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1) .JUSTJFJCACJÓN 

En la primera parte de este siglo, un industrial francés, llamado Henri Fayol, escribió que todos 

los administradores desempeñan cinco funciones de administración: planeación, organización, 

comando, coordinación y control. A mediados de la década de Jos cincuentas dos profesores de la 

UCLA utilizaron las funciones de planeación, organización contratación de personal, dirección y 

control como el marco de un hbro de texto de administración que por veinte años fue 

incuestionablemente el texto má! vendido de la materia. Los libros de texto más populares 

todavía continúan organizándose alrededor de las funciones de la administración, aunque éstas se 

han condensado, en general, en la!; cuatro básicas: planeación, organización, dirección y control. 

A continuación, definiremos breve mente lo que estas funciones abarcan. Aunque veremos a cada 

una como una función independiente, no olvide que los administradores tienen que ser capaces de 

desempeñar las cuatro funciones simultáneamente y que una función tiene efecto sobre las otras. 

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

Planeación: La planeación supone fijar y encontrara formas para alcanzarlas. Se dice que la 

planeación es la función central de la administración 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 así es como lo vamos a hacer". Por lo general, la toma de decisiones es un 

componente de la planeaeión porque se deben hacer elecciones como parte del proceso para 

determinar los planes. La importancia de la planeación se multiplica porque contribuye, 

notablemente, a desempeñar las otras funciones de la administración. Por ejemplo, los 

administradores tienen que elaborar planes para hacer un buen trabajo, con el fin de integrara al 

personal de una organización. 

Organización e integración del personal: Organizar es el proceso de asegurar la disponibilidad de 

los recursos humanos y financieros necesarios para llevar acabo un plan y alcanzar las metas de 

la organización. También involucran asignar funciones, dividir el trabajo en tareas y labores 

especificas, y definir quién. tiene autoridad para desempefiar de terminada taren. Otro aspecto 

importante de la función de organi1.ar consiste en agrupar las actividadt:s en departamentos o 

alguna otra subdivisión lógica. Por su parte, integrar ni personal implica asegurarse de que se 
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cuente con los recursos humanos necesarios para alcanzar las metas de la organización. Una 

actividad típica de la integración del personal es la contratación de personas para cubrir u puesto. 

La integración del personal es una actividad tan importante que, aveces, se clasifica como una 

función separada de la organización. 

Liderazgo: El liderazgo es la capacidad de influir sobre los demás con el propósito de alcanzar las 

metas de la organización. Por lo tanto, consiste en inyectar energía, 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 administración es alcanzar resultados por medio de las personas. El fundamento del 

liderazgo en la administración implica inspirar al personal y propiciar el cambio, mientras que las 

otras tres funciones se enfocan más en mantener un sistema estable. 

Control: El control es asegurar.se de que el desempeño se ajustara a los planes. Se trata de 

comparar el desempeño real con un parámetro predeterminado. Si existe una diferencia 

significativa entre el desempeño 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 función del control, en ocasiones, obliga al administrador a regresar, 

temporalmente, a la función del planeación, a efecto de peñeccionar el plan original. 

Como se puede observar dentro del el control de en la administración se sitúan las evaluaciones, 

ahora si también existe una administración de los recursos humanos, también puede existir una 

evaluación de los recursos humanos llamada de desempeño y de estas se pueden formar 

programas 

Los programas formales de evaluación del desempeño y de calificación de meritos no son una 

novedad para las organizaciones. Los intercesores de estos programas de Recursos l lumanos ven 

que éstos son el único medio lógico para evaluar, desarrollar y así hacer un uso efectivo del 

conocimiento y habilidades de los empleados. 
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Así debemos controlar si hall sid~ satisfactorios los entrenamientos, capacitación y desarrollo de 

In dependenci~ •·. · 

Por otrn·pnrtese hán planteado algunos objetivos del programa de evaluación. 

l. Dar n los empleados In oportunidad de hablar regularmente con sus superiores, aceren del 

desempeño y los estándares de desempeño del mismo. 

2. Dar una manera de identificar las fuerzas y debilidades del desempeño de un empleado. 

3. Proporcionar un formato que permita recomendarle ni empleado un programa especifico 

diseñado para mejorar su desempeño. 
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2) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La unidad departamental de operación de monitoreo, se conformó en 1998 como unidad 

integrada a la dirección general de servicios urbanos dependiente de la Dirección Técnica 

de Desechos Sólidos, con el objetivo de monitorear todos los sitios de disposición final y 

estaciones de transferencia y plantas de selección, para establecer el grado de 

contaminación generado por el manejo y disposición de la basura. Antes de esto el 

monitoreo estaba concesionado a empresas particulares. 

De forma especifica en esta área se realizan mediciones de temperatura ambiente, dt: 

humedad relativa, velocidad y dirección del viento, radioactividad, temperatura de pozos de 

extracción y monitoreo de hiogás, explosividad en los pozos, porcentaje de oxígeno en los 

pozos, porcentaje de tóxicos en los mismos, niveles de ruido en las instalaciones cerradas y 

flujo de biogás en los pozos; También se realizan muestreos de partículas suspendidas 

totales, partículas biológicas aereotrnnsportables, lixiviados y biogás, así In unidad 

departamental abarca el monitoreo de las tres formas de contaminación más 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 así dictaminar el grado de contaminación existente 

y sus posibles alternativas de mitigación. 

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

equipos que son: 

Vehículos 

Se cuenta con 9 vehículos y 2 remolques, los cuales son un camión DINA de 30 toneladas, 

tres camionetas de 3.5 toneladas cabina-camper estas cuatro unidades están equipadas con 

un laboratorio; mesas, gavetas, tarjas, baño, 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. 
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Equipo 
Se cuenta con equipos móvile.s y portátiles de laboratorio con los que se pl'eden realizar 
mediciones y muestreos, entre ellos están: 
Muestreador de alto volumen, Potenciómetros, Conductfmetros, Colorímetros, 
Cromatógrafos de gases, Plantas generadoras de energfa, Bombas de vacío, Exposímetros, 
Flujómetros, Muestreadores de líquidos, Cabezales Andersen, Contadores Geiger, 
Sonómetros, Veletas, Anemógrafos y Brújulas 
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 chóferes, 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: 

Auxiliar de 
jefatura 

Jefe de unidad 
departamental 

Secretaria 

Supervisor 
de informes 

Jefe de 
informes 

Jefe de 
captura 

Supervisor 
de plantas y 
estaciones 

Jefe de plantas 
y estaciones 

Técnico Técnico 

Chofer 
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Este tipo de organización sigue la misma estructura usada en las dependencia de gobierno. 

