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RESUMEN

En el Capitulo | se realizé el planteamiento del problema, la hipétesis y los objetivos
tanto general y especificos, variables dependiente e independiente, asi como la
informacion de como se detectd la necesidad de abordar este tema de interés e
importancia para cualquier institucion, gracias a la comprension de los Directivos y
Coordinadores Administrativos, que permitierdn la realizacion de esta propuesta de
evaluacion de desempefio a trabajadores Unicamente administrativos pertenecientes
a la Secretaria de Seguridad Publica de Cuernavaca, siendo este principal rubro

promocional.

Dentro del Capitulo Il se cuentra el marco tedrico donde se fundamentaran los
conceptos, antecedentes, teorias motivacionales, evaluaciones al desemperio, etc, en
el cual se muestra con claridad la importancia de retomar este tema en la Direccién de
Personal de esta Secretaria, con la finalidad de mejorar la eficiencia en la toma de
decisiones. Todo propuesta requiere de un andlisis al igual que un marco teérico base
gue se fundamentd con la investigacion realizada, de tal forma que la objetividad que
se requiere se expone de forma explicita textos bibliograficos de temas relacionados
con la motivaciéon, teorias motivacionales, sueldos, incentivos salariales,

recompensas, retroalimentacion, trabajadores, etc.

En el Capitulo lll se mostrara mediante la utilizacion de la descripcion de la Grafica de
Gantt, la investigacion de presente trabajo para lograr mejorar una mejor
administracion dentro de la Institucion Publica antes mencionada, con ello lograr
determinar deciones mas concretas y fundamentadas en el logro de un mejor ambito
laboral, abarcando al personal administrativo, siendo clave fundamental para lograr
tener un impacto dentro de los procedimientos administrativos. Todo ello con el analisis

previo de la revisibn de una investigacion documental, mediante Manuales



Organizacionales, Oficios, Circulares, Reglamentos, Condiciones Generales de
Trabajo, etc., para determinar dentro de todas las formas de evaluacién al desempefio

, la mas idénea para el personal administrativo.

Con la propuesta de que sean aplicados diferentes métodos de evaluacion al
desempefio especificamente a los puestos administrativos de la Secretaria de
Seguridad Publica, como factor importante en la motivacion de los trabajadores y servir

de apoyo para cualquier decision salarial o ascenso

Finalmente, dentro del Capitulo IV se mostré si se cumplié con los objetivos generales
y particulares, asi como hipétesis del tema de investigacién, de igual manera se
determino lograr mostrar los los formatos de la evaluacién al desempefio 360° y

anexos que se ocuparon.



CAPITULO 1

CAPITULO 1

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

En trienios pasados se realizaban estas evaluaciones al desempefio con los
trabajadores administrativos, pero desde hace aproximadamente cuatro trienios
dejaron de llevarse a acabo, se desconocen las razones, pero es importante recalcar
que eran de gran ayuda para cualquier toma de decision y/o para tener una
retroalimentacion referente al desempefio de los trabajadores administrativos, ya que
esta Secretaria de Seguridad Publica es una de las principales en materia de

Seguridad y servicio a la ciudadania cuernavacense.

En la actualidad la Direccion de Personal ha tenido muchos aspectos de mejora para
el control de expedientes, informacion de plantilla de personal, archivos, kardex de
trabajadores, etc., pero se determino que para complementar la informaciéon de cada

empleado y en los casos de ascensos, promociones, bonos, compensaciones,



CAPITULO 1

cambios de &rea, etc, seria este rubro como pauta para determinar los rubros a evaluar
para que los altos mandos tomen una decision en materia de conflictos como la
comunicacién, motivacion, ascensos, promociones, etc. Por ello se requiere
determinar que la eleccion de una evaluacion al desempefi a trabajadores

administrativos sea primordial como rubro motivacional y promocional,

1.2 Objetivos

1.2.1 General

Desarrollar formatos de evaluacion al desempefio de acuerdo a las actividades del
trabajador y en funcion a lo establecido de la mision y visién organizacional, perfil de

puesto en el Manual de Organizacion y Procedimientos.

1.2.2 Especificos

+ Reconocer las competenciaslaborales que estardn comtempladas en los

formatos de evaluacion al desempefio de los trabajadores administrativos.

+ |dentificar a las partes evaluadoras en los formatos de evaluacién al desempefio

a los empleados administrativos.

+ Seleccionar el método mas adecuado y completo de evaluacién al desempefio

hacia el personal administrativo.
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1.3 Justificacién

La Secretaria de Seguridad Publica fue creada hace mas de 23 afos, siendo
fundamental para el resguardo, proteccion y auxilio a las necesidades de la ciudadania

cuernavacense en materia de seguridad.

Teniendo en su estructura con mas de 15 Coordinaciones, Direcciones y Jefaturas
para lograr una administracion eficiente, teniendo una plantilla de aproximadamente
950 trabajadores entre ellos 240 trabajadores con funciones administrativos. Como
determinar ascensos, promociones, bonos, compensaciones, aspectos salariales,
motivacionales entre este 25% del personal administrativo, las decisiones son
determinadas por los altos mandos, pero se deben tener indicadores determinantes
como antigiedad, escolaridad, edad, nivel de responsabilidad, etc; agregando la

evauacion al desempefio como un factor determinante.

Teniendo aspectos que ayudaran al contar con un método de evaluacion al personal,
y determinando los formatos mas idoneo, logrando obtener con ello:

+ Descubres las necesidades del personal en la Institucién, al obtener resultados
de primera mano.

+ Creas conciencia en las fortalezas y debilidades en los empleados en el
desemperio del mismo.

+ Tomar decisiones acertivas referentes a las asignaciones de promociones,
salarios o bonos a los trabajadores.

+ Andlisis de la detecciobn de necesidades de capacitacion, adistramiento,
induccion o formacion para los empleados.

+ Motivacion hacia el personal al comunicarles sus resultados de desempeiio al
mismo tiempo de involucrarlos en los objetivos organizacionales.

+ Provoca un estimulo en el trabajo en equipo al desarrollar las acciones de una
teoria de equidad.

+ Crear programas de ascensos mas efectivos, asi como sistemas de

compensaciones mas equitativas.

10
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1.4 Alcances y Limitaciones

1.4.1 Alcances

Se considera totalmente factible ya que la idea fue planteada al Director de Personal
y haciendo extensiva a la Coordinacion Administrativa, a quienes se les hizo notar que
la realizacion de este proyecto ayudaria a toda la Institucion, en especifico al
Departamento de Personal, ya que tendra una base de datos de todas las
evaluaciones en un sistema denominado Kardex, en donde se agrega informacion de
cada trabajador, beneficiando al area en la determinacién de actividades clave como
capacitacién, ascensos, promociones, creacion de programas y sobre todo en el
sistemas de compensaciones. Se propuso en un numero inicial de prueba piloto de un

20% del personal, es decir, 36 personas.

1.4.2 Limitaciones

Debido al tiempo de ejecucion, este proyecto de investigacion solo se limita en tiempo,

por la situacién de la pandemia por el COVID-19, pero se considera un estudio factible

porque se conoce el funcionamiento de la Institucion por mas de 15 afios.

Pero por temas de covid solo se logr6 menos del 10%, es decir solamente al

personsonal de la Direccion de personal, siendo 15 personas Unicamente.

11



1.4.3 Impacto del proyecto

Socios Clave

Actividades

Propuesta de

Relaciones con

Clientes

CAPITULO 1

Segmentacion
de Clientes

Coordinacion

Administrativa

Direccion de

Personal.

1. Investigacion
documental.
2. Elaboracién
de formatos de
evaluacion del
desemperio.
3. Determinar
competencias
laborales.

Recursos Clave ‘

1. Manuales
Administrativos,
Condiciones
Laborales, Etc.
2. Entrevistas
con Titulares
Administrativos.
3. Apoyo y
asesoria

tecnica

Estructura de Costos

informatico.

Logrando
determinar la
metodologia

de la

evaluacion al

desempeiio
ayudard y sera
una guia para
la asignacion

acertiva de
aspectos

motivacionales

y promocional.

No enfrentara a ningun costo, sin la )
) No hay Ingresos, sin embargo, ayuda
necesidad de contratar alglin asesor
a aumentar la motivacion laboral.

Los resultados
de las
evaluaciones
del desempefio
seran
notificadas al
los evaluados y
registrados en
un kardex de
personal.

Canales

Jefe
inmediatos,
autoevaluacion,
compaferos,
Clientes

externos.

Fuentes de Ingreso

Toda la
Secretaria de
Seguridad
Publica sera
evaluada
enfocada al
personal
administrativo

Unicamente.

Fuente: Propia

Figura 1.1 Propuesta de valor del proyecto.
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1.4.4 Variable independiente

Método de evaluacion al desempefio a trabajadores administrativos de la Secretaria

de Seguridad Publica.

1.4.5 Variable dependiente

Motivacidn y sustentacion, objetiva y transparente de la promocion del personal.

1.4.6 Hipotesis

La eleccién de un método de evaluacion al desempefio, dirigido hacia los trabajadores
administrativos, coadyuvara a una mejor motivacion y sustentara, de manera objetiva
y transparente futuras promociones del personal, siendo importante presentar en este
trabajo un formato adecuado correspondiente a la misién, vision, perfil de puesto y

estructura organizacional.

13
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Revisién Bibliografica

Dentro de una investigacion se encontro la Tesis Doctoral, por el alumno Pedro Padilla
Ruiz, de la Universidad de Castilla la Mancha, Denominada “ La Evaluacion del
Desempefo en un contexto de mejora de la Gestidon del Empleo Publico”, en donde la
evaluacion al desemplo en el ambito publico siendo un contexto general ante el reto
de la crisis y problemas estructurales en la administracion siendo garantizados los

derechos de los empleados publicos.

