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PRESENTACION

Este trabajo asume el propoésito de explicar el grado que presenta el recurso humano
en relacion con el desempefio laboral interno en una institucion gubernamental
publica municipal. Es importante saber que el diagnéstico del recurso humano es un
método que sirve, para conocer el resultado del desempefio laboral y a su vez
potencializar al personal, para que exista eficiencia en sus tareas y actividades dentro
de una institucion. La tematica de la presentacion de este proyecto de investigacion
fue electa con la intencién de coordinar los primordiales procedimientos que existen
en el H. Ayuntamiento. El estudio comprende las interrelaciones que pueden
presentarse y observarse en el desarrollo del desempefio del recurso humano, con
respecto a sus ejes de presentacion, los cuales son seleccidn del personal, proyecto o
plan de carrera, desarrollo profesional, aplicacién del conocimiento y capacitaciéon
para que exista una rotacion personal, sancién, y creaciéon de una cultura
organizacional con orientaciéon a la participacién, comunicativa bajo liderazgo, la
motivacion y la evaluaciéon de capacidades bajo una alineaciéon sistematica
estratégica.

Es por ello de suma importancia realizar un diagndstico de desempeno del recurso
humano y para ser eficiente en la labor organizacional con una idea o propuesta
innovadora y participativa dentro de la organizaciéon. Del mismo modo, se requiere
implementar nuevas lineas de desempefio organizacional como la forma de pensarlo,
el actuar de las personas, a través de procesos que puedan impulsarse con el
desarrollo y aplicaciéon de modelos de gestién de recursos humanos, que demuestren

las demandas de valorizacion, el conocimiento y resulten acordes a las caracteristicas



funcionales de la administracion publica, en sus respectivos entornos de referencia y
bajo la jurisdiccién para presentar una actuacién competente en un drea como
direccidén, coordinacién, o jefatura, o encargado de area. Para que una institucidn,
dependencia u organizacion crezca es necesario saber que el desempefio es la clave
perfecta para lograr la mision.

La forma de evaluar al empleado, es interpretar es el nivel de desarrollo y
desemperfio. De esta manera las competencias laborales son de suma importancia en la
actualidad en virtud de que existen cambios que se han presentado dentro de las
organizaciones. Actualmente exigen mayor coordinacion entre todas aquellas
personas para emprender acciones y tener la posibilidad de asumir cargos, puestos o
distintos tipos de funciones de trabajo, con vocacion, orientacién, mejoramiento
continuo y capacidad para enfrentar cambios. Es importante ostentar, que la
institucion es una organizacion establecida y formal en donde se presenta algun
servicio, porque esta consiste en fijar u ofrecer en un campo de accion la actuacion de
una persona y asignar tareas y actividades cumpliendo los objetivos, controlados por
un superior jerarquico, que en su caso es el presidente municipal.

Los recursos humanos, estan basificados, y tienen funciones que son de suma
importancia para toda la organizacién desde el momento de realizar el reclutamiento,
seleccidn, contratacion, capacitacién y vinculacién o induccién y medir los resultados
finales de desempefio laboral. (Idalberto Chiavenato,2011). El resultado del H.
Ayuntamiento de Tepoztlan una vez realizado todo este proceso e iniciando su
operatividad se enriquece, ya que considera que contara con el recurso humano

principal y sobre todo podra iniciar el trienio de operatividad con todo lo adecuado



para ser competitivo en el plazo determinado. El recurso humano se ha conocido
como el factor potencial que hace referencia al conjunto de trabajadores que conforma
e integra la plantilla. Cabe recalcar que la rama de la administracién se ha encargado
en desarrollar y ejecutar correctamente las acciones tareas, y actividades laborales,
creando una cultura de compromiso y motivacion. El trabajo también es un proceso
que se relaciona con el mejoramiento y crecimiento de aptitudes.