Específicamente para el caso de los Recursos Humano~ no existen parámetros medibles que 

evalúen la capacidad y las actitudes del· personal, con lo cual solo están sustentados sus 

conocimientos en la revisión de que se hace al contratarlos, pero sin llevar un seguimiento 

de lo que han aprendido y de cómo se desenvuelven en el trabajo. Ya que hasta el año de 

2001 la capacitación se dio de forma intuitiva o arbitraria - creo que necesitan esto, 

considero que esta estructuración es la mejor, etc -

La importancia de implementar un programa de e\llluación periódica de los Recursos 

Humanos. Permitirá 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, confom1e al ¡,tnálisis 

de los resultados de la evaluación, esto de una forma ordenada. 

Por tal se pretende de forma particular para este caso 

o Elaborar un programa de evaluación 

o Elaborar un los cuestionarios de evaluación para el personal basados en la evaluaCión 

de 360° la cual nos permite conocer difer~ntes opiniones sobre una misma persona, su 

autoevaluación, la evaluación hacia él hecha por su jefe inmediato, la evaluación que le 

dan sus colaboradores y la evaluación hecha por sus subordinados, si los tiene. 

o Elaborar los formatos de los cuestionarios basados en los cuestionarios de opción 

múltiple que incluirla las respuestas: nunca, pocas veces, frecuentemente y siempre 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 evaluación y su análisis, 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 In evaluación y del manejo de información, como las 

siguientes: 

o Nadie del personal de In unidad cvaluadn deberá tener acceso a los exámenes de 

evaluación antes de ser aplicados. 
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o Nadie del personal de la unidad evaluada, incluyendo a la jefa de la unidad, podrá tener 

acceso a las respuestas de los evaluados solo el que implemento el pro¡,'Tama y el equipo 

que le este asistiendo el la evaluación si existiese. 

o Los asistentes del evaluador deben ser personas ajenas a la unidad o que no se evalúen 

así mismas 

o Solo se proporcionaran los resultados con los análisis 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 

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

o Realizar .los tramites necesarios para que se autorice la implementación del programa de 

evaluación. 

o Realizar la evaluación 

Esto se ll~~ará e~ ~1{ día .. con todo el personal explicándoles sobre el programa y se les 

. entregára elj~e~°cide~u~stio¡;~rios para cada persona de acuerdo a su nivel. 

Se calificaran los cu'estion.arios para esto se establece que cada pregunta tiene un valor de O 

a 3 puntos, estoés 

Respuesta Puntos Respuesta Puntos 

Mala o Nunca o 
Regular 1 Pocas veces 1 

Buena 2 Frecuentemente 2 

Excelente 3 Siempre 3 

De aquí se obtendriln dos distintas calificaciones, una que es general y acumulada otra es 

particular por examen tomando como base el total de puntos por examen nsigmlndole In 

calificación máxima de 1 O, así se suman los puntos por cuestionario y se dividen entre el 

total obteniendo In calificación. 
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Se realizará el análisi~ de los resulta~os también siguiendo la forma de calificar, dando dos 

análisis 1.imÍ por}e~arqUl~ty~I s-~g~ndo en dos partes, el análisis de los promedios 

generales y el anáÍi~is por pers~~~ .. 
. ,,·:<· 

',. ·~·.~.\:. ~:~::<~·, ~ ._,;; .. · -, 

Se renli~nran la~ s~~~~~~'¿as quesean pertinentes ya'se a de capacitación, reacomodo de 
- . - . : , ·. - ·., , . . -, • . ¡'. < • ~ -

person'a1, ~eestrüctuiaCión de la unidad, cambios administrativos, etc. 

Todo est•J es con el objetivo de optimizar el desempeño de los recursos humanos de la 

U~idad Departamental de Operación de Monitoreo y así comenzar a entrar en un plan de 

mejora continua y avanzar a la calidad total. 

9 
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AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACIÓN EN LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACIÓN DE MONITOREO. 

Elaboración de formatos de 
evaluación y proyecto a proponer. 
Presentación de la propuesta a la 
¡jefa de la U.D.O.M. 

..!J 
\ 

Aplicación de la evaluación. 

calificación y analisis de la 
evaluación. 
Planteamiento de sugerencias, 
capacitaciones y resultados. 
Seguimiento de la aplicación de los 
resultados 

Informe de el mejoramiento 

Reajuste de la evaluación. 
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3) EL TRABAJO Y SU RELACIÓN CON LA CARRERA DE 

INGENIERÍA QUÍMICA. 

Siendo la carrera de Ingeniería Química una disciplina en la cual se puede incursionar por 

diversas ramas, las cuales están incluidas en la formación académica, según el plan de 

estudios que ofrece la facultad de estudios superiores Zaragoza, como lo es el área de . 

procesos, la de diseño, la de proyectos, pero también el área administrativa la cual incluye a 

la administración de los recursos humanos. 

En la actualidad la carrera de ingeniería Química debe ahondar en esta rama, la cual es muy 

importante ya que además de conocer el dimensionamiento de equipos la distribución de. las 

materias primas y el funcionamiento de las plantas de proceso, también se debe te~ér un 

buen manejo de los recursos humanos sin los cuales los anteriores no podrían f~ncion.ar: 
La administración de los Recursos Humanos no solo se encarga del reclut~rrii~~to del 

personal calificado que se necesita, ni del control de sus asistencias, también sé/i~volucra 
en el desempeño de los trabajadores y en su mejora continua, ya que esi~ ;ü~cie ser la 

. . -~ . 

diferencia para lograr incrementar la calidad de los productos o servicios que demandan los 

clientes. 

,.· ··., 

Así pues el involucramiento de la Ingeniería Química con los Recursos Humanos :es muy 

importante para poder beneficiar los procesos y servicios que ofrecen las empresas y por 

tanto las evaluaciones de desempeño y las reorganizaciones estructurales, pueden ser una 

parte importante en la administración de los Recursos Humanos como aqul se explica. 

Es importante citar que de forma particular la aplicación de este programa es para una 

dependencia del gobierno de la ciudad de México, sin embargo esta dependencia es un área 

técnica, la cual maneja una planta tratadora de lixiviados, una planta de composta, un área 

encargada de la disposición y tratamiento de residuos industriales, tóxicos y biológicos 

infecciosos, un área de monitoreo ambiental y un laboratorio. Por tales motivos el enlace 

con los procesos qui micos, diseños y proyectos son muy evidentes. 
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4) RESUMEN 

El cuerpo de trabajo consta de cuatro partes, Ja primera trata de la elaboración del programa de 

evaluación y Ja implementación del mismo, donde se incluyen los tramites realizados con la 

Unidad Departamental, la estructuración del programa los formatos de los cuestionarios para las 

evaluaciones y sus componentes, además de sus reglas del programa, también se presenta In 

forma en que se evaluó a el personal de la Unidad.; En In segunda parte ya se presentan los 

resultados obtenidos en la evaluación, los cuales se presentan de dos formas, una tabla con el 

puntaje acumulado y la otra con las calificaciones parciales por evaluación; Esto a su vez nos 

lleva a presentar la tercera parte del trabajo donde se realizo un análisis de acuerdo con las 

calificaciones y puntajes obtenidos por evaluación y por persona, en esta parte el análisis se 

apoyo en sus cuestionarios, conociendo específicamente donde se encuentran las debilidades de 

cada quien; Por ultimo se presentan unas sugerencias y un plan de cambios para In Unidad Dep. 