De igual manera la Lic. Citlali Zamora Tovar, realizd la tesis para Maestria en
Psicologia Laboral y Organizacional, de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon, de
la Facultad de Psicologia, denominada “Implementacion de una evaluacion de
desempefio 360° en el talento humano Gerente de una Organizacién Manufacturera”,

en el 2011, en donde su objetivo general fue conocer e identificar por medio de la

14



CAPITULO 2

implementacion de una evaluacion de desempefio 360° las oportunidades y fortalezas
de procesos de organizacionales relacionadas al desempefo del talento humano
gerencial, asi como identificar con base a cada sujeto la tendencia de cada factor
evaluado y su indicativo, la relacién con este proyecto es la adecuada seleccion del
método para la implementacion de la evaluacion de cuerdo con el tipo de puestos y

cultura empresarial.

El dltimo proyecto fue realizado en el 2003, por la C. Anayanci Mazariegos Orantes,
estudiante de la Universidad Rafael Landivar, Facultad de Humanidades
Departamento de Psicologia, con el tema “Implementacion de la Evaluacién del
Desempefio en el Puesto de Mesero, Caso: Resturante Palacio Cristal, que tiene como
objetivo y similitud el objetivo como definir los factores a evaluar de un puesto, asi
como el disefio de la erramiento mas adecuada para el puesto administrativo a

diferencia del operativo.

2.2 Marco conceptual

2.2.1Competencia

Segun Rubio Tomas (2016) expresa:

Son caracteristicas estables y permanentes del ser humano que se ponen de
manifiesto mediante comportamientos o conductas al ejecutar una tarea o cuando se
realiza un trabajo. Por lo tanto, se considera que el concepto «competencia» es una
parte de la personalidad de los individuos que permite predecir sus comportamientos

o conductas. (pag.105)

“‘Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puestro de trabajo” (Alles,
Martha, 2009, pag.18)

15



CAPITULO 2
2.2.2Gestion por competencias

De acuerdo con Rubio Tomas (2011) expresa:

Las competencias mas relevantes en el entorno laboral se relacionan con la
inteligencia emocional (IE), y se expresan a través de la autoestima, la
autoconciencia, dedicacion y habilidad para comunicar, entre otras. Sefiala como

competencias del dominio de uno mismo:

e La conciencia emocional: reconocer nuestras emociones y sus efectos.

e Adecuada valoracion de uno mismo: conocer nuestros recursos, nuestras
capacidades y nuestras limitaciones internas.

¢ Confiar en uno mismo: una sensacion muy clara de nuestro valor y de nuestras
capacidades.

e Autocontrol: mantener bajo control las emociones e impulsos conflictivos.

e Confiabilidad e integridad: ser integro y responsable.

¢ Innovacion y adaptabilidad: permanecer abierto a las ideas y a los enfoques
nuevos, y ser lo suficientemente flexibles como para responder rapidamente a

los cambios.

Las competencias del dominio de los demas se observan en la capacidad de:

demas e interesarse activamente por sus preocupaciones.

e Desarrollo de los demas: darse cuenta de las necesidades de desarrollo de los
demas y ayudarles a fomentar sus habilidades.
e Orientacion hacia el servicio: anticiparse, reconocer y satisfacer las
necesidades del cliente, tanto interno como externo.
e Aprovechamiento de la diversidad: cultivar las oportunidades que nos
brindan las diferentes personas.
e Conciencia politica: cultivar conciencia de las corrientes sociales y politicas

subterraneas.

16
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Influencia: poseer herramientas eficaces de persuasion.

Comunicacion: escuchar activa y abiertamente y emitir mensajes

convincentes.

Manejo de conflictos: negociacion y resoluciéon de desacuerdos.

Liderazgo: inspirar y guiar a los individuos y a los grupos.

Colaboracion y cooperacion: trabajar con los demas en la consecucion de

objetivos comunes.

Capacidades de equipo: creacion de una sinergia laboral enfocada hacia la
consecucién de objetivos colectivos.
(pags.. 106-107)

Conocimiento

“Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular, materio o disciplina”
(Alles, Martha, 2009, pag.19)

Por ello es importante mencionar y distinguir que los conocimientos y competencias

son conceptos diferentes como en la siguiente cuadro se muestra:

Conocimientos Competencias

Impuestos Colaboracion Impuestos Colaboracion

Leyes laborales Comunicacién Leyes laborales Comunicacién

Célculo matematico Trabajo en equipo Célculo matematico Trabajo en equipo

Idiomas Liderazgo Idiomas Liderazgo

2.2.3 Diccionario de competencias

“‘Documento interno organizacional en el cual se presentan las competencias defi nidas

en funcion de la estrategia” (Alles, Martha, 2012, pag. 119)

17
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De acuerdo con Rodriguez J, (2011) identifica que son:

b)

d)

Veintitrés competencias incluidas en cuatro grupos: a) competencias de
pensamiento, b) competencias de influencia, ¢) competencias de logro, d)
competencias de autogestion.

Competencias de pensamiento (A): aptitudes que se relacionan con la habilidad
para analizar, interpretar y relacionar eficazmente informacién, hechos y
situaciones, asi como para generar nuevas ideas y desarrollar objetivos
estratégicos.

Competencias de influencia: aptitudes y comportamientos que se relacionan
con la capacidad de obtener compromisos de otras personas, anticipando y
tomando adecuadamente

Competencias de logro: aptitudes y comportamientos que se relacionan con el
deseo y habilidad de conseguir resultados y de operar de acuerdo con
estandares de desemperio elevados.

Competencias de autogestion: aptitudes y comportamientos que se relacionan
con la capacidad para aprender, desarrollarse y adaptarse a diferentes
culturas y situaciones (pags.. 30-33)

2.2.4Analisis y descripcién de puestos de trabajo

Recordemos que para este analisis de los puestos de trabajo debemos tener cumplir

con cuestionarios hacia los trabajadores que ocupan un determinado puesto,

entrevistas con sus jefes inmediatos para verificar la informacién que obtuvimos en sus

respuestas y con ello mayor objetividad. Por ello es importante relacionar la mision

con la posicion dentro del organigrama, donde se visualice a quien reporta, supervisa

y con quien colabora. Como muestra la siguiente figura, donde muestra las condiciones

de trabajo, esfuerzos fisicos y los recursos que administracomo en la siguiente figura

2.1.

18



MODELO

Dimensiones del cuestionario
de analisis de los puestos de trabajo

IDENTIFICACION

- Nombre del puesto.
» Dependencia.
- Departamento.

MISION

- Proposito basico o razon de ser del puesto; para
que esta en la empresa; objetivo mas general del
puesto.

DIMENSION

- Términos cuantitativos: presupuesto, facturacion,
colaboradores...

NATURALEZA

- Responsabilidades.
» Tareas, tiempos...
- Métodos, equipos...

CONTEXTO

- Condiciones.
» Riesgos.
= Esfuerzo fisico.

COMPLEJIDAD

= Problemas frecuentes.
= Consecuencias decisiones.
- Exigencias aptitudinales.

RELACIONES - Jerarquicas.

- Funcionales.

- Profesionales.
FINALIDADES » Resultados esperados.

» Objetivos.
- Finalidad de las tareas.

COMPETENCIAS

- Conocimientos.
- Experiencia.
= Aptitudes y actitudes.

CAPITULO 2

Figura 2.1 Dimensiones del cuestionario de analisis de los puestos de trabajo.

Fuente: Gan Federico & Triginé Jaume, (2006), Manual de Instrumentos y Gestion y Desarrollo de las

personas en las organizaciones, Ediciones Diaz de Santos, S. A. Madrid Espafia.

Segun Gan F. & Triginé J. (2006) :

Debera emplear la entrevista para puestos en los que el contenido del trabajo

posea un importante y significativo componente intelectual al que dificilmente

podria tener acceso sin la introspeccién del propio trabajador. Al inicio de la

entrevista deberd dejar muy claro al ocupante del puesto que no se trata de

evaluar sus rendimientos sino conocer el contenido del puesto. (pag. 32)

“‘Documento interno donde se consignan las principales responsabilidades y tareas de

un puesto de trabajo. Adicionalmente se registran los requisitos necesarios para

19
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desempefiarlo con éxito: conocimientos, experiencia y competencias” (Alles Martha,
2009, péag. 48)

“El proceso que consiste en describir y registrar el fin de un puesto de trabajo, sus
principales cometidos y actividades, las condiciones bajo las que éstas se llevan a
cabo y los conocimientos, habilidades y aptitudes (CHA) necesarios” (Dolan, S.,
Valle R., Jackson, S., 2007 pag. 57)

De acuerdo con Louffat, Enrique (2011) dice que es:

Es el proceso técnico especializado que se encarga de establecer la estructura
organica y los respectivos puestos de trabajo los cuales seran ocupados
mediante un cuadro de asignacion de personal. En este proceso se define el perfil
de puestos que contempla las caracteristicas del puesto en si, asi como las

competencias necesarias requeridas del personal que ocupara dichos puestos
(pag.16)

“Documento interno en el cual se exponen los diferentes niveles organizacionales junto
con las principales responsabilidades y requisitos para ocuparlos. Este documento es
la base para la asignacion de competencias a puestos” ( Alles, Martha, 2012, pag. 141)

2.2.5Modelo de competencias Armado

De acuerdo con Martha Alles (2009) nos menciona definicion y los pasos iniciales

son:
Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran la

organizacion que tienen como proposito alinearlas en pos de los objetivos

organizacionales o empresariales.
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Mencionando los principales pasos iniciales a su creacion

1. Definicion de competencias, en base a la misidn, la vision y la estrategia de la
organizacion. Se sugiere considerar, ademas, los valores organizacionales.
2. Preparar diccionarios (Trilogia).

