operacién de Monitoreo.
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5) APLICACION DE LA EVALUACION

.S.I)YEVALUACION

“Asi se comenzo ¢l programa aceptado por la Jefa de Unidad Departamental el cual consta

Cide dos panes Ia primera que es la implantacién de una evaluacién periédica, y la aceptacion

: fdel anéhsns de los resultados de los mismos, iniciando en enero del afio 2002. Y la segunda -
es’ una reestructuracnon del personal y del ﬂu_]o de lnfonmaclén con el fin de optlmlzar el
»desempeﬁo de cada uno de los mteg-antes de la Umdad asf como la programacu‘m de una .
_capacitacién especifica para resolver: las det' cxenclas, tanto de conocimientos como de
actitudes. -
La evaluacién propuesta para dar inicio con el programa fue de desempeiio, ya que primero
se tiene que conocer cual es la actnud del personal, que es la mas dificil de cambiar cuando
se quiere implementar un programa de mejora continua.
Para tal motivo se desarroilaron un juego de cuestionarios que permitieran evaluar su

desempefio actual en sus areas de trabajo.

Los cuestionarios estan basados en las conductas observables con las que se pueden mediru
observar los valores de la gente.

La siguiente tabla muestra algunos valores y sus conductas observables:

Valores Conductas observables
Honradez Disponibilidad
Lealtad Puntualidad
Amistad Veracidad
Sinceridad Aptitudes
Respeto Habilidades
Conocimientos
Prestancia

La lista podria ser mas grande sin embargo son suficientes para poder realizar una

evaluacion completa.

v AL TS TS Bairmeg gy




5.2) TRAMITES DE AUTORIZACION.

Como es un programa el cual tendria influencia y necesitaba la participacién del personal
de la Unidad Departamental se tuvo que realizar una solicitud por escrito para la
‘autorizacion . del prOgrama especif icando el planteamiento y el plan a seguir, aqui se
presenta la sollcltud escma y la autorizacién firmada por la jefa de la Unidad

: Departamental

: iLa evaluaclén consta de cuatro cuestionarios con los cuales cada persona serd evaluada; por
k , n'ella mlsma por su Jefe mmedlalo por sus colaboradores y por sus subordinados, si los hay.
o iA‘ contmuaclqn ‘se presentan los formatos de los cuestionarios, las preguntas que se

'7 plant¢aron y los documentos que avalan el programa.
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DIRECCION TECNICA DE DESECHOS SOLIDOS

GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Autoevaluacién

Nombre:

Puesto:

Apellido Paterno

Apellido materno

Nombre(s)

.

Tiempo que tiene ocupando diche puesto:

e

Consideras que

Entregas a tiempo los reportes

trabajos y/o tareas asignadas "}l - “"de trabajo?:

=y

NAIDMO dd vT1Ivd
NOJ SISdlL

Mala Nunca (0]
Regular A veces 0
Buena Frecuentemente [0}
Excelente Siempre 0]
' . Y [ (Hes participado en even A veces 0
(Dedicas tiempo extraordinarios relacionado Frecuentemente O
extra a tu trabajo? L contu traﬁ;xjo? B Siempri-:~ (0]
Nunca 0 Nunca 0] e
0 0 -+ ‘Acudes a Elirsos de capacitaci6
A veces A veces - “relacionados con ns trabajo? ; -
Frecuentemente O ) Frecuentemente O Nunca
. . A veces
Siempre Siempre Frecuentemente
Siempre
\_ —

Nunca
A veces

Siempre

Frecuentemente




DIRECCION TECNICA DE DESECHOS SOLIDOS
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Formato para la evaluacion del jefe ';

Nombre:

Apellido Paterno Apellido materno Nombre(s)
Puesto:
: Tiempo que tiene ocupando dicho puesto;
Persona a evaluar

- r : LConsxderas cjue tujefé ™
| resuelve las dudas surgidas
| durante el trabajo? - F

deproblem

Nunca 0 i Nunca 0

A veces o T A veces (o}

Frecuentemente O Frecuentemente O

) Siempre 0 | Siempre 0
8 J\

([,Con que frecuencia llega
tu jefe, al trabajo
de forma puntual?

4Tu jefe cumple con
L las metas programadas?

NIDNEO AC VITVd
NOD SISEL

Nunca 0 1 Nunca o]
A veces 0 || Aveces 0
{ Frecuentemerte Q|| Frecuentemente O Frecuentemente -
Siempre 0 || Siempre Y Siempre
. A




DIRECCION TECNICA DE DESECHOS SOLIDOS
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Colaboradores

—~

Nombre:

W

Apellido Paterno
Puesto;

Apeliido materno

Nombre(s)

Persona a evaluar

Tiempo que ticne ocupando dicho puesto:

¢

Para solucionar problemas
\__Relacionados con ¢ area?

(7Ha solicitado tu colaboracion Y

Nunca (o}

A veces [0}

Frecuentemente O

Siempre 0
.

¢Solicita cursos de
capacitacion con el fin de
ampliar los conocimientos?

“entre ¢l evaluado y tu 8
nivel laboral es:’

~{El evaluado cumple ¢

las metas programadas?

Nunca

A veces
Frecuentemente
Siempre

Nunca 0]
A veces
A veces [¢]
Frecuentemente
Frecuentemente (0] .
1t Siempre
Siempre (0]

Regular
Buena
Excelente
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DIRECCION TECNICA DE DESECHOS SOLIDOS

GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Evaluacion hecha al subordinadeo.

Nombre:

Apellido Paterno
Puesto:

Apellido materno Nombre(s)

Tiempo que tiene ocupando dicho puesto:

Persona a evaluar

¢Realiza un trabajo de

g

|improviso sin mayor objecién? ).