En las primeras se pretende establecer las actividades, cursos y capacitaciones que necesitan, 

persona por persona, además de las que necesita toda el área en general; en el plan se establec;:en 

cambios en la estructura de In Unidad Dep., en las actividades del personal, en la forma de hacer 

ciertas cosas para tratar de optimizar el desempeilo de todo el personal que ahí labora, también se 

proponen nuevas ideologías y actitudes, así como un plan de emergencia en el caso de que exista 

alguna falla en al aplicación del programa o en la administración de la Unidad Departamental de 

Operación de Monitoreo. 
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5) APLICACIÓN DE LA EVALUACIÓN 

5.1) EVALUACIÓN 

Así se comenzó el programa aceptado por la Jefa de Unidad Departamental el cual consta 

de dos panes la primera que es la implantación de una evaluación periódica, y la aceptación 

.cÍel análisis de los resultados de los mismos, iniciando en enero del año 2002. Y la segunda 

es una reestructuración del personal y del flujo de info1mación con el fin de optimizar el 

'desempeño de cada uno de los integrantes de la'unidad, así como la programaCi6nd~ una 

capacitación específica para resolver. las deficiencias, tanto de conocimientos como de 

actitudes. 

La evaluación propuesta para dar inicio con el programa fue de desempeño, ya que primero 

se tiene que conocer cual es la actitud del personal, que es la más dificil de cambiar cuando 

se quiere implementar un programa de mejora continua. 

Para tal motivo se desarrollaron un juego de cuestionarios que permitieran evaluar su 

desempeño actual en sus áreas de trabajo. 

Los cuestionarios están basados en las conductas observables con las que se pueden medir u 

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 
f----------------· . 

Prestancia 
-----------· --- ·------ -· --------

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

evaluación completa. 
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5.2) TRAMITES DE AUTORIZACIÓN. 

Como es un programa el cual tendría influencia y necesitaba la participación del personal 

de la Unidad Departamental se tuvo que realizar una solicitud por escrito para Ja 

autorización del programa, especificando el planteamiento y el plan a seguir, aquí se 

presenta la solicitud escrita y la autorización firmada por la jefa de la Unidad 

Departamental. 

La e~aluaciÓn,~~nsta de cuatro cuestionarios con los cuales cada persona será evaluada; por 

ella misma, por slljefe inmediato, por sus colaboradores y por sus subordinados, si los hay. 

A continuación se presentan los formatos de los cuestionarios, las preguntas que se 

plantearon y los documentos que avalan el programa. 

13 



DIRECCIÓN TECNICA DE DESECHOS SÓLIDOS 
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL 

CUESTIONARIO DE EV ALUACION DE DESEMPEÑO 
Autoevaluación 

Nombre: __________________ _ 
Apellido Paterno Apellido materno Nombre(s} 

Puesto:. __________________ _ 1~•~11;~;j 
·2;:JJse urucarnent~Íápiz del nume(o'2 o;2: %?~~'i:~ · :'{.~. ". ~-·: 
. 3/F'.~~i~~<llí ~~0si;p~~,5~~,·~~,;:~?i1!~f§PJ:aJi~~~~~;fr;,:it~ 

Tiempo que tiene ocupando dicho puesto: _______ _ 

_. ~·~·-.'° :..:·.:~;~;rh~~~?:~L~~~~:tt~~1~~~1{$ 
.·. 4.'~~rqile sJ!:résp~~s~lle .: •. ,. .. n.ipi~~~\lt~~etó,.y~l<úiu~:; 

,-~11i~itl.~tpi.~:;~;o;~!~!~~~~)t~f~!::~!~~~1i~f · Consideras que Entregas a tiempolos repoites - · ¿Respetas tü hoiario' 
tu puntualidad es: trabajos y/o tareas asignadas ·· .• :- de"trabá·oü:;;:· ; 

Mala O Nunca . O :· Si O 

Regular O A veces O No O 
Buena O Frecuentemente O 

'-Ex_c_e_~~-~~-e ___ o...; '-S-ie_m_p_re----.,., ... ,-.~-. ,-, --. .. J~~~-~!~J~~il~~\i?~ 

,--------·· 
¿Dedicas tiempo 
extra a tu trabajo? 

¿Has particip~do en eyentos,< 
extraordinÍlrios r~lacionadósl?. 

con tu traba"o? · ·::/' 

Nunca o Nunca 

A veces o A veces 

o 

o t o 
o 

t?;.t~~~~~\*~~ ... ' 
_¡·. Aci.ides a rursos_d~'cápacitÍición:;_ 
~"f · rélacionados con iti trabajo? · · 
+.,,¡;; 

Frecuentemente Frecuentemente 

Siempre o Siempre o ~ .:rf-
~~ 
~';.'t:;.,._:-: 

Nunca 
A veces 
Frecuentemente 
Siempre 

o 
o 
o 
o 

Nunca 
A veces 
Frecuentemente 
Siempre 

o 
o 
o 
o 

I~ 



DIRECCIÓN TECNICA DE DESECHOS SÓLIDOS 
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL 

CUESTIONARIO DE EV ALUACION DE DESEMPEÑO 

Apellido Paterno Apellido materno Nombre(s) 
Puesto: ___________________ _ 
Tiempo que tiene ocupando dicho puesto: _______ _ 
Persona a evaluar _________________ 

1 

· ¿Considerasquetujefe -~: i i'.t't'[li'.j~eJ~~~' 
resuelve las dudas surgidas ! ·pártic1pación'eifla ·· 
- . durante el trabaio? :'."! : 'ili'' robieriii~'i'~ 

Nunca o 
A veces o 
Frecuentemente o 
Siempre o 

Kunca o 
A veces o 
Frecuentemer.te o 
Siempre o 

~-: 

..... 
._~·,. 

Nunca 
A veces 
Frecuentemente 
Siempre 

Excelente O 

. ¿Tu jefe áplica y hace- .-::i , 

. . ~t~gJ}%~?~~d~i~~~~ l 

' 

Nunca O 
A veces O 
Frecuentemente . O 
Siempre O 

,.,., .. , ,,.,. .. ....._,_,__ .. '"':·-~·- :·~- ........ -.,::. .... _,.,,~ 

! 

·\ ,f~~--;:;~;;j:-=;r$ 
. Conili.deras que ¡a relación \ 

~ tr;~::~!~ez :: ~- :. :, 
' Mala O 

Regular O 
Buena O 
Excelente O 

t 
~--""""'--"'·· .... ~-"'~· ·"·--·~ -·-- .... :~ 



DIRECCIÓN TECNICA DE DESECHOS SÓLIDOS 
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL 

CUESTIONARIO DE EV ALUACION DE DESEMPEÑO 
Colaboradores 

Nombre:------------------
Apellido Paterno Apellido materno Nombre(s) 

Puesto: ----------------------Tiempo que tiene ocupando dicho puesto: ________ _ 
Persona a evaluar _________________ _ 

¿Ha solicitado tu c.olaboraciÓn ~?. ,, s~ ;;tici~~ó~ e¡j:;w#.!~~ 1 
Para solucionar problemas · •' Proyectos_o problelÍláti~T ! 