Capacitar al personal no se trata de un gasto innecesario, si no de una inversiéon
futura, que dara innovacién al recurso con excelentes capacidades. Un buen proceso
de formacion atraera la competitividad avanzada para el mejoramiento de la
ocupacién del personal dentro de la institucion, ejecutando tareas de alta calidad,
compromiso realizado, y por lo tanto lograr que los funcionarios adquieran un perfil
profesional deseado en competencias laborales y un alto nivel de rendimiento
profesional deseado, con la importancia de que la organizaciéon se conduzca con
rentabilidad, eficiencia, productividad, y operatividad con actitudes hacia el camino de
logro de sus objetivos organizacionales e institucionales. Actualmente las
organizaciones gubernamentales han formulado test y aplicado nuevas estrategias
para medir el nivel y rendimiento del desempefio que presenta cada individuo que
labora dentro de las empresas, organizaciones o dependencias.

Es por ello que el recurso humano juega un papel y rol muy importante para cualquier
empresa u organizacion. La perspectiva y objetivo de tesis estd en conocer el
desempefio del recurso humano del H. Ayuntamiento y que esto ayude a transformar

efectivamente los sistemas de gestion y operatividad. (Chiavenato,2009).



JUSTIFICACION

Se espera que el resultado de esta investigacion sirva de soporte entre la planificacion
y la evaluacion para conocer el mejoramiento continuo basificado en el diagnostico del
desempefio del recurso humano en el Ayuntamiento. Implementado en el proceso de
funcién y desarrollo y el claro objetivo organizacional, con el sentido y efectivo
cumplimiento de todas las funciones vinculadas a la atencién de las necesidades y
demandas del entorno social, en particular pueblo y municipio total de Tepoztlan
Morelos. Esto con el mismo fin de ser una administracion diferente como
dependencia, publica, gubernamental con eficiencia, transparencia, y calidad. El actuar
presenta el desempeiio laboral al ejercer su actividad o trabajo con ética y
profesionalismo como servidor publico. Este proceso de diagndstico permite conocer
la situacién actual y real por la que se encuentra la organizacién, y a si descubrir el
problema.

Ver la realidad para afrontar nuevas areas de oportunidad es corregir las primeras
acciones y aprovechar las segundas oportunidades para lograr todos y cada uno de los
objetivos de la organizacion. Reconocer la importancia que se tiene como
ayuntamiento, y tener claro el objetivo principal hacia la comunidad que es la gestion
y logro de beneficios sociales. Para ello se necesita eficiencia en la gestién del recurso
humano, dentro de la organizacién como municipio y a través de ello la tactica y
desarrollo del personal. Generar el valor absoluto y la competitividad de habilidad en
la organizacion, tomando como base el desempeiio y desarrollo del capital humano.
Valorar la gestiéon del capital humano es admitir el elemento clave idéneo en la

filosofia para la operatividad de la organizacion. Y principalmente que el personal



encargado de area realice las funciones administrativas y operativas en funcién para
la gestion de los diferentes programas gubernamentales y sean de beneficio
etiquetado al municipio, con sus barrios, colonias y pueblos aledafios para el bienestar

de las familias tepoztecas.
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1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA

Esta presentacion se justifica en una de los dificultades o situaciones reales mas
confusos de analisis para el entorno del municipio de Tepoztlan Morelos, para analizar
y resolver particularmente en el ambito del gobierno de la administracién publica
municipal, correspondiente al recurso humano que prevalece dentro de la
organizacion gubernamental municipal. Ya que, si bien se cuenta con informacién
relevante, y no existen politicas dentro de la institucién acordes para dicha tarea, ni
procedimientos sistematizados adecuados para ejecutar los perfiles departamentales
0 puestos organizacionales. No existen manuales de procedimientos actualizados y
adecuados por seccion de area o ejes estratégicos; no tienen cedulas de identificacion
de perfiles idoneos para cubrir los puestos laborales; no se cuenta con un
organigrama general o especifico departamental, para saber el nombramiento y

funcion de cada empleado.