Nunca 0]
A veces o
Frecuentemente O
\_Siempre : O

A veces
Frecuentemente
Siempre

8 ( ¢(Realiza su trabajo sin

"{Cuenta con la capaci
.. para desempeftar to

- problema alguno? sus funciones de trabajo?-
Nunca o] Nunca 0
A veces 0 A veces o}
| Frecuentemente O Frecuentemente [0}
Siempre (o] Siempre (o)

Nunca
A veces
Frecuentemente
Siempre

A veces
Frecuentemente

Siempre

Nunca
A veces
Frecuentemente

»mgyorg%ﬂ;riﬁ? :

Nunca 0
A veces 0]
Frecuentemente O
Siempre [¢]
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Ciudad de México a 2 de encro de 200

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

" Q.F.B. ANA MARIA VAZQUEZ CAMPOS
* JEFE DE LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO.
PRESENTE - / :

Por medio de la presente, solicito a usted la autorizacién de implementar un programa de
evaluacién del personal a su cargo, ¢sto con la finalidad de generar un plan de mejoram.ento en la
calidad del desempefio de sus recursos humanos.

Basado en la problemitica de que no existe un plan de evaluacion, ni un programa que lo realice
peridédicamente, también es con la intencion de aplicar los conocimientos adquiridos en el
seminario de Titulacion “Sistemas productivos”.

Este programa abarcaria la implementacion de dos evaluaciones de desempefio al afio y
dependiendo de los resultados también implantar un examen de conocimientos del drea.

Se entregaran resultados de las evaluaciones y las sugerencias que impliquen, asi como un
propuesta de capacitacion especifica de acuerdo con cada problema encontrado.

Por ultimo se propondra un ajuste en la estructura del personal, con el fin de optimizar el
desarrollo de Ja Unidad.

Se anexan a este escrito los formatos de evaluacidn y solicito a usted 1a fecha en que crea
prudente realizarla entendiéndose que la evaluacién no lleva mas de 20 minutos.

Sin més por el momento y agradeciendo la atencién prestada a este quedo de usted.

DIRECCION TEUNICA DE
DESECHOS LOLINNS

__%@ﬂﬂsﬁid& Gomez

g

c.c.p Expediente




Ciudad de México a 22 de ¢nero de 2002

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

" Q.F.B. ANA MARIA VAZQUEZ CAMPOS

JEFE DE LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO.
PRESENTE

Es grato enviarle un saludo y los resultados de Ja evaluacion realizada el 10 de enero del presente
del persorial a su cargo. Asi como las sugerencias de capacitacion y los cambios pertinentes,
también solicito a usted que me proporcione un informe de los resultados de la aplicacion de las
sugerencias. Esto con el fin de retroalimentar la evaluacion y realizar los cambios o agregar
conceptos faltantes en la primera evaluacién,

bk

DESF .
UNIDAD P ot 0
TECNICA LE

Sin més por el momento y agradeciendo la atencién prestada a este quedo de usted.

rlos Diaz Gémez

=~ c.c.p Expedicente

.
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Se han planteado diversos objetivos de uso de esta evaluacion y que podrian ser:

estimulos y compensaciones salériales )

planeacion de la capamtaclén programada y enfocada a las necesndades realeq
solucionar problemas técnicos en la unidad )
detectar problemas personales, que afectan la realizacién de las actividades

I.
2,
3.
4.
5.

I_‘ Una vez p]anteados los ob_|euvos se presentan los cuestionarios y se realiza la evaluacién.

iniciar un control del desempeiio de los trabajadores teniendo un registro escrito

vca]lﬁcamén ipenmnra anahzar el desempeﬁo pero también las debilidades de cada uno de

- los recursos humanos RS

20
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AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACION EN LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO.

% diciembre enero febrero marzo abril mayo junio
i 11 2| 3] 4] 1| 2] 3| 4] 1] 2| 3} 4] 1] 2) 3] 4] 1] 2] 3| 4] 1] 2| 3] 4] 1| 2} 3] 4
;
E

Elaboracion de formatos de

1 evaluacion y proyecto a proponer.
i AVANCE B
3 Presentacion de la propuesta a la
K jefa dela U.D.O.M.

’ AVANCE &

{ Aplicacion de la evaluacion.

| AVANCE

| calificacion y analisis de la

: evaluacion. S

b Planteamiento de sugerencias,
capacitaciones y resultados. "

| Seguimiento de la aplicacién de los

. resultados o

|
|
|
|

1
\ Informe de el mejoramiento

NIDMO Ad VTIVE
NOD SISHL

Reajuste de la evaluacion.

2a evaluacién.




6) RESULTADOS DE LA EVALUACION.

Aqui se presenta el organigrama de la Unidad Departamental y las dos tablas con los
resultados obtenidos de la evaluacién, usando los criterios de calificacién citados en el -

“iplaynteamiento.
Jefe de unidad
departamental
Auxiliarde | | Secretaria
jefatura - |° L '
-Supervisor - | - Supervisor " | Supervisor
de sitios v |- 2o = Lde informes | = de plantas y
: ) estaciones
) 3 Jefede” | | Jefe de
b v informes ‘captura - !
Jefe de Jefe de Jefe de T A Jefe de plantas
Bordo Sitios Prados Lvieno oL y estaciones
g - T
Técnico Técnico || Técnico ¢+ | -Técnico: Técnico
Chofer Chofer || Chofer ; Chofer
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6.1) CALIFICACION ACUMULADA

A continuacién se muestra la lista del personal con el puntaje acumulado y las personas se

encuentran enlistadas en orden jerarquico.