Relacionados con el área? -. · . · "Surl!idas es'•''·"':;::::: ' 
~unca O 
A veces O 
Frecuentemente O 
Siempre O 

Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 

o 
o 
o 
o 

¿Solicita cursos de Consideras que la rela~iÓ~-<~~" 
capacitación con el fin de »:· entre el evaluado y tu a · ::.;;. 

amnliar los conocimientos? nivel laboral es: Í~ 
Mala O i~' 

~Í Regular O ~ 

~} -. ~~;;l:nte g 1 
Nunca o 
A veces o 
Frecuentemente o 
Siempre o 

Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 

Frecuentemente 
Siempre 

o 
o 

ir" 
~·· 

o 
o 
o 
o 

•• ~;;.,. ··{ r • 

~'~d~e111~fió 
:~!Eri genefaJ del evaluado?·. 
";~~~~·-~ .. ~-~;~·~r:;,_-:~ ~ ; ; 

Mala o 
Regular o 
Buena o 
Excelente o 

Jh 



DIRECCIÓN TECNICA DE DESECHOS SÓLIDOS 
GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL 

CUESTIONARIO DE EV ALUACION DE DESEMPEÑO 
Evaluación hecha al subordinado. 

Apellido Paterno Apellido materno Nombre(s) 

Puesto:_-'--------------------i 
Tiempo que tiene ocupando dicho puesto: _______ _ 
Persona a evaluar 

¿Realiza un trabajo de 
improviso sin mayor objeción? 

¿El arribo a su lugar de ~ajó ; 
·. /~ Es~sieinpreatie~Pi>Tf!<~f::~ 

o 
o 
o 
o 

------------·-.::···~*··~ ··-,····'-.:.._ .. , ... ¡ •. , .. :· _,,.. 

~: ¿Cuenta con la capacidad ,. 
¿Realiza su trabajo sin ·· .. para desemj,eilar todii~~ , . 

r-----pr_o_b_Ie_m_ª_ª1_gu_n_o_?-----'l~f sus fimciones de trába'o? · ~W 
Nunca o i'~ Nunca O '~' , .. 

t; A veces O 
~ Frecuentemente O 

----------~l ... Sie~"n~re. O 

A veces o 
Frecuentemente o 
Siempre o 

¿Respeta su horario . · 
de traba' o? :, .. .. ·._--;:· 

Si o Nunca o 
No o A veces o 

Frecuentemente o 
Siempre o 

Mala 
Regular 

}~ Buena 
~1 Excelente 

~i,:~=t ~t.~ ' . 
~/ · ;' ace~ one&r--.'-1 :~~$¡~~~ 

Solo si tiene personal a cargo 

Frecuentemente 
Siempre .. : 