3. Asignar competencias a puestos.

4. Inventario. Determinaciéon de brechas. (pag. 40)

Una vez concluidos con lo anterior sugiere la autora que deben de hacerse un
relevamiento del grado de desarrollo de competencias entre todos los trabajadores de

la institucion, lo cual denomina inventario.

Por que la gestion por competencias es de gran valor para la estrategia organizacional
de puede ver que deben incluirse en la siguiente imagen todos los aspectos como son
la vision, mision, estrategias, perfiles inclusive los valores organizacionales para

realizar un modelo de competencias acorde a las necesidades del area.
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ORGANIZACION

Figura. 2.2 Gestién por competencias — elementos.

Fuente: Alles Martha, (2009) Nuevo enfoque Diccionario de Competencias La Trilogia, Las 6°

competencias mas utilizadas en el siglo XXI, tomo 1, Editorial Granica. Buenos Aires, Argentina

Se pronen muchas competencias de acuerdo con algunos autores, entre las

principales son:

SPENCER & SPENCER (1993) propone la siguiente categorizacion:

- Competencias de logro y accion.
- Competencias de ayuda y servicio.

- Competencias de influencia.

- Competencias gerenciales.

- Competencias cognoscitivas.

- Competencias de eficacia personal.

PEREDA & BERROCAL (2001) proponen la siguiente categorizacion:

- Competencias estratégicas genéricas.

- Competencias especificas (comunes y técnicas).

Hay otras propuestas como las de SAGI-VELA (2004: 90) quien propone la siguiente

categorizacion:
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Entrevistas
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Figura 2.3. Aplicacion del Modelo de competencias.

Fuente: Alles, Martha Alicia, Las 50 herramientas de Recursos Humanos que todo profesional debe

conocer, Buenos Aires, Granica, 2012 (pag. 210)

Competencias técnicas.

- Competencias claves.

También se puede mencionar la propuesta de ALLES (2000: 85) quien propone la

siguiente categorizacion:

- Competencias cardinales.
- Competencias especificas.

De acuerdo con Alles M. (2009) las competencias cardinales son:

Estas competencias hacen referencia a lo principal o fundamental en el ambito

de la organizacion; usualmente representan valores y ciertas caracteristicas que

diferencian a una organizacién de otras y reflejan aquello necesario para

alcanzar la estrategia. Otros autores les dan otras denominaciones, como core

competences, generales o corporativas. Por su naturaleza, las competencias

cardinales les seran requeridas a todos los colaboradores que integran la

organizacion.
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Las competencias especificas gerenciales: Las competencias especificas,
como surge de su definicion, se relacionan con ciertos colectivos o grupos de
personas. En el caso de las especificas gerenciales se refieren —como su
nombre lo indica—, a las que son necesarias en todos aquellos que tienen a su
cargo a otras personas, es decir, que son

jefes de otros.

Las competencias especificas por area: las competencias especificas por area,
al igual que las competencias especificas gerenciales, se relacionan con ciertos
colectivos o grupos de personas. En este caso se trata —como su nombre lo indica—
de aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en un area en

particular, por ejemplo, Produccién o Finanzas (pags. 27-29)

2.2.6 Evaluacion al desempefio

De acuerdo con Louffat, Enrique ( 2011) es:

Es el proceso técnico especializado que mide el aporte o la generacién del valor
del trabajador en el ejercicio de sus funciones. De forma integrada podrian
evaluarse sus competencias de conocimientos, sus habilidades de aplicacion

practica y las actitudes humanas basadas en valores.( pag. 17)

Segun Alles, Martha Alicia (2012) expresa:

Las personas esperan que se les diga como estan haciendo las cosas. Ademas,
un buen sistema de evaluacion del desempefio combinado con administracion
por objetivos sera un excelente motivador de los colaboradores. Usualmente se
vincula con temas econdmicos a través del subsistema que se explica a

continuacion (pag. 37)
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De acuerdo con Wayne, Mondy (2010) manifiesta la administracion del desemperio

como:

Es un proceso orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de
gue los procesos organizacionales se realicen oportunamente para maximizar
la productividad de los empleados, de los equipos y, en ultima instancia, de la
organizacion. Es un elemento fundamental en el logro de la estrategia
organizacional en tanto que implica la medicién y el mejoramiento del valor de

la fuerza de trabajo. (pag. 238)

2.2.7 Tipologias

Segun con Louffat (2011) expresa:

Los métodos de jerarquizacion u ordenacion, conocidos también como
métodos comparativos, son aquellos que se caracterizan por comparar, via “ojo
clinico”, a los diversos funcionarios tratando de identificarlos y clasificarlos unos
contra otros, en orden de méritos y rendimiento a modo de “ranking”. Puede
tenerse como criterio de clasificacion un juicio global o un juicio analitico sobre
el trabajador, basado en el analisis de diversos factores de cada trabajador.
Algunas propuestas que corresponde a esta categoria son:

1 Jerarquizacion directa, la mecénica de este método consiste en establecer
una clasificacién del mejor funcionario al peor funcionario en una sola direccion
vertical de tipo top-down (de arriba hacia abajo). Por ejemplo, se ha determinado
gue el mejor trabajador es Juan Ramos, en segundo lugar es Carlos Tueros y
asi sucesivamente hasta llegar al quinto lugar ocupado por José Méndez. (pag.
123)
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Orden de mérito Trabajador
1 luan Ramos
2 Carlos Tueros
3 Maria Valdivia
q Rosa Fistamar
5 José Méndez

Tabla 2.1 Ejemplo de jerarquizacion directa
Fuente: Louffat, Enrique, (2011) Administracion del Potencial Humano, Editorial Cengage Learning,

Argentina.

De acuerdo con Dolan, Simon, Valle Ramon, Jackson , Susan expresan (2007) que:

El método de distribucion forzosa. El método de distribucion forzosa se
disefié para superar un problema que generaban los diferentes métodos de
clasificacion, ya que en todos se asignaba al evaluado un puesto en la
clasificacion pero no permitia establecer grados diferentes de rendimientos
entre ellos. Se emplea el término de «distribucidon forzosa» porque el superior
debe asignar solamente una determinada proporcién de subordinados a cada
una de las categorias fijadas para cada factor. Una escala comun de distribucion
forzosa puede estar dividida en cinco categorias, con un porcentaje fijo de
subordinados del grupo que puede incluirse en cada una de ellas. Muchas
universidades norteamericanas, que utilizan el sistema de calificacién con letras
(es decir, A, B, C, etc.) en lugar de porcentajes (es decir, una nota sobre 100),
recurren a la distribucion forzosa. Normalmente, la distribucion sigue la forma

«acampanada» de la curva normal. (pag. 236)

Segun Wayne, Mondy (2010 ) expresa que:

Los incidentes criticos son una técnica de evaluacion del desempefio que
requiere del mantenimiento de registros escritos acerca de las acciones

altamente favorables y desfavorables del empleado en el puesto de trabajo.
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Cuando tal accion, un “incidente critico”, afecta a la eficacia del departamento
de una manera significativa, ya sea positiva o negativa, el gerente toma nota de
ello. Al final del periodo de evaluacion, el evaluador usa estos registros junto
con otros datos para evaluar el desempefio del empleado. Con esta técnica, la
evaluacion tiene mas probabilidades de cubrir la totalidad del periodo de
evaluacion y de no concentrarse en unas cuantas semanas 0 meses pasados
(pag. 250)

GOmez Luis, Balkin David y Cardy Robert (2008) expresa que la evaluacion de

desemperio de:

Autoevaluacion en la que los trabajadores se evallan a si mismos, aporta
informacion de los empleados al proceso de evaluaciéon y puede ayudarles a
comprender las causas de los problemas de rendimiento. Por ejemplo, podria
haber una diferencia de opinion sustancial entre un superior y un empleado en
relacién con un area de evaluacion del empleado. En tal caso se garantiza la
comunicacion y la posibilidad de investigacion. En algunas situaciones, las
personas pueden encontrarse en la situacion de tener que confiar en las

autoevaluaciones como guia para gestionar su desempefio( pag. 271)

2.2.8 Motivacion y principales teorias

“Término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos

y fuerzas similares” (Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark, 2012, pag. 388)

“Aquello que fortalece, dirige y mantiene el comportamiento humano. En Gestién de

RRHH, el deseo de una persona por hacer su trabajo lo mejor posible o por hacer el

maximo esfuerzo para realizar las tareas asignadas” (Gomez Mejia Luis, David
Balkin y Cardy Robert, 2008, pag. 71)
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Motivacion laboral “Proceso fisiolégico y psicol ogico que da Ilugar al
desencadenamiento, al mantenimiento y al cese del comportamiento laboral y es
responsable del valor apetitivo o aversivo que se confiere a los elementos del medio

sobre los cuales se ejerce ese comportamiento” (Fernandez, Manuel, 1999, pag.643)

Modelos de comportamiento:

Teoria X v Y de Mc Gregor

De acuerdo con Koontz H, Weihrich Hy Cannice M (2012 ) explican dicha teoria que:

Los supuestos tradicionales sobre la naturaleza de las personas, segun

McGregor, se incluyen en la teoria X como sigue:

Los seres humanos promedio sienten un inherente desagrado por el trabajo y
lo evitaran si pueden.

Por esta caracteristica humana de desagrado por el trabajo, habra que obligar,
controlar, dirigir y amenazar con castigos a la mayoria de las personas para que

realicen un esfuerzo adecuado hacia el logro de los objetivos organizacionales.

Y los supuestos de McGregor en su teoria Y son los siguientes:

El gasto de los esfuerzos fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
de jugar o descansar.