NOMBRE PUESTO PUNTAJE
ANA MARIA VAZQUEZ JU.D.OM. 102
FERNANDO SAAVEDRA SUPERVISOR 95
ALEJANDRO VILLAVICENCIO SUPERVISOR 79
ALICIA CARMONA J DE INFORMES 57
CARLOS DiAZ J. DE BRIGADAS 83
JESUS LLERANDI 1 DE BRIGADAS 84
ARNULFOJ VAZQUEZ J. DE BRIGADAS 102
IRMA B. TEJEDA TDE BRIGADAS 93
GUSTAVO ROBLES REP. DE CAPTURA 31
SALVADOR COLIN TEC. EN MONITOREO 67
MARCO A. SANCHEZ TEC. EN MONITOREO 30
PEDRO BASURTO TEC. EN MONITOREO 48
ADRIAN PINETTE TEC. EN MONITOREO 44
ROGELIO CERCAS TEC. EN MONITOREO 51
MARTIN GUERRERO TEC. EN MONITOREO 42
MARIO A. GODINEZ TEC. EN MONITOREO 27
SERAFIN GASCA TEC. EN MONITOREO 57
ALFREDO MARIN TEC. EN MONITOREO 58
XOCHITLPILLI LOPEZ AUX. ADMINISTRATIVO 36
DANIEL CARREON ENCARGADO DE VEHICULOS 23
PATRICIA GUZMAN SECRETARIA 28

23




..2-6.2) CALIFICACION BASE 10

A = Auto evaluacién, C = evaluacién de los colaboradores, ] = evaluacién del jefe

inmediato y S = Evaluacion hecha por los subordinados.

"~ A continuaci6n se muestra la lista del personal con el puntaje por evaluacién donde:

NOMBRE AR
ANA MARIA VAZQUEZ 6.0
FERNANDO SAAVEDRA 6.9
ALEJANDRO VILLAVICENCIO 8.3
ALICIA CARMONA 5.4
CARLOS DiAz 7.5
JESUS LLERANDI 7.1
ARNULFO J VAZQUEZ 8.8
IRMA B. TEJEDA 8.1

GUSTAVO ROBLES

SALVADOR COLIN

MARCO A. SANCHEZ

PEDRO BASURTO

ADRIAN PINETTE

ROGELIO CERCAS

MARTIN GUERRERO

MARIO A. GODINEZ

SERAFIN GASCA

ALFREDO MARIN

XOCHITLPILLI LOPEZ

DANIEL CARREON

PATRICIA GUZMAN
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I TESIS CON |
| FALLA DE ORIGEN |

7) ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1.-El primer analisis esta basado en las jerarquias del personal, el cual debe tener un puntaje

proporcional a su rango

2.- De acuerdo a como esta conformado el organigrama, el comportamiento ideal del
puntaje debe ser lineal en cuatro etapas, sin embargo existen algunas personas que generan

una desviacion en el comportamiento y que se deben analizar

120
100 -
80 -
60
40 3
20
.0 -

personas

3.- La siguiente grafica muestra al personal, su puntaje y los andlisis de las personas que se

desvian del comportamiento lineal.

120
100
80
60
40
20

0 R

7 9 11 13 15 17




TESIS CON
FALLA DE QORIGEN

7.1) ANALISIS DE LOS RESULTADOS POR CALIFICACION

ACUMULADA.
NOMBRE PUNTAJE ANALISIS

ANA MARIA VAZQUEZ 102
FERNANDO SAAVEDRA 95

H CARLOS DIAZ 83

§ JESUS LLERANDI 84
IRMA B. TEJEDA 93
SALVADOR COLIN 67
PEDRO BASURTO 48
ADRIAN PINETTE 44

ROGELIO CERCAS

MARTIN GUERRERO

SERAFIN GASCA

ALFREDO MARIN

gt B

W«meo«ﬁpﬂww -‘w&rﬁw- . N e




TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

7.2) ANALISIS DE LOS RESULTADOS POR CALIFICACION BASE

10

NOMBRE A C J S
ANA MARIA VAZQUEZ 6.0
FERNANDO SAAVEDRA 6.0 6.9
ALEJANDRO VILLAVICENCIO 6.0 8.3
ALICIA CARMONA (73 5.4
CARLOS DIAZ “ ~16.0 7.5
JESUS LLERANDI 53 7.1
ARNULFO J VAZQUEZ 8.0 8.8
IRMA B. TEJEDA 73 8.1
GUSTAVO ROBLES 7.9
SALVADOR COLIN 7.9
MARCO A. SANCHEZ 5.4

PEDRO BASURTO 6.2
ADRIAN PINETTE 6.2
ROGELIO CERCAS 15:3- 8.3
MARTIN GUERRERO 5.0 wEn 54

MARIO A. GODINEZ 4.6 25 (29
SERAFIN GASCA 7.7 6.0 79
ALFREDO MARIN 6.7 6.7 9.2
XOCHITLPILLI LOPEZ 6.7 6.7
DANIEL CARREON 3.7 5.0
PATRICIA GUZMAN 3.6 7.1
PROMEDIO - 66 |7,

Lo primero que se obsenva es que el promedio de calificaciones esta muy bajo y en los

casos de autoevaluacion, la evaluacion de los colaboradores son reprobatorias y tiene varias

causas: En el caso de la autoevaluacion se observa que existe una subestima de su




desempeiio - o'- una - insatisfaccion - por- lo -realizado, la primera se puede solucionar

haciéndoles notar, por sus jefes inmediatos, que estin desempefiando bien su trabajo y lo

" “’segundo se puede atacar preguntando especificamente el porque cree que su desempefio no

es el adecuado, ya sea por falta de motivacion, recompensas saldriales, etc. La otra
evaluacion, la de los colaboradores, refleja que no existe unién ni comunicacidn, tampoco
trabajo en grupo, esto es que la mayoria se preocupa por realizar su trabajo y no le importa
lo demds ni los demds. Aqui la mejor solucién es comenzar a involucrarlos mas entre si
laboralmente, es decir reunirlos o formar pequefios grupos de trabajo para cumplir con una
meta pequefia, e ir aumentando el nimero de integrantes del grupo v la dificultad de la

taréa, verificando que todos estén trabajando en conjunto y no delegando responsabilidades.