~l~~-~·ol,t:i 
~~~:ttP~W~ 

• ~
1

l~!~t~~~~: 
Nunca O 
A veces O 
Frecuentemente O 
Siempre O 

I ':/-



·~- -. .----···-··-·--··--·-- --·-·--~--· --·- --·-··- ------·~----------·------------·-- .. 

Q.F.B. ANA MARIA VAZQUEZ CAMPOS 

Ciudad de Mé.xico a 2 de c111:rn de 200 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

JEFE DE LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO. 
PRESENTE 

Por medio de la presente, solicito a usted la autorización de implementar un programa de 
evaluación del personal a su cargo, esto con la finalidad de generar uu plan de mejoram:.ento en la 
calidad del desempeño de sus recursos humanos. 
Basado en la problemática de que no existe un plan de evaluación, ni un programa que lo realice 
periódicamente, también es con la intención de aplicar los conocimientos adquiridos en el 
seminario de Titulación "Sistemas productivos". 
Este programa abarcaria la implementación de dos evaluaciones de desempeño al año y 
dependiendo de los resultados también implantar un examen de conocimientos del área. 
Se entregaran resultados de las evaluaciones y las sugerencias que impliquen, así como un 
propuesta de capacitación especifica de acuerdo con cada problema encontrado. 
Por ultimo se propondrá un ajuste en la estructura del personal, con el fin de optimizar el 
desarrollo de Ja Unidad. 
Se anexan a este escrito los fon11atos de evaluación y solicito a usted la fecha en que crea 
prudente realizarla entendiéndose que la e•1aluación no lleva mas de 20 minutos. 

Sin más por el momento y agradeciendo la atención prestada a este quedo de usted. 

c.e.p Expediente 

--eY"'" ... -~,, -·--· 
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Q.F.B. ANA MARIA VAZQUEZ CAMPOS 

Ciudad de México a 22 de enero de 2002 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

JEFE DE LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACION DE MONITOREO. 
PRESENTE 

Es grato enviarle un saludo y los resultados de la evaluación realizada el 1 O de enero del presente 
del persorial a su cargo. Así como las sugerencias de capacitación y los cambios pertinentes, 
también solicito a usted que me proporcione un informe de los resultados de la aplicación de las 
sugerencias. Esto con el fin de retroalimentar la evaluación y realizar los cambios o agregar 
conceptos faltantes en la primera evaluación . 

........... ---------· 
- ••. 4 

Sin más por el momento y agradeciendo la atención prestada a este quedo de usted. 

.... c.c.p Expediente .. 



Se han planteado di\"ersos objetivos de uso de esta evaluación y que podrían ser: 

1. estímulos y compensaciones saláriales 

2. planeación de la capacitación programada y enfocada a las necesidades reales 

3. solucionar problemas técnicos en la unidad 

4. detectar problemas personales, que afectan la realización de las actividades 

5. iniciar un control del desempeño de los trabajadores teniendo un registro escrito 

.·Una vez planteados los objetivos se presentan los cuestionarios y se realiza la evaluación. 

Esta evaluación se realizo por primera vez en la Unidad Departamental en enero de 2002 y 

se plantean dos tipos de calificación la acumulada de puntos y la calificación base 10 . 
. . ' _- ·' ' . - . 

La pÍi~era nos permitirá co.nocer si en nivel de jerarquías se encuentra aporde con el 

desempeño y' si n~ presentár/ eJ análisis del porque existen variaciones. La segunda 

calificación permitirá analizar el desempeño pero también las debilidades de cada uno de 

los reéursos humanos. 
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AVANCE DEL PROGRAMA DE EVALUACIÓN EN LA UNIDAD DEPARTAMENTAL DE OPERACIÓN DE MONITOREO. 

diciembre enero febrero marzo abril mavo iunio 
1 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 

Elaboración de formatos de 
evaluación y proyecto a proponer. 
AVANCE ~---

.~,;;. ·{¡J 

Presentación de la propuesta a la 
iefa de la U.D.O.M. 
AVANCE ~ 

.. . . ' . 

····¡'. ~. 1
Úi ,{· 

.. 
Aplicación de la evaluación. :: >· . L• .. 

AVANCE 11 •; .... -~··· I .••:· 1 d'~ •:r; ¡:; l:;,J "· ... · ;"· ,:, 

calificación y analisis de la •.· :· ·P ·; ,;_ 
1 ;~ ¡ .:~:~ ~l n; .'~' 1 ~·~· ') .·· 

evaluación. · 1•.: ..... 
':• 

Planteamiento de sugerencias, · ... ,; 

;'. ·.·. ,,_'. 1~; I,~- ,¡; !~} 1~;· ( .· 
capacitaciones y resultados ... J . .. .. 

Seguimiento de la aplicación de los 
'.; 

_, I• ·.; ·"' l:li -~ -~' :j~ ·.• 
;., 

.'. ···~· : resultados 1>' (> ' .. ··· le! 

Informe de el mejoramiento . ' 

;; ;: :;'.Is ; 
. . •; . 

:. I '.·, 
1;· 

·~· 11; 
•r -~: 

·.· 1< '. 
. ·. i ';i I+ '•' 

. .. 

.. ,'. ·'> ¡.;. G 'J i ' ". 
" . . ,, . .. 

): 1 \ ~L Reajuste de la evaluación. . .: .. ,. ''. } .·· ... ... . :: . ~ '~ 

·• . ' .. \, ... '. ,. .. •.·. 

2a evaluación. 

; ·•·•·· 

' ·'·•. ··. ·. . 
; ·. . '·· 

2. ¡ 



6) RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN. 

Aquí se presenta el organigrama de la Unidad Departamental y las dos tablas con los 

resultados obtenidos de la evaluación, usando los criterios de calificación citados en el·· 

planteamiento. 

1 .Auxiliar de 
jefatura 

Jefe de unidad 
departamental 

Secretaria 

Supervisor 
de plantas y 
estaciones 

Jefe de plantas 
y estaciones 

Técnico Técnico 

Chofer 
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6.l) CALIFICACIÓN ACUMULADA 

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

encuentran en listadas en orden jerárquico. 

NOJ\IBRE PUESTO PUNTAJE 

ANA MARIA V AZQUEZ J.U.D.O.M. 102 

FERNANDO SAA YEDRA SUPERVlSOR 95 

ALEJANDRO VILLA VlCENCIO SUPERVlSOR 79 

ALICIA CARMONA J DE INFOfilv1ES 57 

CARLOSDIAZ J. DE BRIGADAS 83 

JESUS LLERANDI J DE BRIGADAS 84 

ARNULFO J V AZQUEZ J. DE BRIGADAS 102 

IRMA B. TEJEDA J DE 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 

XOCHITLPILLJ LOPEZ AUX. ADMINISTRATIVO 36 

DANIEL CARREON ENCARGADO DE VEHÍCULOS 23 

PATRICIA GUZMAN SECRETARIA 28 
~-

23 
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. 6.2) CALIFICACIÓN BASE 10 

A continuación se muestra la lista del personal con el puntaje por evaluación donde: 

·A = Auto evaluación, C = evaluación de los colaboradores, J = evaluación del jefe 

inmediato y S =Evaluación hecha por los subordinados. 

NOMBRE A e J s 
ANA MARIA VAZQUEZ ~·º •' .. ' < ;: 6.0 .. ,_ 

FERNANDO SAA YEDRA 6.7 ' 2.9 .• 6.0 6.9 . ' . 

ALEJANDRO VlLLAVICENClO ... ·<.;:;;,". 8.3 6.7 6.0 8.3 
_., .. ,. '-~ 

ALICIA CARMONA 6.0 4.2 7.3 5.4 .- __ ,., 

CARLOSDIAZ 6.3 5.4 6.0 7.5 

JESUS LLERANDI 5.7 7.1 5.3 7.1 
.; ~ . '. 

ARNULFO J V AZQUEZ 6.7 7.1 8.0 8.8 

IRMA B. TEJEDA 6.0 5.8' 7.3 8.1 

GUSTAVO ROBLES 4.0 7.9 
•, 

SALVADOR COLIN 7.0 7.1 7.9 ' 

MARCO A. SANCHEZ 3.6:/·:, 2.5 5.4 
:.'; 

PEDRO BASURTO 5.3'';,,:": : 7.1 6.2 
,:f"' .:'/";<.· 

ADRIAN PINETTE . 1~!>:•:'.7{;."C;i 6.2 6.2 

ROGELIO CERCAS ; 5.3·''.r 
·.,;.,': ... :··, .. 6.2 8.3 

MARTIN GUERRERO 5.0 5.8 5.4 

MARIO A. GODINEZ 4.6 2.5 2.9 

SERAFIN G ASCA 7.7 6.0 7.9 

ALFREDO MARIN 6.7 6.7 9.2 

XOCHITLl'ILLI LOPEZ 6.7 6.7 

DANIEL CARREÓN 3.7 5.0 

PATRICIA GUZMAN 3.6 7.1 
-·--------
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' TES'('! (ION--·N·;---
1 1 !1) v 1 

j FALLA DE ORIGEN J 

7) ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

1.-El primer análisis esta basado en las jerarquías 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 desviación en el comportamiento y que se deben analizar 

40 
20 
.O 

personas 

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

desvían del comportamiento lineal. 

40 
20 

o 
3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 
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TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

7.1) ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS POit CALIFICACIÓN 
ACUMULADA. 

ANA LISIS 
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TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

7.2) ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS POR CALIFICACIÓN BASE 

10 

NOMBRE A e J s 
ANA MARIA VAZQUEZ 5.0 6.0 

FERNANDOSAAVEDRA 6.7 2.9 6.0 6.9 

ALEJANDRO VILLA VICENCIO 8.3 6.7 6.0 8.3 