Estas acciones son las que no permiten que el H. Ayuntamiento pueda generar y
ejercer la eficiencia y competitividad operativa, administrativa y logros de los
objetivos propuestos en las campafias electorales por falta de compromiso,
motivacion, y superacién personal en relaciéon con el factor humano. Cabe destacar
que los puestos en su mayoria se cubren por compromiso y no por concurso de plan
de trabajo, a loque conlleva que no se logre el objetivo planeado. En las empresas del
sector privado histéricamente y cotidianamente miden sus resultados en términos
numeéricos y cuantitativos es mencionar factores econémicos, y financieros tales como
las operaciones de los flujos de caja e inversiones al capital, tal cual es el caso

contrario de las instituciones de caracter publico, en ello se toma en cuenta el
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ofrecimiento del servicio a la ciudadania para ello se tienen en cuenta diferentes
factores cualitativos los cuales describen al ser humano o empleado que ofrece dicho
servicio el personal a cargo del area ,tales como el tiempo de respuesta al tramite,
eficiencia, eficacia, responsabilidad, honestidad, servicial con educacion, y su actuar
con valores de amabilidad y respeto para que el usuario obtenga satisfaccion ,en sus
asesorias, consultorias y tramites realizados, en efecto si es de esperar que mejoren

las administraciones publicas en atencidn a la ciudadania.

El planteamiento del problema: todo el desempefio del recurso humano y sus
competencias en las acciones laborales, son la parte principal y esencial de una
institucion, empresa u organizacion, para el logro de sus objetivos y éxito, para que
esta entidad crezca y tenga el triunfo satisfactorio es importante saber que el recurso
fisico humano es el factor mas importante que prevalece y este retribuya a la
organizacion el mejoramiento en oportunidades laborales a su personal. A través de la
capacitacion, induccién, vinculacién, y ejecucion de tareas enfocadas al buen
desarrollo laboral la instituciéon gubernamental publica municipal tendra excelencia,
en atencion al servicio de la sociedad y asi garantizar su enfoque al buen desempefio

profesional de su personal y colaboradores administrativos.

Es por ello que es de suma importancia que cada inicio de administracién, periodo o
trienio gubernamental municipal, exista una vinculaciéon a proceso de capacitacion
antes de iniciar su proceso laboral para tener el buen desarrollo en eficiencia de
atencion ciudadana, a todo el personal administrativo y operativo y este sea enfocado
a servidores publicos. Para esta investigacion es necesario plantear todos los términos

para la evaluacion no solo como un instrumento mas, si no como un componente que
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integre y favorezca el proceso de cambio integral a los servidores publicos, orientado
a una gestion estratégica publica, que este alineada a los objetivos que le dan sentido
institucional. Este proyecto propone una alternativa, como herramienta de andlisis,

con enfoque de estudio, estratégico, para evaluar y vincular el desarrollo laboral.
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1.2JUSTIFICACION

La administracién del H. Ayuntamiento de Tepoztlan como institucién u organizacién
publica municipal, tiene una mayor importancia en el municipio ya que abarca una
gran responsabilidad para el buen funcionamiento y operatividad de la planificacion,
organizacion, direccién y control para el logro de sus objetivos. La institucién como
dependencia publica municipal y como organizacién, requiere de una buena
administracion basada en manuales de organizacion y procedimientos. Para delegar
un nivel de desempefio del recurso humano que promueva el correcto
funcionamiento. El éxito de toda entidad, o centro de trabajo depende de todos los
elementos y recursos con los que cuenta la institucién y a su vez esta integrada por
personas que son el capital principal, como el recurso fisico, materiales financieros y

tecnoloégicos en donde cada uno de ellos desempefia una tarea o funcion especifica.

Hoy en dia el ser humano tiene suma importancia en la organizacién publica y privada
que permite mejorar la eficiencia laboral. Se busca convertir el esfuerzo humano
tradicional competitivo, en habilidad y cualidad, de oportunidad en tareas de alta
calidad, y futura trascendencia. El buen compromiso proporciona al personal
dependiente, la oportunidad de adquirir actitudes, actualizar sus conocimientos y
habilidades para incrementar su deseo de competencia y comprensién. Esto permite
realizar las actividades laborales. El diagnostico tiene una suma importancia e
impacto del 100% en el funcionamiento de una organizacién y que en la actualidad las
empresas, mas exitosas, son todas aquellas que se adaptan al cambio, y consolidan el

crecimiento de los diversos programas, de capacitaciéon para los empleados y a si
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desarrollar manuales de procedimiento y organizaciéon propiamente acorde a sus

necesidades (Gonzalez,2015).