7.3) ANALISIS POR PERSONA POR CALIFICACION BASE 10

~Después del andlisis general se realizara un anélisis por persona, tomando en cuenta las

calificaciones reprobatorias que se tengan y analizando en donde se encuentran las

- debilidades

Ana Maria Vizquez C.

Obtuvo una calificacién de 5.0 en la auto evaluacion.

Primero se observa que su puntualidad es regular y no respeta su horario de trabajo, puntos
que se marcan demasiado por el hecho de ser la jefe superior y estos motivos son tomados
de pretexto por los subordinados para incurrir en las mismas faltas, también tiene muy poca
capacitacion, ella se justifica ya que en el nivel en el que se encuentra es muy dificil de

disponer tiempo para esta actividad.
Fernando Saavedra

Obtuvo una calificacion de 2.9 en la evaluacién que realizaron sus colaboradores,

marcandose en lo siguiente:

R




El-trabajo en- grupo o colaboracién no lo toma en cuenta; la relacién que existe con'sus
colaboradores es mala; y esto ocasiona_que tenga una participacion baja en la solucién de
prokbklemas que pocas veces cumpla con las metas programadas a tiempo.

‘:‘Su desempeﬁo en general es consnderado regula y esto se podria deber a que tiene poca

i expenencna en el puesto que desempeﬁa (supervisor).

. AlICla Carmona

Ella tlene dos callt' icaciones reprobatorias la cuales son: la evaluacion de los colaboradores

»'y la del subordmado en el caso de los colaboradores existe poca colaboraci¢n y falta

ﬂcomumcacxén, ademads de que pocas veces tienen la prestancia para solucionar problemas
“"vfelagionados' con el drea; otro problema es que existe una relacion laboral muy taja y por
: “ltimo pocas veces asiste y solicita cursos de capacitacion. )

- En la evaluacion hecha por el subordinado se observa que pocas veces son resueltas sus

dudas’ también es evidente la poca relacién existente entre la evaluada y el demds personal,

Carlos Diaz G.
Por su parte tiene una calificacién reprobatoria en la evaluacién de los colaboradores los
cuvalyes manifiestan que tiene poca prestancia para trabajar en grupo y a consideracién de
ellos le falta participar en cursos de capacitacién y le falta relacionarse con el demds

& péfsona] de la unidad.

Jesiis Lierandi D.

“Por su parte tiene dos evaluaciones reprobadas, la auto evaluacion y la evaluacion hecha
por el jefe inmediato, en la autoevaluacion el considera que no dedica tiempo extra a su
trabajo, que pocas veces acude a cursos de capacitacion y que pocas veces participa en
eventos extraordinario relacionados con su trabajo, por ultimo manifiesta que el drea
administrativa no es su fuerte dificultandosele los trabajos escritos.

En la evaluacién hecha por su jefe inmediato se observa que no tienc cuidado con el
material y el quipo que maneja, muy pocas veces hace aportaciones al drea de trabajo, a
pesar de que en general su desempefio es bucno. Por dltimo se observa que no respeta su

horario de trabajo.




TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Irma Beatriz T.
Tiene la evaluacién hecha por sus colaboradores reprobada, observandose lo siguiente:

" Su participacion en cursos de capacitacion es casi nula y pocas veces tiene la prestancia
para trabajar en su grupo, en cste caso es importante mencionar que la evaluada se
encuentra en una situacion diferente a la de sus colaboradores, esta es que se encuentra
ubicada en los linderos de la ciudad del lado poniente y por esta razon ella no se encuentra
normalmente en el mismo sitio que los demas evaluados, y es solicitada a las oficinas, solo
de forma fortuita y de manera esporadica al mes, esta situacion provoca que exista poca

relacion de proyectos con ella y sus colaboradores.

Gustavo Robles.

Su auto evaluacién presenta una calificacion reprobatoria dada por lo siguiente: en

principio el manifiesta encontrarse a disgusto con el desempefio de su trabajo y describe sus

debilidades que son el no respetar su horario de trabajo, asi como ser impuntual; estos dos

puntos a su vez desencadena lo siguiente: pocas veces dedica tiempo extra a su trabajo y

casi nunca participa en eventos extraordinarios relacionados con su trabajo.

Existe un punto que el manifiesta que es la dificultad que le genera el realizar trabajos
* escritos, sin embargo €l desempefia el papel de jefe de captura y por tal motivo esta muy

relacionado con los trabajos escritos, por lo tanto su desempeiio se ve mermado.

TrRer

Marco A. Sanchez ‘

Esta persona tiene reprobadas tbclas léS,evaluaciones, de las cuales se puede analizar lo

siguiente: i e

En la auto evaluacion el preéénta déﬁciéhgias en su puntualidad en su cumplimiento de su

horario de trabajo, manifiesta una negatividad hacia cualquier accion extraordinaria referida

a su trabajo, no se capacita, etc. por l6gica la evaluacién hecha por su jefe inmediato

manifiesta los mismos puntos ademds de una regular relacion con sus compafieros, asf

mismo no tiene intenciones de trabajar en equipo y no se da su participacion para realizar

los trabajos, en general su desempeiio es muy bajo.