ALICIA CARMONA 6.0 4.2 7.3 5.4 

CARLOSDIAZ 6.3 5A 6.0 7.5 
, .. ;. 

JESUS LLERANDI 5.7 
~ .. - 7.1 5.3 7.1 

· .. 

ARNULFO J VAZQUEZ 6.7 7.1 8'.0 8.8 

IRMA B. TEJEDA 6.0 5.8 .· 7.3 8.1 

GUSTAVO ROBLES 1i~ .. "; 7.9 

SALVADOR COLIN 7.0 7.1 7.9 

MARCO A. SANCHEZ 3~6 2.5 5.4 
·;1". .. 

PEDRO BASURTO ,, .' 5~3 
. ' 7.1 6.2 

ADRIAN PINETTE 4.6 6.2 6.2 

ROGELIO CERCAS 5;3 6.2 8.3 

MARTIN GUERRERO 5.0 :~<~'.1'.) 5.8 5.4 

MARIO A. GODINEZ 4.6 2.5 2.9 

SERAFIN GASCA 7.7 6.0 7.9 

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 6,6 7,1 

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

casos de autoevaluación, la evaluación de los colaboradores son reprobatorias y tiene varias 

causas: En el caso de la autoevaluación se observa que existe una subestima de su 
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desempeño o - una insatisfacción por lo realizado, la primera se puede solucionar 

haciéndoles notar, por sus jefes inmediatos, que están desempeñando bien su trabajo y lo 

· segundo se puede atacar preguntando especlficamente el porque cree que su desempeño no 

es el adecuado, ya sea por falta de motivación, recompensas saláriales, etc. La otra 

evaluación, la de los colaboradores, refleja que no existe unión ni comunicación, tampoco 

trabajo en grupo, esto es que la mayoría se preocupa por realizar su trabajo y no le importa 

lo demás ni los demás. Aquí la mejor solución es comenzar a involucrarlos más entre sí 

laboralmente, es decir reunirlos o fonnar pequeños grupos de trabajo para cumplir con una 

meta pequeña, e ir aumentando el número de integrantes del grupo y la dificultad de la 

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

7.3) ANÁLISIS PÓR PERSONA POR CALIFJCACIÓN BASE 10 

Después del análisis general se realizara un análisis por persona, tbmando en cuenta las 

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

debilidades 

Ana María Vázquez C. 

Obtuvo una calificación de 5.0 en la auto evaluación. 

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 

capacitación, 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 calificación de 2.9 en la evaluación que realizaron sus colaboradores, 

marcándose en lo siguiente: 
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El trabajo en grupo o colaboración no lo toma en cuenta; la relación que existe con sus 

colaboradores es mala; y esto ocasiona.que tenga una participación baja en la so:ución de 

problemas que pocas veces cumpla con las metas programadas a tiempo. 

Su desempeño en general es .considerado regula y esto se podría deber a que tiene poca 

experiencia en el puesto que desempeña (supervisor). 

Alicia Carmóna 

Ella tiene dos caÚficaciones reprobatorias la cuales son: la evaluación de los colahoradores 

y la del subClrdinado, en el caso de los colaboradores existe poca colaboracién y falta 

·comunicación, además de que pocas veces tienen la prestancia para solucionar problemas 

relacionados con el área; otro problema es que existe una relación laboral muy baja y por 

último pocas veces asiste y solicita cursos de capacitación. 

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

dudas; también es evidente la poca relación existente entre la evaluada y el demás personal. 

Carlos Dfaz G. 

Por su parte tiene una calificación reprobatoria en la evaluación de los colaboradores los 

cuales manifiestan que tiene poca prestancia para trabajar en grupo y a consideración de 

ellos le falta participar en cursos de capacitación y le falta relacionarse con el demás 

personal de la unidad. 

Jesús Llerandi D. 

Por su parte tiene dos evaluaciones reprobadas, la auto evaluación y la evaluación hecha 

por el jefe inmediato, en la autoevaluación el considera que no dedica tiempo extra a su 

trabajo, que pocas veces acude a cursos de capacitación y que pocas veces participa en 

eventos extraordinario relacionados con su trabajo, por último manifiesta que el área 

administrativa no es su fuerte dificultándosele los trabajos escritos. 

En la evaluación hecha por su jefe inmediato se observa que no tiene cuidado con el 

material y el quipo que maneja, muy pocas veces hace aportaciones ni iíren de trabajo, a 

pesar de que en general su desempeño es bueno. Por último se observa que no respeta su 

horario de trabajo. 
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lrma Beatriz T. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

Tiene la evaluación hecha por sus colaboradores reprobada, observándose lo siguiente: 

Su participación en cursos de capacitación es casi nula y pocas veces tiene la prestancia 

para trabajar en su grupo, en este caso es importante mencionar que la evaluada se 

encuentra en una situación diferente a la de sus colaboradores, esta es que se encuentra 

ubicada en los linderos de la ciudad del lado poniente y por esta razón ella no se encuentra 

normalmente en el mismo sitio que los demás evaluados, y es solicitada a las oficinas, solo 

de forma fortuita y de manera esporádica al mes, esta situación provoca que exista poca 

relación de proyectos con ella y sus colaboradores. 

Gustavo Robles. 

Su auto evaluación presenta una calificación reprobatoria dada por lo siguiente: en 

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

debilidades que son el no respet~r su horario de trabajo, así 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 él desempeña el papel de jefe de captura y por tal motivo esta muy 

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

Marco A. Sánchcz 

Esta persona tiene reprobadas todas las. evaluaciones, de las cuales se puede analizar lo 

siguiente: 

En la auto evaluación el presenta deficiencias en su puntualidad en su cumplimiento de su 

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

a su trabajo, no se capacita, etc. por lógica la evaluación hecha por su jefe inmediato 

manifiesta los mismos puntos además de una regular relación con sus compañeros, as( 

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

los trabajos, en general su desempeño es muy bajo. 

30 



Pedro Basurto 

Este caso presenta unn calificación reprobatoria de la autoevaluación, pero con dos 

aprobadas. Al revisar las evaluaciones se observa que esta persona se encuentra 

subestimada por si mismn y esto se puede deber a dos motivos una baja autoestima o que 

no se le reconoce su trabajo por sus jefes inmediatos. 

Adrián Pincttc 

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 límite inferior bueno, también se observa una conducta recurrente a la poca 

prestancia para realizar trabajos en grupo. 

Rogclio Cercas. 

De acuerdo a la observación 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 el no sabe que tan bien o tan mal este realizando su trabajo. 

Martín Guerrero. 

El principal problema de está 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 

superación en su área, porque no acude a cursos de capacitación, se abstiene de participar y 

de formar grupos para solucionar problema. 

Mario A Godincz 

Este es el caso con las mas bajas calificaciones de toda la Unidad Departamental y él esta 

conciente de ello, ya que asl lo manifiesta en su autoevaluación, aquí más que observarse 

un caso de aptitud se manifiesta una actitud muy negativa y reacia, la cual tiene que ser 

rápidamente corregida ya que este puede ser un punto medular para la Unidad. 
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Xochitlpilli Lópcz 

A pesar de que esta persona no reprobó ninguna evaluación 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 Ja culpa que Je corresponde es porque no a enlazado 

Jos canales de comunicación donde manifieste sus aptitudes y su actitud de servicio. 

Daniel Carreón 

Aqui se presenta el caso de las dos evaluaciones reprobadas, manifestándose el caso común 

y recurrente en este análisis, 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 Guzmán 

Este es un caso más de subestima y de la no manifestación del reconocimiento por la 

realización de un buen trabajo, por tal motivo su autocrítica es dura, porque no tiene un 