El control externo y la amenaza de un castigo no son los Unicos medios para
generar el esfuerzo hacia los objetivos organizacionales. Las personas se
autodirigiran y autocontrolaran de acuerdo con los objetivos con los que estén
comprometidos.

El grado de compromiso con los objetivos es proporcional al tamafio de las

recompensas asociadas a su logro.

28



CAPITULO 2

Los seres humanos promedio aprenden, en las condiciones apropiadas, no

s6lo a aceptar la responsabilidad, sino a buscarla. (pag. 389-390)

El modelo de contingente de motivacién de Vroom

De acuerdo con Franklin Enrique y Krieger MArio (2011) manifiestan:

Victor H. Vroom desarrollé una teoria de la motivacidbn que reconoce esas
diferencias individuales. Su teoria se refiere solo a la “motivacion para producir”.
De acuerdo con su analisis, existen tres factores que determinan la motivacion

para producir en cada individuo:

1. Los objetivos individuales: cabe decir, la fuerza de voluntad para alcanzarlos
(expectativas).

2. La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus
objetivos individuales (recompensas).

3. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la
medida en que cree poder hacerlo (relaciones entre expectativas y

recompensas).

Para Vroom una persona puede desear un aumento en la productividad si se

presentan tres condiciones:

1. O bjetivos personales del individuo: dinero, estabilidad en el cargo, trabajo
interesante, aceptacion social y reconocimiento.

2. Relacion percibida entre consecucion de los objetivos y alta productividad.
3. Percepcién de su capacidad para influir en la productividad; por ejemplo, si
un empleado cree que su esfuerzo no incide en la produccion, tendera a no
esforzarse demasiado, y si siente que no es debidamente reconocido tampoco

lo hara.
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El modelo de Vroom esta basado en objetivos intermedios y graduales (medios)
gue conducen a un objetivo ultimo (fines). De este modo, cuando el individuo
busca un resultado intermedio estara procurando los medios para alcanzar los

resultados finales.(pag. 109)

Teoria ERG de Clayton Alderfer

Segun con Koontz H, Weihrich H y Cannice M (2012) es similar a la jerarquia de las

necesidades de Maslow; sin embargo, soélo tiene tres categorias:

¢ Necesidades de existencia Son similares a las necesidades basicas de Maslow.

e Necesidades de relacion Relativas a relacionarse con otros de manera
satisfactoria.

e Necesidad de autorrealizacion. En la jerarquia de Maslow ésta es la maxima
necesidad, es el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de convertirse,
maximizar el propio potencial y lograr algo.

¢ Necesidades de crecimiento Se refieren al autodesarrollo, la creatividad, el

crecimiento y la competencia.

Las siglas ERG se refieren (derivadas del inglés) a esas tres categorias de
existencia, relacion y crecimiento, y Alderfer sugiere que las necesidades de
varios niveles pueden motivar al mismo tiempo; por ejemplo, ir a trabajar para
ganarse la vida (satisfaccion de las necesidades de existencia) y al mismo
tiempo sentirse motivado por las buenas relaciones con los comparferos de
trabajo, y, segun él, cuando las personas experimentan frustracién a un nivel,

se enfocan en una categoria de necesidades de un nivel inferior.(pag. 392-393)

Teoria de la expectativa de Lawer
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Expresa Franklin Enrique y Krieger MArio (2011) en que consiste esta teoria:

Desarrollada por los estadounidenses Edward Lawler Il y Lyman Porter— se
basa en que no solo el dinero es capaz de estimular el desempefio, sino que
también el compafierismo y la dedicacién logran hacerlo. Lawler verific que el
escaso poder de motivacion que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto
gue se hace de él en casi todas las organizaciones, al mostrar incoherencia en
la relacién entre éste y el desempefio. Algunas de estas incongruencias son las

siguientes:

* Muchos aumentos salariales peridédicos y modestos pueden dar la impresion
de que los resultados (ganancias) son independientes del desempeiio.

* Algunas empresas no establecen distinciones en la evaluacion del desempefio
para evitar confrontaciones de los gerentes con las personas evaluadas,

restringiendo asi los problemas en las relaciones.

De lo anterior se concluye que, si se quiere que se le perciba como motivador
del aprendizaje y la eficiencia, el dinero debe estar asociado a la competencia
y al desempefio. El enfoque de Porter y Lawler sostiene que los hombres
efectlan elecciones en cuanto a las conductas que adoptan en determinadas
situaciones, y tienden a inclinarse por aquellas que, desde su punto de vista,
traerdn como resultado la satisfaccibn de sus propias necesidades,

valorandolas de antemano. (pag. 110)

Teoria del ajuste laboral

De acuerdo con Gomez L., Balkin D. y Cardy R., (2008) mencionan:
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Cada trabajador tiene cualidades y necesidades exclusivas. La teoria del ajuste
laboral sugiere que la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados
dependen del ajuste entre sus necesidades y cualidades y las caracteristicas
del puesto de trabajo y de la organizacion. Un mal ajuste entre las
caracteristicas individuales y el entorno laboral puede provocar baja motivacion.

La teoria del ajuste laboral propone que:

v El disefio del puesto laboral puede hacer que un empleado se vea motivado y
retado, pero no conseguir los mismos efectos en otro trabajador. Por ejemplo,
un trabajador con una minusvalia psiquica puede encontrar motivador un
trabajo repetitivo en un restaurante de comida rapida, pero un licenciado

universitario puede considerar que este trabajo es muy aburrido.

v No todos los empleados quieren verse implicados en la toma de decisiones. Los
empleados con poca motivacion para participar pueden adaptarse mal a un
equipo autogestionado porque pueden resistirse a dirigir a otros miembros del

equipo y a aceptar la responsabilidad de las decisiones del equipo. (pag. 72)

La jerarquia de necesides de Maslow

Expresan con Franklin Enrique y Krieger MArio (2011) la jerarquia de necesidades

de Maslow donde expresa:

La teoria de Maslow sugeria un repertorio completo de medios por los que los
trabajadores podrian motivarse a todos los niveles, sin que los empresarios
debieran pagar por ello mas dinero. En la actualidad, la doble atencion a los
aspectos humanos y técnicos de la organizacion se refleja en una mejor
comprension de las organizaciones como “sistemas sociotécnicos”. Pero,

¢cuales fueron sus antecedentes?.
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Maslow concibid esta con base en el hecho de que el hombre es una criatura
cuyas necesidades varian a lo largo de la vida. A medida que el hombre
satisface sus necesidades basicas, otras mas sofisticadas ocupan el predominio
y determinan sus comportamientos. De acuerdo con Maslow las necesidades

humanas se jerarquizan como sigue:

Necesidades primarias
a) Necesidades fisiologicas (aire, comida, reposo, abrigo, etcétera).

b) Necesidades de seguridad (proteccion contra el peligro o las privaciones).

Necesidades secundarias

c) Necesidades sociales (amistad, pertenencia a grupos, etcétera).

d) Necesidades de estima (reputacion, reconocimiento, respeto por uno mismo,
amor, etcétera).

e) Necesidades a autorrealizacidon (realizacion del potencial, utilizacion de los

talentos individuales, etcétera).

A medida que las necesidades de cada nivel van siendo satisfechas, las del
siguiente adquieren importancia. Sin embargo, la satisfaccion de las
necesidades de realizacion produce, por su propia naturaleza, una
intensificacion y diversificacion de las necesidades de ‘“realizacion de la

personalidad”. (pags. 105-106)

2.3 Conclusién del marco conceptual

De acuerdo con todos los conceptos, temas, enfoques, alcances de la investigacion y
la correlacién de los temas relacionados se comprende que existen diversos

conceptos que son importantes para este tema de tesis, estan correlacionados ya que
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va desde una adecuada administracion organizacional — Departamental, desde el
punto de los grandes beneficios que representa una adecuada evaluacion al personal
COMO son promocionar e incentivar a las personas, capacitar, mejorar la comunicacion

organizacional, motivacional, productividad individual y del area.
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CAPITULO 3

PROCEDIMIENTOS

3.1 Procesos de administracion
3.1.1 Inicio

Se pudo detectar en la Secretaria de Seguridad Publica dentro de los 17 afios
laborables, que este rubro de evaluacién al desempefio faltaba puntualizar mas a
profundidad, ya que se dej6 de hacerse, anteriormente se realizaba una vez al afio,
hasta desaparecer, por ello la propuesta que se monitore constantemente es decir
poder realizar una revision formal exhaustiva para revisar el progreso del personal e
identificar los principales problemas o barreras que pudieran entorpecer el desempefio
eficaz de los mismos. La Direccion de Personal seria quien presentaria un modelo de
evaluacion al desempefio unicamente al personal administrativo para mejorar la
atencion de la ciudadania y de igual manera sirva de punto para temas de capacitacion,

ascensos, capacitacién, motivacion, compensaciones o incrementos salariales.
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Se pudo detectar que la comunicacion debe ser méas abierta entre los subordinados y

jefe inmediato, para tener un ambiente de menos incertidumbre, teniendo en cuenta la

importancia de lograr de mejorar la calidad del servicio, siendo un ambiente laboral

sano, de igual manera incremento de motivacion para los empleados, logrando

satisfacer sus necesidades a través de una evaluacion al desempefio. Por ello la

importancia de que los Directivos comprendan la complejidad e individualida de sus

empleados, para aplicar de manera correcta aspectos tan generales como son el

liderazgo, comunicacién y motivacion.

3.1.2 Calendario de actividades

Para la elaboracion del proyecto se utilizé la siguiente administracion de actividades

para realizarse en tiempo y forma:

Actividad

1. Reunirse con los
Directivos

administrativos y
definicibn en la
planificacion con los
Manuales y perfiles
de puestos.