Es indispensable tener bien en claro cual sera el parametro de evaluacion, basado en
el planteamiento y objetivos de su aplicacién y cudl sera el parametro a evaluar,
instrumento a usar o prueba con seguridad, efectividad, eficiencia y eficacia, y la
factibilidad de implementar la estrategia funcional. En este marco de investigacion a
prueba de instrumento de aplicacion, el objetivo central del proyecto consiste en
conocer y desarrollar mecanismos de analisis de evaluacién laboral, y que en su
conjunto sea una herramienta de gestidon integral funcional que permita conocer el
valor real del aporte en la actividad de funcionarios publicos, en la ejecucion de sus
funciones y tareas. Se plantea al mismo tiempo la aplicacién de un instrumento para
conocer los indicadores relacionados a la seleccion de personal, plan de carrera,
capacitacion, ausentismo, sanciones y rotacion del personal, cultura organizacional, y

motivacion, liderazgo, participacién, comunicacion y evaluacion.

Cabe precisar que es un tema de suma importancia y que debe ser una prioridad para
dar el seguimiento adecuado. La organizacién como administracién no persigue fines
econdmicos y financieros, si no que su objetivo primordial principal es el de legislar,
controlar, y administrar diferentes temas al conjunto de la sociedad, para su bienestar,
y gestion gubernamental y a si mismo continuar con la finalidad, de dar prioridad al
recurso humano, y cumplir los objetivos estratégicos, de desempefio en el area laboral
institucional, y optimizar el beneficio del servicio. Para que esta institucion
establecida pueda aprovechar todas aquellas oportunidades de crecimiento y mejora

regulatoria servicial y atencién al ciudadano, tiene que invertir en su mejor recurso
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llamado capital humano, y que su personal este totalmente bien preparado para poder
desempefiarse laboralmente y profesionalmente en cada uno de los puestos y
funciones de trabajo o actividad que la organizacién o dependencia municipal

requiere en sus regidurias, direcciones, coordinaciones, y jefaturas de area.

La importancia principal es el factor mencionado dentro de la organizacién que se
debe aplicar en todo el proceso idéneo para la seleccion del personal e induccion
incorporado. Tomar en cuenta el disefio de la estructura es mejorar la jerarquia y
prevalecer los objetivos basados en todos los procedimientos, reglamentos, manuales
aplicables de organizacién, funciones y politicas publicas que a su vez genera, la
optimizaciéon de la planeacion del sistema administrativo. La integracion, la
colaboracion, y la participacién encaminan a la evaluacién correcta del criterio. Para
percibir un buen clima organizacional, de manera directa como empleado es
importante asumir, el manejo de la situacién laboral, el liderazgo y la motivacion. El
liderazgo y la colaboracién son los dos elementos funcionales correctos y precisos que
deben comprender para lograr la actividad laboral operativa. Es de suma importancia
reconocer que el factor humano influye en el comportamiento, para lograr los

objetivos con actitud de servicio de calidad.
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1.30BJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Conocer el nivel del desempeinio del recurso humano del personal que labora en la

administracion publica municipal del Honorable Ayuntamiento de Tepoztlan Morelos.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.2.11dentificar la productividad operativa de cada persona.

1.3.2.2 Aplicar pruebas y evidencias enfocada a resultados.

1.3.2.3 Reportar la evaluaciéon de adaptabilidad de los empleados acorde a su area de

desempefio.

1.4 HIPOTESIS

1.4.1 HI La aplicacion de la técnica del diagndstico hace posible conocer el nivel de
desemperfio del recurso humano parala mejor toma de decisiones y analizar el grado

de eficiencia laboral.