parámetro de comparación. 
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8) SUGERENCIAS 

8.1) SUGERENCIAS GENERALES 

Están enfocadas hacia una capacitación e incentivos, la primera se tiene que dividir en 

diversos temas, como son la calidad, cursos de superación personal, solución de conflictos, 

y relaciones humanas, sin descartar los cursos de capacitación útiles para la especialización 

y superación del personal. 

En el caso de los incentivos se comprende que en la cuestión 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, días 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 desempeño del personal para pod.er dar los estímulos, 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 así motive al cambio a 

su personal. 

8.2) SUGERENCIAS POR PERSONA 

Ellas están realizadas para las personas que se contemplan en el análisis. 

Ana l\larin Vlizqucz 

Es muy importante que el jefe máximo 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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capacitación, las filosofias de calidad, El mejoramiento continuo, manejo de conflictos y 

administración de los Recursos humanos. También debe de concientizarce para cumplir con 

su horario de trabajo y así poner el ejemplo a los demás. 

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

manejo de personal, trabajo en grupo y motivación y superación personal así como sugerir 

un cambio de actitud, cou lo cual se podría integrar más a trabajos y/o proyectos con sus 

colaboradores. 

Alicia Carmona 

La capacitación es importante y más en este caso siendo prioridad un curso de manejo de 

personal, automotivación, trabajo en grupo, solución de conflictos y tratar de cambiar la 

actitud de compañerismo. 

Carlos Díaz 

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

igual manera sugerir un cambio de ~~titud para el trabajo. 

Jesús LLerandi. 
; ,_ ¡ . 

Es importante remarcar sobre el cambiode 'acti~d quedebe tener esta persona, además se 

le sugiere una capacitación referida a el ·~ari~jo,~d~\:qul~o 'y pérsonal, así como una 

capacitacion general la cual incluya ort~W'afla:~1tli~afl~ ; redacciÓn, con lo cual podría 

mejorar su desempeño del trabajo. 

lrma Beatriz Tejeda 

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

sea sobre la especialización del trabajo o de superación personal. 

G ustn\'o H.ohlcs 

Es relevante trutar de eliminar la apatía de esta persona hacia su trabnjo, también hay que 

explotar y aprovechar mns la habilidades y conocimientos del personal y más en su caso ya 
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que tiene estudios afines a las tareas de campo y también tiene una capacidad de análisis 

para la generación de informes. 

Marco A. Sánchez, Mario A. Godinez y Martín Guerrero 

Es de consideración el comportamiento y el desempeño 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 podrá capacitar y darles todas las herramientas para que logren un buen 

desempeño. 

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

Estas personas lo que necesitas es motivación ya sea de su jefe inmediato o a través cie 

cursos y platicas donde se les puedan manifestar la importancia de su trabajo y su buen 

desempeño Esto le permitirá generar nuevos canales de comunicación con sus compañeros 

de trabajo y con sus jefes. 

Adrián Pinette 

También se requiere de una capacitación y de motivación, la primera tiene que ser enfocada 

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

Xochitlpilli López 

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 desmotivación, esta 

podría eliminarse permitiendo demostrar sus habilidades y su conocimientos. 

Daniel Carreón 

Aquí existe una apatía hacia el trabajo, según Jo manifiesta el análisis, esto solo se puede 

remediar haciéndole ver lo importante de su trabajo para la Unidad Dep. y de Ja 

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

Por otra parte se estableció que en todo esto existen varias deficiencias uno es la 

distribución 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 chóferes y 

el otro supervisor solo tiene a su cargo un jefe de brigada y sus respectivos técnicos y 

chóferes. Otro es el manejo de la información y el flujo que sigue, como se observa, los 

supervisores tiene·n que revisar mínimo 3 veces la información y se omite la opinión de los 

jefes de brigadas los cuales tienen toda la experiencia de campo. 

Existe un desaprovechamiento de los recursos humanos ya que se tiene a· personal 

profesionista haciendo el trabajo de un personal técnico como lo es Ja persona que captura 

la información generada por las brigadas. 

También se manejan flujos de información de los cuales el de los illforn1és es uno de los 

más importantes y que se presenta a continuación. 

Jefe de 
brigada 

Supervisor 

Supervisor 

Jefe de 
informes 

Supervisor de 
informes 

Jefe de 
unidad Dep. 
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Esta administración. tiene· como visión In de generar informes mensuales que los cuales 

indican el trabajo re~H:Zado con las mediciones y muestras que justifiquen el presupuesto 

otorgado al área, se tienen planteados algunos objetivos pero muy generales que son 

• El de moríitorenr periódicamente los parámetros indicadores de contaminación 

• Analizar el comportamiento de los indicadores de contaminación con el fin de 

definir el grado de contaminación generado por el manejo de In basura. 

De aquí se tienen que establecer, primero una misión, una visión ,nos objetivos, basados en 

estos también se plantean metas apoyadas en sus habilidades. 

Con todo esto surge una misión que es: 

"trabajar para que no se contamine el ambiente por el manejo y disposición de la 

basura de los residuos sólidos municipales (basura)" 

Además de una visión que es 

la de generar altern11ti\'as que mitiguen o eliminen estos contaminantes a través de 

proyectos a corto plazo, (días, semanas o/y meses) a mediano plazo (de 1 a S años) y a 

largo plazo (de 5 a 30 años). 

Esto es porque algunas problemáticas necesitan soluciones inmediatas como son los 

depósitos clandestinos, incendios, sustancias toxicas, etc. Para el caso de mediano plazo las 

problemáticas son distintas; las posibles infiltraciones de contaminantes al subsuelo, a los 

mantos freáticos, y al entorno; por último los de largo plazo están referidos a controles de la 

disposición y al seguimiento del envejecimiento de los sitios de disposición. 

También se retoman los objetivos y se añaden otros: 

Objetivos 

• El de monitorenr periódicamente los parámetros indicadores de eontnminaci1in 

• Analizar el comportamiento de los indicadores de contaminación con el fin de 

definir el grado de contaminación generado por el manejo de la basura. 
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• Proponer soluciones inmediatas, a corto, mediano y largo plazo, con el fin de 

eliminar o reducir el o los factores de contaminación. 

• Apoyar a las áreas operativas en proyectos nuevos, en donde se involucre la unidad 

departamental. 

• Mantener comunicación con las diversas estancias gubernamentales y privadas 

afines al área ambiental. 

Habilidades 

Las habilidades administrativas siguen los patrones que establecen las jerarqufas y el tipo 

de administración gubernamental, se cuenta con bitácoras de campo, reportes de campo, 

tarjetas informativas, oficios, informes, los cuales son controlados por el jefe de la unidad 

departamental. El contÍ'ol del personal es con una lista de' firmas. 

Como es una unidad técnica el persqnal se encuentra especializado en el manejo de equipo 

de laboratorio portátil así como en el manejo y control de la basura. 

Como es un área de gobierno y se realiza un servicio el consumidor es el mismo gobierno 

pero otra dependencia que es el área operativa el cual ejecuta las recomendaciones 

emitidas, en este caso no hay accionistas. La meta de los empleados es la realización de las 

actividades programadas para así poder generar un informe que pueda resolver o plantear 