JULIO

AGOSTO

/]

SEPTIEMBRE

/]

OCTUBRE

/]

Se concluy6 que era
vital contar con este
rubro para mejorar las
decisiones directivas
y la parte
motivacional

2. Establecer el
modelo de medicién

En algunos casos de
determino si es evaluacion
180° o0 360°

3.  Hacer una lista
con todos los cargos,
evaluadores y

Se analizd los afios 2019 y
2020
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porcentajes de
evaluacion

4, Seleccionar las
competencias y

habilidades a
evaluarse.

5. Formulaciéon
de método
360°

Tabla 3.1 Gréfica de Gantt de la planeacion del proyecto.
Fuente: Creacién Propia.

3.1.3 Ejecucién del Proyecto

1 Reunirse con los Directivos administrativos y definicion en la planificacién con los

Manuales y analizar los perfiles de puestos que se contemplan en los Manuales de

Organizacion y Procedimientos del afio 2020, los cuales estan contemplados las
actitudes, competencias, esfuerzos fisicos o mentales, etc. En las figuras 3.1y 3.2 se
muestran la reunién realizada con el anterior Director de Personal, el C. Jose
Velazquez Becerril, Coordinadora Administrativa, Lic. Beatriz Diaz Rogel y el
compafiero José Manuel Mejia Cordoba quien es técnico informatico quien ayudara a
la parte sistema del software o disefio de aplicacién, para ser vaciado la informacion
gue se obtengan de las evaluaciones y de igual manera pueda aportar ideas, ya que

cuenta con mas de 20 afios en la Dependencia.
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Figura 3. 1 Reunidn en Secretaria de Seguridad Publica con la exposicién del Modelo 360°.

Fuente: Propia (Instalaciones de Seguridad Publica)

Se determindé la importancia de contar con los principales representantes
administrativos, ya que son quienes firmar, autorizan y determinan cualquier

movimiento, ascenso, incremento o cambio de areas.
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Figura 3. 2 Informacién de los Manuales de Organizacion y Procedimientos 2020.

Fuente: Propia.
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Se obtuvieron por correo todos los manuales de organizacién de las Direcciones y
Coordinaciones de la Secretaria de Seguridad Publica, ya que la Direccion de Personal
es el enlace con el Ayuntamiento de Cuernavaca, se revisan con todas las areas el
personal comisionado, adscrito y por ubicacion fisica de los trabajadores, es por ello
que se cuentan con todos los Manuales de Organizacién y Procedimientos, ya que se
evalian los perfiles de puestos, y sin olvidar que se cuenta con la mision, vision y
valores de cada area, incluyendo la Institucional, como muestra la Figura 3.3 donde

muestra el contenido de los Manuales antes mencionados.

, Y AYUNTAMIENTO DE CUERNAVACA Clave: DT-SSP-DP- VI
<z .. SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA Revisian 0
= DIRECCION DE PERSONAL —
REFERENCIA PR-PM-DGPYE-D2 ¥ IT-PM-DGPYE-0S Pagina: 2ded
CONTENIDO
Pagina
| HOJA DE AUTORIZACION 4
I INTRODUCCIGN 5
. OBJETIVO 6
V. MARCO JURIDICO y NORMATIVO 7
V. MISION, VISION Y VALORES 8
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Figura 3.3 Manual de Direccion de Personal.
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CAPITULO 3

Se puede mostrar que se cuentan con las misiones, visiones y valores de todas las
Direcciones, aqui claro ejemplo de nuestra Direccion de Personal, de igual manera
nuestro organigrama institucional donde se pueden ver los 182 cargos operativos y
administrativos quienes realizan actividades administrativas dentro la plantilla de la

Secretaria de Seguridad Publica con un total aproximado de 851 personas.

Recordemos que el flujo de trabajo es la forma mas idonea donde se organiza el
trabajo para alcanzar los objetivos organizaciénales y en la adecuada estructura
organizativa, es decir, la relacion formal entre las personas y la organizacion en la

cual pertencen,

Una vez determinado quienes que niveles seran evaluados y los perfiles cuentan con
lo necesario para avanzar con el proceso relativo de acuerdo con sus funciones de la

misma.

ATUNTAMENTODE CUERNAVACA
SECRETARLA DE SEGURIDAD PUBLICA
DIRECCIONDE PERSONRAL

DESCRIPCION DE PUESTOS

PUESTD JEFE INMEDIATD

.. Persona 1 3 Administrativa

PEREOMAL A S CARGD

Ji ~dg wmr *

e Parann~

FUNCIOMES PRINCIFALES

Will- Cumplir con estricto apego & Ios Programas de Austeridad y Racionalidsd
Presupuestal establecidos gn '~ mrrm s deine wdmnnba

Figura 3.4 Ejemplo de descripciéon de puestos de un Manual de Organizacion.

Pro temas de confidencialidad no se el contenido de la informacién en su totalidad,

pero se puede visualizar que se contempla con elementos importantes y de gran ayuda
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CAPITULO 3

al momento de visualizar su jefe inmediato, y sus subordinados; ademas de las
funciones principales del puesto, para determinar las competencias laborales mas

importantes que debe contener el modelo de evaluacion al desempefio.

AYUNTAMIENTO DE CUERMAVACA iEE L s L]
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA

DIRECCIONDE PERSONAL
HEFERENLIS FH-BR-UGEyELE ¢ -G PyE U

Hewsian:u

Fagina: 18 de 1ux

PERFIL DEL PUESTO

PUESTO ESCOLARIDAD

Licenciatura en Derecho, Licenciatura
en Administracidn, Ingenieria Ind ustrial o
carrera afin

COMOCIMIENTOE ESPECIALES

= hdanejo en pagqueteria de Office

= Conocimientos administrativos

= Conocimientos contables

= Conocimientos legales basicos

= Manejo de personal

= Experiencia en Administracidn Pablica

E<PERIEMCIA LABORAL CONDICIONES DE TRABAIO

o En oficina
2 Afias Trabajar bajo presidn
Disponibilidad total de tiemp o
Trasladarse a diversas instituciones
fuera de la Secretaria

ACTITUD /PERSOMALIDAD MNMNEL DE RESPOMNSABILIDAD

Discrecian

Cormpromiso

Disponibilidad

| Responsabilidad
Iniciativa

Liderazgo

Alta

ESFUERZIO

Figura 3.5 Perfil del Puesto dentro del Manual de Organizacién.

Fuente: Creacion Propia.

Como se mostr6 en el ejemplo de la figura anterior, se puede observar que cuenta con
los requisitos mimos que debe contener dicho perfil de puesto, los elementos que
debemos observar asi como contemplar que son las actitudes y conocimientos

especiales de cada puesto de trabajo, para determinar las competencias y habilidades
laborales en el modelo organizacional.

2. Establecer el modelo de medicién

En este rubro se eligié quiénes seran los evaluados, con esto optar que niveles de la

organizacion y los cargos de los mismos, sus funciones, la experiencia y conocimiento
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CAPITULO 3

de todas las areas y personal del area. Tanto se puede considerar una evaluacion
vertical o de 90° grados en donde puede o no incluir la autoevaluacion, donde este tipo
es el mas usado, y simple de implementar, anteriormente se utilizO pero no es tan
objetivo, ya que muchas de las ocasiones hay preferitismos o totalmente lo contrario,
pero depender de una solo decision en donde el jefe directo tiene el poder de evaluarte

bajo su visién representando un todo o nada.

Se determino tambien utilizar la evaluacion horizontal o de 180° grados, por los
puestos de trabajo y funciones, por los cuales se realizaran por los jefes inmediatos,
los pares o compairieros de trabajo, y de igual manera por el cliente quien es el usuario
y/o proveedor quien, que es utilizado cuando el cargo no cuenta con alguien en un

cargo que es menor para que pueda ser evaluado.

Como muestra la siguiente figura es donde se muestra que por la estructura de puestos
en ciertos puestos seran solamene evaluados en el 180°, por los superiores y pares,
incluyendo la propia evaluacién de igual manera incluyendo los clientes internos y/o
externos, siendo aquellas personas que son los que reciben los servicios o parte de la

tarea que realiza la persona evaluada.

* I
N

Los agistintos evaluadores, incluyendo a la propia persona evaluada
(autoevaluacion), observan comportamientos en el perfodo definido.

Figura 3.6 Evaluacion de 180° por competencias
Fuentes: Alles, Martha Alicia, Las 50 herramientas de Recursos Humanos que todo profesional debe

conocer, Buenos Aires, Granica, 2012. P4g. 143.
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En la organizaciéon todos los puestos tienen pares que van a ser mismo compafieros
en el sentido que son iguales, ya que ellos estan diariamente observando la dedicacion
y entrega a su trabajo. Debiendo incluir de antemano ese disefio en funcion de la vision

y estrategia, para hacerse ess fichas de evaluacion reducidas de manera digital.

La autoevaluacién se determiné incluir ya que es un punto de referencia de tu
percepcion contra los demas, puede ser incluida o no, pero es recomendable para el
tema de que exista la sensacion de participacion en la propia evaluacion. Lo ideal para
generar un método lo mas justo posible, ya que se deben incluir distintos puntos de
vista, evitando cualquier error o sesgo. formulara propuestas de contratacion de
servicios de outsourcing en el area de capital humano para optimizar los recursos de

la organizacion.

Por ello se determino que la evaluacion 360° en donde existen los puntos de una
autoevaluacion, los jefes inmediatos, varios pares y subordinados, asi como incluir los
clientes, usuarios o proveedores. Tomando en considerancion que las personas

pueden tener escenarios o resultados distintos como:

En donde el evaluado sea evaluado bien por todos menos por sus pares.
Donde solo los subordinados lo evalien correctamente.
El jefe inmediato lo evalle correctamente y los subordinadores no.

Solo los pares den buena puntuacion.

o bk~ 0N PE

El jefe inmedito lo evalue bajo y los demas no lo hagan.