30




Pcdro Basurto

Este caso presenta una calificacién reprobatoria de la autoevaluacion, pero con dos
aprobadas. Al revisar las evaluaciones se observa que esta persona se encuentra
subestimada por si misma y esto se puede deber a dos motivos una baja autoestima o que

no se le reconoce su trabajo por sus jefes inmediatos.

Adrian Pinette

Este es un caso parecido al anterior, aunque si manifiesta que las bajas calificaciones que
tiene son por que n es puntual y presenta un interés medio por el trabajo realizando las
cosas en el limite inferior bueno, también se observa una conducta recurrente a la poca

prestancia para realizar trabajos en grupo.

Rogelio Cercas.

De acuerdo a la observaciéon de las respuestas de las diferentes evaluaciones que se tienen
de esta persona se puede decir que es uno de los pocos integrantes de la UDOM que su
trabajo es bueno, pero no es reconocido por los jefes o si es reconocido, pero no se lo

manifiesta, por tal motivo &l no sabe que tan bien o tan mal este realizando su trabajo.

Martin Guerrero.

El principal problema de esta persona es su puntualidad y responsabilidad por el trabajo ya
que en sus evaluaciones se manifiesta por igual, aunado a que no existe un interés de
superacion en su drea, porque no acude a cursos de capacitacion, se abstiene de participar y

de formar grupos para solucionar problema.

“Mario A Godinez
Este es el caso con las mas bajas calificaciones de toda la Unidad Departamental y él esta
conciente de ello, va que asi lo manifiesta en su autoevaluacion, aqui mas que observarse
un caso de aptitud se¢ manifiesta una actitud muy negativa y reacia, la cual tiene que ser

ripidamente corregida ya que este puede ser un punto medular para la Unidad.
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Xochitlpilli Lopez

A pesar de que esta persona no reprobé ninguna evaluacién es un caso para analizar, ya que
sus bajas calificaciones se deben en parte a que tiene deficiencias en la ‘puntualidad y
responsabilidad, pero también se observa que no es aprovechada su capacidad, por
desconocimiento de sus potenciales y la culpa que le corresponde es porque no a enlazado

los canales de comunicacion donde manifieste sus aptitudes y su actitud de servicio.

Daniel Carreén

Aqui se presenta el caso de las dos evaluaciones reprobadas, manifestandose el caso comiin
y recurrente en este analisis, que es la falta de responsabilidad tanto en el cumplimiento de
su horario de trabajo, como en su puntualidad, también se observa que no existe una

prestancia para participar, aportar o mejorar, ni existe el deseo de capacitarse.

Patricia Guzmn:in
Este es un caso mas de subestima y de la no manifestaciéon del reconocimiento por la
realizacién de un buen trabajo, por tal motivo su autocritica es dura, porque no tiene un

parametro de comparacion.

32




AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACION EN LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO.

junio

11 2} 3] 4

Elaboracién de formatos de
evaluacion y proyecto a proponer.

AVANCE

Presentacion de la propuesta a la
jefa de la U.D.O.M.

AVANCE

Aplicacién de la evaluacion.

AVANCE

calificacion y analisis de la
evaluacion.

AVANCE

Planteamiento de sugerencias, .
capacitaciones y resultados.

Seguimiento de la aplicacién de los
resultados

Informe de el mejoramiento

Reajuste de Ia evaluacion.

2a evaluacion.
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8) SUGERENCIAS

8.1) SUGERENCIAS GENERALES

Estan enfocadas hacia una capacitacion e incentivos, la primera se tiene que dividir ch
diversos temas, como son la calidad, cursos de superacion personal, solucién de conflictos,
y relaciones humanas, sin descartar los cursos de capacitacion utiles para la especializacion
y superacidri del personéi.

En el caso de los incentivos se comprende que en la cuestion de los salarios es dificil o
imposible influenciar los aumentos, ya que es una dependencia del Gobierno del distrito
federal, el cual ya tiene establecidos los periodos de aumentos y los porcentajes, sin
embargo si existe la posibilidad de manejar horarios, horas extraordinarias, dias de
descanso, entre otros con los cuales se les puede premiar a los recursos humanos con el fin
de motivarlos para que realicen su trabajo con calidad. También se tiene que establecer toda
una estructura basada, en el desempeiio del personal para poder dar los estimulos, el cual es
un posible tema para otra tesis.

Lo fundamental es que se les concientice a todo el personal de lo importante que es su
trabajo y se les motive para que los cambios de actitud, no sean rechazados.

También es fundamental que la Jefa de la Unidad Dep. se capacite y se concientice de la
importancia de mantener en optimas condiciones a sus Recursos Humanos y de forma
especial comulgué con las nuevas ideas del mejoramiento continuo y asi motive al cambio a

su personal.

8.2) SUGERENCIAS POR PERSONA

Ellas estdn realizadas para las personas que se contemplan en el analisis.

Ana Maria Vazquez
Es muy importante que ¢l jefe maximo de la Unidad acepte y comulgue con los cambios

que se proponen para el personal, por tal motivo necesita conocer a través de la
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.- capacitacidn, las filosofias de calidad, El mejoramiento continuo, manejo de conflictos y
administracion de los Recursos humanos. También debe de concientizarce para cumplir con

su horario de trabajo y asi poner el ejemplo a los demas.

Fernando Saavedra
En este caso lo recomendado es una capacitacion especifica en el manejo de conflictos ,

manejo de personal, trabajo en grupo y motivacién y superacién personal asi como sugerir..
un cambio de actitud, con lo cual se podria integrar mds a trabajos y/o proyectos con sus '

colaboradores.