soluciones a las diversas áreas generadoras de contaminación, como son las estaciones de 

transferencia de basura, los residentes de los sitios de disposición 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 

participación 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 sólidos municipales. 

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

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

resultados y no precisamente los llamados informes, sino alternativas, propuestas, 
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soluciones a problemáticas reales dentro del manejo y la disposición de la basura ya que 

esto es lo que se esperaría de la unidad, por eso es de ocuparse de la reestructuración de la 

misma ya que se puede modificar con el fin de satisfacer las necesidades de otras áreas y de 

los directivos superiores. 

Así se propone una redistribución del organigrama como se presenta a continuación: 

Administrador 

Chofer 

Jefe de unidad 
departamental 

Técnico 

Secretaria 

Chofer 

~-·-· 

Supervisor 
de plantas y 
estaciones 

Chofer 
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Como se observa se redistribuye más equitativamente el trabajo para los supervisores, se 

aprovecha mejor al personalya que se asigna a un técnico para la captura y se crea un jefe 

de informes, ,también,'se le asignan más responsabilidades al auxiliar, pero como 

. administrador, p<lr últi~o";se re,tira un técnico de la brigada de plantas ya que no se 

aprovechaal m!Íxi~o ~n es.e puesto y se canaliza a captura. 

. . . . . . . 
· De igual foima se establecerla un flujo distinto de la información para los informes, esto 

permite que se omitan tantas revisiones y que se incluya las observaciones del personal de 

campo ya que ellos son los que conocen mejor las problemáticas y por lo tanto pueden 

aportar mayor información para los informes. 

r 
Jefe de 
brigada 

Captura Supervisor 
De informe 

! 
Jefe de 
unidadDep. 

Aceptado 

Supervisor 

Este plan también tiene debilidades y fortalezas con las cuales se puede observar que otros 

cambios a futuro se puedan realizar, 
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Debilidades 

La jornada laboral es de 1 O 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 máximo 6 horas y dos que se tengan de gabinete, es decir llenando reportes, 

limpieza y ordena~iento de material, limpieza de los vehículos, juntas y otras actividades 

administrativas. También existe una inconformidad ya que una brigada tiene la autorización 

de solo trabajar 8 horas que es la de prados de la montaña, justificándolo por lo retirado del 

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

También se dan estancamientos del personal en las áreas de trabajo, esto es que no se rola 

al personal lllcnico, lo cual genera vicios entre las brigadas y amañamientos, además de que 

no se estimula el deseo de conocer nuevas actividades. 

El mal manejo del personal administrativo así como la mala distribución del flujo de 

información 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 aquí labora ya que se - tiene a un 

profesionista capturando siendo que esto lo puede realizar un técnico, se tiene a otro 

profesionista como auxiliar de jefatura siendo que estas funciones las pueden desempeñar la 

secretaria. 

Fortalezas 

Una que se ha generado es la especialización del personal de campo, ya que maneja las 

distintas actividades de forma cotidiana, por tanto conoce los sitios y sus problemáticas, 

tiene mayor contacto con las distintas áreas involucradas y con las personas que ahí se 

encuentran. 

El personal administrativo se enfoca a la realización de los informes y de todo lo necesario 

para que la unidad departamental pueda desempeñarse; cotizaciones, inventarios, recursos 

humanos, recursos materiales, vehículos, etc. 
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Estrategia 111tern11ti\'11 

Esta se presenta en el caso de que las debilidades sopesen más que las fortalezas y constarla 

de lo siguiente: 

Se establecería que el personal técnico rolara en las brigadas a un determinado tiempo 

propuesto (6 meses), esto permitiría que el personal sea más multifuncional y no se generen 

vicios, también se establecería un sistema automático 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 incenti\ aria con la reducción de la jornada de trabajo de 1 O horas a 8 horas 

con la consigna de que: serán bien trabajadas. 

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

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

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

sus labores con más eficiencia y en segundo lugar que a corto plazo se lograría que los 

informes no tuvieran retrazo en su entrega o al menos se podría reducir el tiempo de espera 

y los informes estarían más acordes con las problemáticas reales de los sitios que se 

manejan 

A largo plazo se podría conseguir que se incremente el presupuesto destinado para insumos, 

equipos, vehlculos y personal; con el afán de que se pueda mejorar y optimizar las 

funciones que se han establecido, también se podría participar en la realización de nuevos 

proyectos, en la realización 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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Planeaeión de mediano y corto plazo 

Todo iniciaría con la capacitación y concientización del personal de confianza y de la alta 

genérica con el fin de que estén enterados y participen en los cambios a reali7.ar, para que a 

su vez estos capaciten a sus subordinados en los cambios. 

La pluneación 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, además 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 

capacitación continua. Para el departamento de informes se establecen también calendarios 

mensuales de.'avances programados junto con la calendarización de las licitaciones y 

·. manteni~ierit~Írde equipos y vehículos y todo lo que conlleva (cotizaciones, presupuestos, 

etc.) 

Por otra p~rt1{Já. forma de la organización se implantaría de forma inmediata pero 

.· realizand~ s~~i~n~s y jJntas entre brigadas para establecer las características de los sitios 

operado~ ~de.lo~·¿~~bios que se realicen, para que exista un intercambio de información. 

Los resultados de esta estrategia se pueden observar analizando él número de muestras 

realizadas mensualmente. También se puede medir el grado de desempeño del personal por 

medio de las estadísticas de errores. También a través dé un censo a las áreas operativas. 
"~, :"·- :.,:;. ' ~,. < 

Así pues esta propuesta esta encaminada ·a mejorar el manejo y uso no solo del personal que 

ahl labora, sino de todos los recursos con los que cuenta. 
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9) CONCLUSIONES 

Como la intención de este programa de evaluación es el de controlar que se estén 

cumpliendo con los objetivos establecidos en la administración de la Unidad 

Departamental, optimizando el desempeño del personal, no se puede hacer una conclusión 

generai, ya que se requiere de un tiempo considerable para poder determinar si el programa 

ayudo o no a. la Unidad Departamental, sin i:mbargo se puede citar que ya se inicio el 

. pr~grama; que la evaluación arrojo los primeros resultados, los cuales ya se pueden analizar 

di: una forma más objetiva y medible, además de que ya se plantearon y se hicieron los 

primeros cambios de acuerdo con la5 sugerencias hechas. 

L·os resultados pueden existir a un corto tiempo, pero no son los absolutos, ya que la 

intención es de una mejora continua y por tanto no tient: fin, aunque si se puede ver que por 

cada evaluación hecha se debe de tender a una mejoría, ya sea en el desempeño de los 

trabajadores y/o en la administración de la Unidad 

Por último es importante recordar la retroalimentación que debe tener .el evaluador para 

mejÓrar a su vez a la evaluación y poder ampliar los objetivos de ella, como puede ser una 

renivelación monetaria como estimulo por buen desempeño, entre otras. 
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