3. Hacer una lista con todos los cargos, evaluadores y porcentajes de evaluacion.

En la realizacién de un adecuado sistema de evaluaciéon de todo la organizacion, los
cargas a evaluarse son administrativos y seran evaluados de la misma manera. Se
eligié el modelo de 360° grados, pero en algunos casos no todos tienen subordinados,

por lo que solo podran ser evaluados en un 180° grados.
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Por ello se realizé una lista de todos los cargos administrativos que se establecieron
qué cargo se evalud a cada uno y cual fue el porcentaje de evaluacion. Como se

represento en la siguiente Figura 3.7.
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Figura 3.7 Listado del personal administrativo de la SSP segundo semestre 2020.

Fuente: Propia

Esta informacién fue obtenida del inventario de la Direccién de Personal de la
Secretaria de Seguridad Publica, donde se estipuld el nombre completo de los
préximos evaluados con numero de empleado y su plaza correspondiente, asi como
su actual ubicacion fisica, ya que en muchas ocasiones no se encuentran laborando

en su adscripcién nominal.

La realizacion de la lista fue apoyada y validada en el organigrama de la institucion y
la ndbmina mecanizada, para discutir los cargos y las evaluaciones correspondientes.
Por ello definir cuantos cargos son y sus acciones para determinar como quedaran
evaluados algunos cargos como lo muestra en la lista.

44



CAPITULO 3

Evaluador
Mo, NOMBRE FLAZE UBICACION Fisica | Eraluador Auto | pyaluador par 1| EY3luador par Cliente Erefret Erefmily
superior evaluacion 2 Usuario Proveedor Subordinado
- - - - - - - - - - -
ADMIMISTRATIVO MATERIALES Y
1 |ROMERO CUELLAR DAYAN YERON ESPECIALIZA00 CONT. YEHIC. 35% 25% 15% 15% 10%
:  |OLVARESMOCTEZUME M, Mag] TECMCOINFORMATICO | op cReTARIA 25% 20% 15% 15% 10% 5% 10%
ASISTENTE EJECUTIVO DEL
: |FELIX HERMANDEZ SOF1A ADMIMISTRATIVO CONSEJO MPAL. 45% 25% 15% 15%
ASISTENTE MATERIALES ¥
4 |MEMDOZA CHAVEZ PAOLA ADMIMISTRATIVD CONT. YEHIC. 35% 25% 15% 15% 10%
ANALISTA
5 |SAAYEDRA MAJERA KARLA SOFIA ADMIMISTRATIVO PROTECCION CIvIL 35% 20% 15% 15% 10% %
COORD.
¢ |TORRES AGUILARLAZARD ADMIMISTRADOR | gppinisTRATIVA 45% 25% 15% 15%
MATERIALES Y
+ |LOPEZ CONTRERAS SAID PROGRAMADOR | comT. YEHIC. 5% 20% 15% 15% 10% 5% 10%
ADMINISTRATIVD EJECUTI¥O DEL
+ |VERDIN CRUZ MIGUEL ESPECIALIZAD0 CONSEJO MPAL. 45% 25% 15% 15%
ADMIMIETRATIVO PREYENCION DEL
s |VELAZOUEZ FIGUERDA LAURS ESPECIALIZA00 DELITO 35% 25% 15% 15% 10%
ASUNTOS
10 |ENCARNACION RAMIREZ JAYIER POLIEIA RASD JURIDICOS 35% 25% 15% 15% 10%
ASUNTOS
n_|vemsassaLazarPaLMa o] AUMIHAR JURIDIED INTERNOS 35% 20% 15% 15% 10% 3%
ADMINISTRATIVD ASUNTOS
12 |LOPEZ AGUILAR OSCAR ESFECIALIZADD INTERNOS 35% 25% 15% 15% 10%
ADMIMIETRATIVD MATERIALES Y
12 |RODRIGUEZ DOMINGUEZ VICTOR O ESPECIALIZA00 CONT. YEHIC. 35% 25% 15% 15% 10%
ADMINISTRATIVD
14 |VALDEZ FLORES KARINA ESFECIALIZADD PRESIDENCIA 60% 25% 15%
15 |DSORIDESTRADA MARTHA POLICIA RASD PREYENTI¥A 0% 35% 15% 10%

Figura 3.8 Determinacion de los porcentajes de evaluacion.

Fuente: Propia.

Se tuvo considerancion que se encontraron cargos que solo fueron evaluados por el
supervisor, su autoevaluacion y un solo par, que originalmente fueron considerados
por 7 personas en total, es normal que se encuentren situaciones de este tipo y mas

cuando se tiene personal comisionado en otras dependencias.

Esta idea es que por correo electrénico para dejar constancia y poder estar seguro que
sea evaluado por todos los participantes contemplados, es importante recalcar que los
porcentajes fueron platicados con el Director de Personal y la Coordinadora
Administrativa quienes determinador de acuerdo con las responsabilidades del puesto
se determino los casos, es importante recalcar que mientras mas se incrementé el

namero de personal evaluador, mas se complica la totalidad del proceso.

No se determinaron puestos claves como Directivos, Jefaturas o Coordinaciones, ya

gue ellos representan mayores, responsabilidades, competencias y actitudes.
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4. Seleccionar las competencias y habilidades a evaluarse.

Es importante mencionar que en encuestas recientes del 2007 se puede encontrar que
mas del 90% de las empresas aparecen en una lista de Fortune 1000 han desarrollado
sistemas de retroalimentacion como la determinada en éste proyecto, determinado y
por consejo de los asesores, implementando el modelo 360° para la evaluacion del

desemperio al personal administrativo Unicamente.

Para evaluar en las competencias Cardinales fueron tomadas en cuenta las siguientes
y determinando el significado de las mismas de acuerdo a Alles Martha en su libro de

Diccionario de Competencias :

Capacidad para obrar con firmeza y constancia en la
ejecucién de proyectos y en la consecucion de objetivos.
EEICEVEIEGWERIRER Capacidad para actuar con fuerza interior, insistir cuando
consecucion de es necesario, repetir una accion y mantener un
objetivos comportamiento constante para lograr un objetivo, tanto
personal como de la organizacion.

Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones
futuras con el propdsito de crear oportunidades o evitar
problemas que no son evidentes para los demas.

Iniciativa Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el
pasado y la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones
a problemas de cara al futuro.

Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas
Innovacion y a resolver problemas o situaciones que se presentan en el
creatividad propio puesto, la organizacién y/o los clientes, con el objeto
de agregar valor a la organizacion.

Capacidad para dar a los otros y a uno mismo un trato digno,
franco y tolerante, y comportarse de acuerdo con los valores
morales, las buenas costumbres y las buenas

practicas profesionales, y para actuar con seguridad y
congruencia entre el decir y el hacer. Implica la capacidad
para construir relaciones céalidas y duraderas basadas en
una conducta honesta y veraz.

Respeto
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Capacidad para identificar y comprender rapidamente los
cambios en el entorno de la organizacién, tanto interno como
externo; transformar las debilidades en fortalezas, y potenciar
estas Ultimas a través de planes de accion tendientes a
asegurar en el largo plazo la presencia y el posicionamiento
de la organizacion y la consecucion de

las metas deseadas. Implica la capacidad para conducir la
empresa —o el area de negocios a cargo— en épocas dificiles

Adaptabilidad al
cambio

Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con las obligaciones personales,
profesionales y organizacionales. Capacidad para apoyar

e instrumentar decisiones consustanciado por completo con
Compromiso el logro de objetivos comunes, y prevenir y superar obstaculos
gue interfieran con el logro de los objetivos

del negocio. Implica adhesion a los valores de Ila
organizacion.

Capacidad para sentir y obrar en todo momento de acuerdo
con los valores morales y las buenas costumbres y practicas
profesionales, y respetar las politicas organizacionales.
Implica sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto
en la vida profesional y laboral como en la vida privada, aun
en forma contraria a supuestos intereses propios o del
sector/organizacion al que pertenece, ya que las buenas
costumbres y los valores morales estan por encima de su
accionar, y la organizacion asi lo desea y lo comprende.

Referente a las competencias espeficicas gerenciales fueron las siguientes:

Capacidad para dirigir un grupo de colaboradores, distribuir
tareas y delegar autoridad, ademas de proveer oportunidades
de aprendizaje y crecimiento. Implica la

capacidad para desarrollar el talento y potencial de su gente,
Conduccion de brindar retroalimentacion oportuna sobre su desempefio y
personas adaptar los estilos de direccién a las caracteristicas
individuales y de grupo, al identificar y reconocer aquello que
motiva, estimula e inspira a sus colaboradores, con la
finalidad de permitirles realizar sus mejores contribuciones

Capacidad para generar compromiso Yy lograr el respaldo de
Sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios

Liderazgo
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de la organizacion. Capacidad para asegurar una adecuada
conduccion de personas, desarrollar el talento, y lograr y
mantener un clima organizacional arménico y desafiante.

Capacidad para otorgar poder al equipo de trabajo y compartir
tanto los éxitos como las consecuencias negativas de los
resultados, con todos los colaboradores. Capacidad para
emprender acciones eficaces orientadas a mejorar y
potenciar el talento de las personas, tanto en conocimientos
como en competencias. Capacidad para obtener los mejores
resultados, lograr la integracion del grupo y aprovechar la
diversidad de los miembros del equipo para lograr un valor
afiadido superior al negocio. Implica fijar objetivos de
desempeiio claros y medibles y asignar las responsabilidades
correspondientes.

Facultamiento

Y finalmente en las competencias por areas:

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, superiores
y colaboradores), responder a sus necesidades Yy
requerimientos, y solucionar sus problemas o dudas, aunque
las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.
Implica actuar como facilitador para el logro de los objetivos,
a fin de crear relaciones basadas en la confianza.