Alicia Carmona
" La capacitacién es importante y mis en cste caso siendo prioridad un curso de manejo de
personal, automotivacion, trabajo en grupo, solucién de conflictos y tratar de cambiar la

actitud de compafierismo.

Carlos Diaz

..Es de mteres que esta persona tome cursos de trabajo en equipo y relaciones humanas, de

xgual manera sugerir un camblo de actltud para el trabajo.

~Jesis LLerandi.

Es importante remarcar sobre el cambib de d ' ue debe t ner esta persona, ademads se

le sugiere una capacitacion referlda a qulpo Y. personal asi como una
capacitacion general la cual mcluya ortograﬂa cahgraﬂa y redacmén con lo cual podria

mejorar su desempeito del trabajo.

Irma Beatriz Tejeda
Es importante considerarla y no excluirla de los cursos que se imparten a la Unidad Dep. ya

sea sobre la especializacion del trabajo o de superacion personal,

Gustavo Robles
Es relevante tratar de eliminar la apatia de esta persona hacia su trabajo, también hay que

explotar y aprovechar mas la habilidades y conocimientos del personal y mas en su caso ya
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que-tiene estudios afines alas tareas de campo y también tiene una capacidad de ardlisis

para la generacién de informes.

Marco A. Sdnchez, Mario A, Godinez y Martin Guerrero

Es de consideracion el comportamiento y el desempefio de estas personas, por tal motivo
hay que someterlos a un tiempo de prueba, donde se les realizaran entrevistas, para que
puedan manifestar, el porque de su poco interés hacia el trabajo, en base a descubrir sus
debilidades se les podra capacitar y darles todas las herramientas para que logren un buen

desempeiio.

Pedro Basurto, Rogelio Cercas, Patricia Guzman y Alfredo Marin.

Estas personas lo que necesitas es motivacion ya sea de su jefe inmediato o a través de
cursos y platicas donde se les puedan manifestar la importancia de su trabajo y su buen
desempefio Esto le permitird generar nuevos canales de comunicacion con sus compaifieros

de trabajo y con sus jefes.

Adrian Pinette
También se requiere de una capacitacién y de motivacidn, la primera tiene que ser enfocada

al mejoramiento continuo y se debe encaminar ha un cambio de actitud.

Xochitlpilli Lopez
Este es un elemento poco aprovechado ya que cuanta con una carrera profesional y realiza
funciones de técnico o en ocasiones de secretaria, de aqui surge la desmotivacion, esta

podria eliminarse permitiendo demostrar sus habilidades y su conocimientos.

Daniel Carreén ;
Aqui existe una apatia-hacia el trabajo, segin lo manifiesta el andlisis, esto solo se puede

remediar haciéndole ver lo importante de su ‘trabajo para la Unidad Deb. y7de la

importancia de hacerlo bien. Serian recomendables
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8.3) PLAN DE CAMBIOS

Por otra parte sc establecié que en todo esto existen varias deficiencias uno es la
distribucion de trabajo para los supervisores como se presenta en el organigrama, existe un
supervisor que tiene a cargo tres jefes de brigadas con sus respectivos técnicos y chéferes y
el otro supervisor solo tiene a su cargo un jefe de brigada y sus respectivos técnicos y-
chéferes. Otro es el manejo de la informacion y el flujo que sigue, como se observa, los
supervisores tienen que revisar minimo 3 veces la informacion y se omite la opinién de los
jefes de brigadas los cuales tienen toda la experiencia de campo. ’ o
Existe un desaprovechamiento de los recursos humanos ya que se tiene a personal
profesionista haciendo el trabajo de un personal técnico como lo es la persona que captura

la mformac:én generada por las brigadas.

Tamblén se manejan flujos de informacién de los cuales el de' 0s. mformes es uno de los

. mas importantes y que se presenta a continuacién.

Jefe de .| Supervisor | Captura . | Jefede
brigada | informes

Supervisor | Supervisor de
e informes
7'}

Y

Jefe de
unidad Dep.
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.Esta. admlmstracno uene como vision la de generar informes mensuales que los cuales

‘ mdlcan eI trabajo realnzado con las mediciones y muestras que justifiquen el presupuesto

otorgado al éreu e tnenen planteados algunos objetivos pero muy generales que son

. Elde mon'ito'réar periédicamente los parametros indicadores de contaminacion
e Analizar el 'cbmponamiento de los indicadores de contaminacién con el fin de
definir el grado de contaminacion generado por el manejo de la basura.
De aqui se tienen que establecer, primero una mision, una visién ,nos objetivos, basados en
estos también se plantean metas apoyadas en sus habilidades.
Con todo esto surge una misién que es:
“trabajar para que no sc contamine el ambiente por el manejo y disposicion de la

basura de los residuos sélidos municipales (basura)”

Ademads de una visién que es
la de generar alternativas que mitiguen o eliminen estos contaminantes a través de
proyectos a corto plazo, (dias, semanas o/y meses) a mediano plazo (de 1 a 5 aiios) y a

largo plazo (de S a 30 anos).

Esto es porque algunas problemaiticas necesitan soluciones inmediatas como son los
depdsitos clandestinos, incendios, sustancias toxicas, etc. Para el caso de mediano plazo las
problemadticas son distintas; las posibles infiltraciones de contaminantes al subsuelo, a los
mantos fredticos, y al entorno; por dltimo los de largo plazo estan referidos a controles de la

disposicion y al seguimiento dﬁl }envejecimiento de los sitios de disposicion.
También se retoman los objeti"\"os y se aiiaden otros:
Objetivos
e Elde monitorenr‘ periodicamente los parametros indicadores de contaminacion
e Analizar el comportamiento de los indicadores de contaminacion con ¢l {in de

definir el grado de contaminacion generado por ¢l mancjo de la basura.
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. Proponer soluciones -inmediatas, a corto, mediano y largo plazo, con el fin de”
eliminar ovr“edliuy:ir el o los factores de contaminacion.