Colaboracioén

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir
en forma clara y oportuna la informacién requerida por los
demas a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
(ofe]a[Valle=Te (o] N=1i eVl V Para mantener canales de comunicacion abiertos y redes de
contacto formales e informales, que abarquen los diferentes
niveles de la organizacion.

Capacidad para Capacidad para trabajar con determinacion,
firmeza y perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles o
para concretar acciones/decisiones que requieren un
compromiso y esfuerzo mayores que los habituales. Implica
mantener un alto nivel de desempefio aun en situaciones
exigentes y cambiantes, con interlocutores diversos que se
suceden en cortos espacios de tiempo, a lo largo de jornadas
prolongadas.

Tolerancia a la
presion de trabajo

Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un
grupo y trabajar con otras areas de la organizacion con el
proposito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los

Trabajo en equipo
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objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas
respecto de los demas, comprender a los otros, y
generar y mantener un buen clima de trabajo.

En el 5 punto la formulacion de método 360°

En seguida se determina que el evaluador calificara el desempefio del evaluado,

utilizando la siguiente escala:

Grado A Excelente 100%
Grado B Muy Bueno 75%
Grado C Bueno 50%
Grado D Mejorable 25%
Grado E Insuficiente No desarrollado 0%

Descripcion de las escalas

Excelente:Profundo conocimientos practicos y tedricos en las competencias
especificas y generales, asi como procedimientos, propios del puesto que dia a dia
propone, enriquece son su experiencia y su maxima capacidad de analisis.

Muy bueno: Conocimiento teéricos y practivos en sus tareas, inclusive de ser mas
eficiente en sus funciones.

Bueno: Conoce de las funciones basicas y de su puesto de una forma satisfactoria,
derivado a su experiencia laboral y la capacitacién de la misma.

Mejorable:A pesar de contar con conocimientos, pero tiene escasas capacidades para
el desarrollo de sus funciones del puesto, no comprende suficientemente las bases
Insuficiente: Falta de bases o conocimientos, por lo que necesita ayuda continua y
supervision constante.

Es necesario que el evaluado pueda hacer sus propios comentarios y conozca los
resultados de sus evaluaciones. Los detalles administrativos en el proceso de 360°

para la evaluacion al personal sea garantizando la confidencialidad del proceso y del
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resultado de la misma tomando por el momento algunos de los puntos mas

importantes:

Se confeccionaran de 4 a 8 plantillas para evaluarse:

Autoevaluacion.

Jefe directo o supervisor.
Par.

Par.

Cliente interno.

Cliente externo

Colaborador.

© N o o A~ WD PE

Colaborador.

e En nuestro trabajo se consideraron en la mayoria de los casos el jefe inmediato,
gue en ocasiones cuentan con dos jefes uno directo y el otro jefe del jefe, ya
gue tienen que reportar a dos en su defecto, siendo en ciertos casos evalue un

colaborador y que evalien minimo dos pares.

e Recursos Humanos enviara semestral mente un link, mediante el internet de la
empresa o intranet, para que estas evaluaciones sean contestadas por correo,
dando un periodo de una semana para que sean enviados al correo del Director
de Recursos Humanos para el adecuado vaciado, cabe hacer mencion que ya
se cuentan con los correos institucionales de los trabajadores, la Ficha de

evaluacion de desempefio como muestra la siguiente figura:

En donde dicha informacién se basa en el Libro de Direcciony Gestién de Recursos
Humanos (2005) de Puchol Luis.

DIRECCION DE -
PERSONAL Cuernavaca =
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FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO

evaluado: ingreso:
Numero de empleado:

Plaza: ARos:
Sueldo neto: Meses:

Area de Adscripcion
Ubicacion fisica:
Jefe inmediato:

Nombre del evaluador:

Jefe Cliente
inmediat colega Interno/ex
Selecciona el Tipo de 0 (par) terno
evaluador, marcando con una
X
Subordi
nado

PRIMER PARTE: EVALUACION

Indicaciones: Favor de seleccionar en el recuadro apropiado de acuerdo con
su criterio

Observacio
Excel Muy Bue Mejora nes/

Insuficiente .
ente Bueno no ble Comentario

S

COMPETENCIA CARDINAL

Perseverancia en la
consecucion de objetivos

Iniciativa

Innovacion y creatividad
Respeto

Adaptabilidad al cambio
Compromiso

Etica
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Observacio

Excel Muy Bue Mejora . nes/
Insuficiente :

ente Bueno no o]} Comentario

S

COMPETENCIA
ESPECIFICAS

GERENCIALES

Conduccién de personas
Liderazgo
Facultamiento

Observacio

COMPETENCIA Excel Muy Bue Mejora . nes/
Insuficiente

ESPECIFICAS POR AREAS ente  Bueno no ble Comentario
s

Colaboracion

Comunicacion eficaz
Tolerancia a la presion de
trabajo

Trabajo en equipo

Cualidades mas Deficiencias mas
destacadas notables
1 1
2 2
3 3
Extensid
Firma del evaluador: n:

Tabla 3.2 Ficha de evaluacién de desempefio.

Fuente: Creacion propia.

Esta seria la Ficha de evaluacion de desempefio, siendo creacion propia para llevar

la evaluacién correspondiente y pasando al siguiente paso.
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e El técnico informatico del area de personal ralizara el vaciado de los resultados
y le entregara dos semanas después de la aplicacion de las evaluaciones para
que se hagan conocer los resultados a los encargados de cada area y ellos a
sus subordinados, asi como un reporte final de informe de resultados a la

Coordinacion Administrativa. Como muestra el siguiente ejemplo.

e Cuando sean notificados los resultados a los evaluadores, ambos tanto el jefe
inmediato y el trabajador deberan firmar que recibieron resultados y
retroalimentacion. Recordemos que debemos ofrecer a cada uno de los

evaluados sugerencias, comentarios y aspectos para un autodesarrollo.

e Se guardara la ficha de evaluacion final en los expedientes de cada trabajador
para realizar un comparativo anual, de la evolucion de las competencias y de

igual manera conservar las fortalezas.

e Cabe hacer notar que se entregaran antes de las evaluaciones el Diccionario

de las competencias que se evaluaran como muestra el ejemplo.

Concentrados de Resultados individuales \./
o 0 17

Cuernavaca

Fecha de ingreso: -
Numero de empleado: _
Plaza: Afos: -
Sueldo neto: Meses: -
Area de Adscripcién

Ubicacion fisica:

Jefe inmediato:

COMPETENCIA CARDINAL Puntajes Promedios

Perseverancia en la consecucion de objetivos
Iniciativa

53



CAPITULO 3

Innovacion y creatividad
Respeto
Adaptabilidad al cambio
Compromiso
Etica
OMP A P A R A Puntajes Promedios

Conduccion de personas

Liderazgo

Facultamiento

COMPETENCIA ESPECIFICAS POR AREAS

Puntajes Promedios

Colaboracion

Comunicacion eficaz

Tolerancia a la presién de trabajo

Trabajo en equipo

Referidas al puesto
seleccionada por el evaluador de acuerdo a su
criterio

Mantener en puesto actual
Modificar funciones
Cambio de Puesto
Promocién

Cursos o acciones formativas en las que debe participar

1

2

3

Periodo de evaluacion

Comentarios/observaciones del evaluador:

Comentarios/Observaciones del evaluado:
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Tabla 3.3 Concentrados de resultados individuales.

Fuente: Creacion propia.

Aqui se muestra el concentrado final por empleado que se anexara a su expediente

personal.

En la presentacion del trabajo final Se realiz6 un trabajo final de manera virtual debido
al periodo de contingencia, por lo cual el trabajo final no se culmind con una
presentacion final en la sala de juntas de la Coordinacion administrativa. Cabe hacer
mencion que por confidencialidad no se muestran teléfonos y nombre completos,

debido a mantener los datos bajo resguardo.

3.1.4 Cierre

No se llevé a cabo como se contempld desde el inicio, ya que la idea original era
exponer el trabajo presencial, ante los directivos, pero debido a la cuarentena por
causa del virus Covid-19 en México, se tuvo un atraso del proyecto debido a que se
tuvo descansos y Unicamente se presentaba el 20% de todo el personal de la
Secretaria de Seguridad Publica, no se contaba con el tiempo, espacio y responsables

con quienes establecer los criterios necesarios.
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CAPITULO 4

CONCLUSIONES

4.1 Cumplimiento de objetivos

El objetivo general y los especificos se cumplieron ya que se desarrollaron los formatos
de evaluacion al desempefio con las competencias y habilidades necesarias,
debidamente sincronizadas con la mision y vision institucional, enlazados con los

perfiles de puesto en el Manual de Organizacion y Procedimientos.

Asi como Identificar a las partes evaluadoras en los formatos de evaluacion al
desempefio a los empleados administrativos. Y determinar que el mejor método a
evaluar fue el 360° ya que fue el mas completo de evaluacién al desempefio hacia el

personal administrativo.

4.2 Resultados

» Se realiz6 establecer las competencias cardinales, especificas gerenciales, por
areas, para la evaluacién del personal.

» Se creo la concientizacion de la necesidad de evaluacion al personal.

56



CAPITULO 4

+ Se determino el periodo de evaluacion sera semestral, con las competencias
laborales necesarias para el perfil de puestos segun los estdndares descritos
en el Manual de Organizacion y Procedimientos de cada una de la Direccion de

la Secretaria de Seguridad Publica.

4.3 Conclusion de la hipotesis

Recordemos que la hipétesis se baso en la eleccion de un método de evaluacion al
desempefio hacia los trabajadores administrativos de la Secretaria de Seguridad
Pulblica, serd debe ser aplicada como manera objetiva y transparente de futuras
promociones del personal,, siendo importante presentar en este trabajo un formato
adecuado correspondiente a la mision, vision, perfil de puesto y estructura

organizacional.