. Apoyérka las zi’rea,skoperativas en proyectos nuevos, en donde se involucre la unidad
departamental.

. Mnnte:ner,‘conﬁl:niycvacién con las diversas estancias gubernamentales y privadas

afines al drea ambiental.

Habilidades i

Las habilidades adminis)trativas siguen los patrones que establecen las jerarquias y el tipo
de administracion gubémamental, se cuenta con bitdcoras de campo, reportes de campo,
tarjetas informutivas; 'oﬁcios, informes, los cuales son controlados por el jefe de la unidad
departamental. El control del personal es con una lista de firmas.

Como es una unidad técnica el personal se encuentra especializado en el manejo de equipo
de laboratorio portatil asi como en el manejo y control de la basura.

Como es un area de gobierno y se realiza un servicio el consumidor es ¢l mismo gobierno
pero otra dependencia que es el drea operativa el cual ejecuta las recomendaciones
emitidas, en este caso no hay accionistas. La meta de los empleados es la realizacién de las
actividades programadas para asi poder generar un informe que pueda resolver o plantear
soluciones a las diversas dreas generadoras de contaminacion, como son las estaciones de
- transferencia de basura, los residentes de los sitios de disposicién final y las plantas
seleccionadoras de basura. Los proveedores tienen que seguir los lineamientos establecidos
* por el gobierno, es decir, licitaciones, promociones y cotizaciones para poder elegir la

. Hpartic'ipaci()n de ellos.

No existe una meta directa para la comunidad, sin embargo todo el esfuerzo realizado si la

beneficia en un largo plazo. La meta del gobierno es tener una dependencia que se encargue
“de alertar y monitorear el manejo correcto de los residuos sdlidos municipales.

Finalmente esta es un drea de gobierno que no tiene competencia alguna por que el mismo

gobierno impide que se de, pero si tiene la posibilidad de desaparecer si no se demuestran

resultados 'y no precisamente los llamados informes, sino alternativas, propuestas,
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“soluciones a problematicas reales dentro del manejo y la disposicion de la basura ya que
esto es lo que se esperaria de la unidad, por eso es de ocuparse de la reestructuracion de la
‘misma ya que se puede modificar con el fin de satisfacer las necesidades de otras dreas y de

los directivos superiores.

Asi se propone una redistribucion del organigrama como se presenta a continuacion:

Jefe de unidad
departamental

A
y

Administrador »| Secretaria

v

Y ; Y
Supervisor. - .| Supervisor " . | Supervisor
de sitios™" " |:de informes . de plantas y

estaciones

‘ Jefede || Jefe de
; : l informes’ informes X
Jefe de Jefe de | : ] : Jefe de

Sitios Prados . | Jefe de plantas Bordo

* ‘ k o yestaci(ines *

. o Técni

Técnico Técnico Teécnico Teécnico ecilco
. ‘ hofe

Chofer Chofer Chofer Chofer

IS

ESTA TESES MO
BELA R




Como sc-observa se rcdlsmbuye mds equitativamente el trabajo para los supervisores, se

aprovecha me_|or al personal ya que se asigna a un técnico para la captura y se crea un jefe

mfonnes tambxen psngnan més responsabilidades al auxiliar, pero como
: renra un técnico de la brigada de plantas ya que no se

ese puesto y se canaliza a captura.

De'lgunl'foi'mn‘se éstablééerla un flujo distinto de la informacién para los informes, esto
: ,penmte que se omitan tantas revnsxones y que se incluya las observucnones del personal de
‘campo ya que ellos son los que conocen mejor las probleméticas y por lo tanto pueden

aportar mayor informacion para los informes.

Jefe de Captura | | Supervisor | - Supervisor
) brigada DR »{ De informe <8
Jefede: : -
unidad Dep.
Aceptado
Este plan también tiene debilidades y fortalezas con las cunles se puede observar que otros
cambios a futuro se puedan realizar.
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Debilidades

La jornada laboral es de 10 horas con una hora para comer y descansar, esto es para todo el
personal, esto genera que se tengan muchos tiempos muertos ya que el trabajo en campo
implica como maximo 6 horas y dos que se tengan de gabinete, es decir ilenando reportes,
limpieza y ordenamiento de material, limpieza de los vehiculos, juntas y otras actividades
administrativas. También existe una inconformidad ya que una brigada tiene la autorizaciéon
de solo trabajar 8 horas que es la de prados de la montaiia, justificindolo por lo retirado del

sitio y por que no cuentan con un vehiculo asignado a esta brigada.

También se dan estancamientos del personal en las 4reas de trabajo, esto es que no se rola
al personal técnico, lo cual genera vicios entre las brigadas y amafiamientos, ademas de que

no se estimula el deseo de conocer nuevas actividades.

El mal -mangjo del personal administrativo asi como la mala distribucién del flujo de
; mformacxén ha ocasionado que retrace la entrega de informes, ya que tiene que pasar por

‘una serie de revisiones excesivas que no le dan un valor agregado al informe.

.‘No ‘existe un aprovechamiento del personal que aqui labora ya que se
profesionista capturando siendo que esto lo puede realizar un técnico, se uene a otro
profesionista como auxiliar de jefatura siendo que estas funciones las pueden dgsempeﬁar la

secretaria.