Se puede determinar que es comprobada porque se realizé dicho formato de
evaluacion al desempefio y determinando un método de evaluacion 360°, siendo de
gran utilidad para la organizacion, sin poder aplicarse derivado a la pandemia que
estamos viviendo, lo cual impide que se estén presentado todo el personal a las

oficinas, por medidas de seguridad.
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ANEXOS

ANEXO A. CONCENTRADOS DE RESULTADOS INDIVIDUALES

Concentrados de Resultados individuales -HE‘_‘...'FE'

Nombre completo del evaluado:

Numero de empleado:
Plaza:

Sueldo neto:

Area de Adscripcion
Ubicacion fisica:

Jefe inmediato:

COMPETENCIA CARDINAL

Cuernavaca

Fecha de ingreso:

ARoS:
Meses:

Puntajes Promedios

Perseverancia en la consecucion de objetivos

Iniciativa

Innovacion y creatividad

Respeto
Adaptabilidad al cambio
Compromiso
Etica
OMP A P A R A Puntajes Promedios

Conduccion de personas

Liderazgo

Facultamiento
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COMPETENCIA ESPECIFICAS POR AREAS Puntajes Promedios

Colaboracion

Comunicacion eficaz

Tolerancia a la presién de trabajo

Trabajo en equipo

Comentarios/observaciones del evaluador:

Comentarios/Observaciones del evaluado:
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B. FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO
DIRECCION DE !
PERSONAL - ’

uuuuuuuuuuuuu

Cuernavaca

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO

evaluado: ingreso:
Numero de empleado:

Plaza: Afos:
Sueldo neto: Meses:

Area de Adscripcion
Ubicacion fisica:
Jefe inmediato:

Nombre del evaluador:

Jefe Cliente
inmediat colega Interno/ex
Selecciona el Tipo de 0 (par) terno
evaluador, marcando con una
X
Subordi
nado

PRIMER PARTE: EVALUACION

Indicaciones: Favor de seleccionar en el recuadro apropiado de acuerdo con
su criterio

Observacio
Excel Muy Bue Mejora nes/

Insuficiente .
ente Bueno no o] [C] Comentario

S

COMPETENCIA CARDINAL

Perseverancia en la
consecucion de objetivos
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Iniciativa

Innovacion y creatividad

Respeto

Adaptabilidad al cambio

Compromiso

Etica

Observacio
Excel Muy Bue Mejora Insuficiente nes/
ente Bueno no o]} Comentario

S

COMPETENCIA
ESPECIFICAS

GERENCIALES

Conduccién de personas

Liderazgo

Facultamiento

Observacio

COMPETENCIA Excel Muy Bue Mejora . nes/
Insuficiente

ESPECIFICAS POR AREAS ente  Bueno no ble Comentario
s

Colaboracioén

Comunicacion eficaz

Tolerancia a la presion de
trabajo

Trabajo en equipo

Extensio
Firma del evaluador: n:
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m%ﬁ?ﬁ FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Bu-oum

/7

Cuermnavaca, Morelos a 18 de junio del 2021.

DR. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO
SECRETARIO DE INVESTIGACION Y POSGRADO DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesina
para obtener el grado de la Especialidad en Gestion de Recursos Humanos, de la estudiante Luz
Maria Sandoval Beltran con matricula 10029914, con el titWo “ELECCION DE LA
EVALUACION AL DESEMPENO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA DE CUERNAVACA, COMO ACCION PARA
MEJORAR LA MOTIVACION Y SUSTENTAR FUTURAS PROMOCIONES DEL PERSONAL
por ko cual, me pemmito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha tesina,
concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes
y una metodologia adecuada para su logro. Ademas construye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continte con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excealencia

Dr. Radl Gémez Cardenas
Catedratico de la Division de Estudios de Posgrado
Facultad de Contaduria, Administracién e Informética

Av. Universidad 1001 Cramipa Coernavaca Morelos México CFP. 62208, Edficio 19 UA
Tel. (777) 326 7917, Ext. 3038, 3039 posgrado. fcas@uaem. mx EM

Una universidod de excelencio
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ANEXOS

FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Cuemavaca, Morelos a 18 de junio del 2021.

DR. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO
SECRETARIO DE INVESTIGACION Y POSGRADO DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con Interés la tesina
para obtener el grado de la Especialidad en Gestlion de Recursos Humanos, de la estudiante Luz
Maria Sandoval Beltran con matricula 10029914, con el titulo “ELECCION DE LA
EVALUACION AL DESEMPENO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA DE CUERNAVACA, COMO ACCION PARA
MEJORAR LA MOTIVACION Y SUSTENTAR FUTURAS PROMOCIONES DEL PERSONAL
por lo cual, me permito informarle que después de una revisidn cuidadosa de dicha tesina,
concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes
y una metodologia adecuada para su logro. Ademas construye una estructura coherente y bien

documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continte con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

Dr. Fernando Romero Torres
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamipa Cuernavaca Morelos Méxco C.P. 62209, Edificio 19 UA
Tel (777) 326 7917, Ext. 3038, 3039 posgrado. fcasiduaem mx EM
RECTORIA

Una universidod de excelencia 2017:305%
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lga FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

UNIVERSIDAD ALTFOMOMA DEL
E37A00 ot Moatios

J /A

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA
ADMINISTRACION E INFORMATICA
PRESENTE

Cuernavaca, Morelos a 10 de agosto del 2021.

En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesina
para obtener el grado de la Especialidad en Gestién de Recursos Humanos, de la estudiante Luz
Maria Sandoval Beltrdn con matricula 10029914, con el titulo “ELECCION DE LA
EVALUACION AL DESEMPENO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA DE CUERNAVACA, COMO ACCION PARA

MEJORAR LA MOTIVACION Y SUSTENTAR FUTURAS PROMOCIONES DEL PERSONAL
por lo cual, me permito informarle que después de una revisidn cuidadosa de dicha tesina,
concluyo que el trabajo se caracleriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes
y una metedologia adecuada para su logro. Ademas consiruye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continde con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecides para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia

Dr. Augusto Renato Pérez Mayo

Secretario de Investigacion y Posgrado de la
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Crhamipa Cuermmavaca Morcics México C.P. 62209, Edificio 19 UA
Tel. (777) 328 7917, Ext. 3038, 3039 posgrado fcas@uacm mx EM
Una universidad de excelencia RECTORMA

20172033 .
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ANEXOS

FACULTAD DE CONTADURIA. ADMINISTRACION E INFORMATICA

UNIVERSIDAD AUTONOWA DEL
LSTASO OF MosLOos

i\

Cuernavaca, Morelos a 11 de mayo del 2021.

DR. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO

SECRETARIO DE INVESTIGACION Y POSGRADO DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesina
para oblener el grado de la Especialidad en Gestion de Recursos Humanos, de la estudiante
Luz Maria Sandoval Beltran con matricula 10029914, con el titulo “ELECCION DE LA
EVALUACION AL DESEMPENO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA DE CUERNAVACA, COMO ACCION PARA
MEJORAR LA MOTIVACION Y SUSTENTAR FUTURAS PROMOCIONES DEL
PERSONAL?™ por lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha
lesina, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos
pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas construye una estructura
coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al
conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continde con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad cuita
Una universidad de excelencia

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes
Docente de la Secretaria de Posgrado
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

Av. Universidad 1001 Chamipa Cuernavaca Morcics Médco C.P. 82208, Edificio 19 UA
Tel. (777) 328 7917, Ext. 3038, 3039/ pesgrado.feaciiuaemmx EM
Una universidad de excelencia RECTORIA

20172023
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img%}!ﬁl' FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Cuernavaca, Morelos a 11 da mayo dal 2021,

DR. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO
SECRETARIO DE INVESTIGACION Y POSGRADO DE LA FCAel
PRESENTE

En mi cardcler de revisor de Tesina, hago de su conocimienio gue he leido con interés la tesina
para obtenar el grado de la Especialidad en Gastién de Racursos Humanos, de B estudiante Luz
Maria Sandoval Beltrin con matricula 10028914, con el tiule “ELECCION DE LA
EVALUACION AL DESEMPENO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA DE CUERNAVACA, COMO ACCION PARA
MEJORAR LA MOTIVACION Y SUSTENTAR FUTURAS PROMOCIONES DEL PERSONAL
por o cual, me permilo informarle que despuds de una revisidn culdadosa de dicha tesina,
concluyo que el irabajo se caracleriza por el establecimienio de objelivos académicos perinenlas
¥ una metedologia adecuada para su logro. Ademdas construye una estruciura coherente y bien

documentada, por o cual considero que los resultados obtenidoes contribuyen al conocimiento deal
terna tratado.

Con base en los argumeantos pracadentias me parmito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no axiste iNnconveniente para qua el estudiante continde con los rdmiles gua esta
Secrataria de Invesligacidn v Poegrado tenga establacidos para obtenar al grade mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culfa

Dra. Maria Abigail Veldzgues Gonzilez

Profesora de la
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

M. Universidad 1001 Chamipa Cuermavaca Morelos Méxco C.P. 62309, Edificio 19 UA
Tel (777 326 717, Ext. 3038, 3039 posgrado frasifuaem mx EM

Una universidod de excelencia




ANEXOS

Se axpide el presante documaento firmado electrdnicamente de conformidad con el ACUERDO GEMERAL PARA

LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS

EDUFIANTEdLAEEDthRGEMGIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COVZ (COVID-19) emitido el
T de abril del B

El presente documento cuenta con la firma elecirdnica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracin v es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32,

Salle alactrdnion
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Pueds verilicar la stenscided del docussniy en la sigulente direccidn alcirdnica o
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