Fortalezas

- Una que se ha generado es la especializacion del personal de campo, ya que maneja las
distintas akctividadés;de forma cotidiana, por tanto conoce los sitios y sus problematicas,
tiene mayor coméct6 con las distintas areas involucradas y con las personas que ahi se
encuentran. -
El personal administrativo se enfoca a la realizacién de los informes y de todo lo necesario
para que la unidad departamental pueda desempeifiarse; cotizaciones, inventarios, recursos

humanos, recursos materiales, vehiculos, etc.
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Estrategia alternativa

Esta se presenta en el caso de que las debilidades sopesen mas que las fortalezas y constarfa
de lo siguiente:

Se estableceria que el personal técnico rolara en las brigadas a un determinado tiempo
propuesto (6 meses), esto permitiria que el personal sea mas multifuncional y no se generen
vicios, también se estableceria un sistema automatico de checado de asistencia ya que se ha
observado que este personal abusa de la confianza depositada con las listas de firmas, pero
también se le incentivaria con la reduccién de la jornada de trabajo de 10 horas a 8 horas

con la consigna de que: serdn bien trabajadas.

Para el personal de confianza se seguiria manejando la hoja de firmas, ya que su horario es

muy variable y tiene que estar a disposicion cuando se les solicite.

Con todo lo propueslo se cree, en primer lugar que el personal seria estimulado a realizar

”._sus labores con ‘mas eficiencia y en segundo lugar que a corto plazo se lograria que los

mfonnes no tuvieran retazo en su entrega o al menos se podria reducir el tiempo de espera

‘ylos’ lnformes estarian mds acordes con las problematicas reales de los sitios que se

. manejan

A largo plazo se podria conseguir que se incremente el presupuesto destinado para insumos,
equipos, vehiculos y personal; con el afin de que se pueda mejorar y optimizar las
funciones que se han establecido, también se podria participar en la realizacién de nuevos
proyectos, en la realizacion de normas oficiales ya que actualmente se cuenta con el mejor

personal y con las mejores mediciones y monitoreos en la republica mexicana.
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o mantemmlentos de e equlpos y vehiculos y todo lo que conlleva (cotizaciones, presupuestos,

Plancacion de mediano y corto plazo

Todo iniciaria con la capacitacion y concientizacién del personal de confianza y de la alta
genérica con el fin de que estén enterados y participen en los cambios a realizar, para que a
su vez estos capaciten a sus subordinados en los cambios.

La planeacién se forma en dos partes la primera para el departamento operativo y el
segundo para el administrativo. Con calendarios de actividades mensuales por brigada se
establece ‘la forma de trabajo, ademds se asignan funciones conjuntas al calendario como
son informes de muestras realizadas de forma semanal, quincenal y mensual, consenso de
uso de vehlculos y equipos por brigada, investigaciones bibliograficas y de campo y

capacxtacxén contmua Para el departamento de informes se establecen también calendarios

mensuales avances programados junto con la calendarizacion de las licitaciones y

i 'operados y de lo cambxos que se realicen, para que exista un intercambio de informacion.

Los resultados de esta estrategia se pueden observar anahzando él nimero de muestras

realizadas mensualmente. También se puede medlr el grado de desempeﬁo del personal por

medio de las estadisticas de errores. Tamblén a través deun 'enso a las areas operativas.

Asfi pues esta propuesta esta encammadn a meJorar el mune)o y uso no solo del personal que

ahi labora, sino de todos los recursos con los que cuenta




AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACION EN LA UNIDAD DEP)\RTAMENTAL DE OPERACIGN DE MONITOREO.

diciembre

enero

febrero

marzo

abril

mayo

junio

4 142

3412

4

11 2

3

2

3

11 2

3

1231 4

Elaboracion de formatos de
evaluacién y proyecto a proponer.

AVANCE

Presentacion de la propuesta a la
jefa de la U.D.O.M.

AVANCE

Aplicacion de la evaluacion.

AVANCE

calificacion y analisis de la
evaluacion. )

AVANCE

Planteamiento de sugerencias,
capacitaciones y resultados.

AVANCE

Seguimiento de la aplicacion de los
resultados

AVANCE

Informe de el mejoramiento

AVANCE

NEOMO0 80 V1Tvd

Reajuste de la evaluaci

AVANCE

2a evaluacion.

AVANCE

NOD SISAL
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9) CONCLUSIONES

Como la }inténcién de este programa de evaluacion es el de controlar que se estén
cumpliendo -, con los objetivos establecidos en la administracion de la Unidad
s Depnnamental opnmxzando el desempeiio del personal, no se puede hacer una conclusion
- »general ya que se requiere de un tiempo considerable para poder determinar si el programa
L ayudo o no a.la Unidad Departamental, sin embargo se puede citar que ya se inicio el
. programa, que la evaluacion arrojo los primeros resultados, los cuales ya se pueden analizar
dt: una forma mds objetiva y medible, ademas de que ya se plantearon y se hicieron los
:  pn’inéros cambios de acuerdo con las sugerencias hechas.

“ Los resultados pueden existir a un corto tiempo, pero no son los absolutos, ya que la

*»intencién es de una mejora continua y por tanto no tiene fin, aunque si se puede ver que por

"cada evaluacién hecha se debe de iender a una mejoria, ya sea en el desempeiio de los
" trabajadores y/o en la administracion de la Unidad '

Por ultimo es importante recordar la retroalimentacién que debe tener.el evaluador para
mejérar a su vez a la evaluacién y poder ampliar los objetivos de ella, como puede ser una

renivelacion monetaria como estimulo por buen desempefio, entre otras.
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