1.4.2 HO Si no se aplica el diagnéstico no se podra determinar la eficiencia laboral

del recurso humano.

1.5 METODOLOGIA

1.5.1 Tipo de estudio

Este estudio que se realizd, fue de tipo analitico exploratorio, descriptivo, y
cuantitativo, porque se aplic6é un diagnéstico al personal que labora en la institucion

del H. Ayuntamiento para mejorar el nivel de desempefio laboral.



1.5.2

1.5.3
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Método de investigacion.

Para la presente investigacion se aplic6 el método cientifico especificamente el
método inductivo en virtud que se inici6 haciendo un analisis del problema
actual, una sintesis que permitio llegar a una interpretacidn final, y llegar a las
conclusiones finales para aprobar o aceptar la hipotesis de trabajo y de esa
manera plantear una propuesta que permitira abordar el problema objeto de
estudio.

Técnicas de recoleccion de informacion diagnostica.

Se utilizo la técnica de aplicaciéon de un instrumento al personal que labora en
el H. Ayuntamiento.

El instrumento que se utilizo para hacer el estudio fue el cuestionario del
diagnostico para identificar el desempefio del personal que labora en la
institucion esto permitié establecer un diagnostico claro de la organizacion, la
informacién obtenida fue sometida a un proceso de tabulacién por medio de
una técnica estadistica, determinando porcentualmente los resultados.

El instrumento sirvié para recolectar informacién que permitié conocer el
contexto organizacional del Honorable Ayuntamiento en desempeifio laboral
dentro de la institucion.

El andlisis y sintesis de la informacion se realizo en una sola fase basada en un
diagnostico.

El analisis e interpretacion de los resultados de la presente investigacion

también se presenta de manera grafica y cualitativamente en resultado.
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1.6 ALCANCES
1.6.1 El diagnostico explorara el estudio del desempefio del recurso humano
1.6.2 La investigacion comprende Unicamente a la institucién gubernamental

municipal y su factor principal el recurso humano

1.7 LIMITACIONES

1.7.1 El término del periodo de tiempo que demanda el estudio o muestra para la

aplicacion del instrumento

1.7.2 El grado de complejidad que pueda surgir en el proceso de aplicacion del
instrumento.
1.7.3 Falta del instrumento de control y autorizacion por la institucién de

acceso a la informacién para su aplicacion
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Este capitulo describe el significado del diagnostico y desempeiio de los recursos

humanos en la dependencia municipal gubernamental sus definiciones y como se

relaciona con la evaluacidn, con el fin de dar un panorama general del tema. Grados, E.

J. (2000). Reclutamiento, Seleccién, Contratacién e Induccién de Personal. México:

Tabla 2.1

Nota: La tabla 2.1 muestra el concepto y significado propio de la palabra Diagnostico

Fuente: pensamiento del autor.

2.1. Diagnéstico.

Definicion

Palabra clave

Es la recopilaciéon de informacién, su ordenamiento, su
interpretacién y la obtencion de conclusiones e hipdtesis.
Consiste en analizar un sistema y comprender su
funcionamiento, de tal manera de poder proponer
cambios en el mismo y cuyos resultados sean previsibles.
Permite conocer mejor la realidad, la existencia de
debilidades y fortalezas, entender las relaciones entre los
distintos actores sociales que se desenvuelven en un
determinado medio y prever posibles reacciones dentro
del sistema frente a acciones de intervencion o bien
cambios suscitados en algtin aspecto de la estructura de la

poblacién bajo estudio. De igual manera, ayuda a definir

En sintesis, es el estudio,
de recopilacion  para
comparar el resultado de

una realidad.
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problemas y potencialidades, asi como, profundizar en los
mismos y establecer ordenes de importancia o
prioridades, como asi también que problemas son causa
de otros y cuales consecuencia. También a disefar
estrategias, identificar alternativas y decidir acerca de

acciones a realiza (Rodriguez,2).

Scar6n de Quintero: “El diagnéstico es un juicio
comparativo de una situacion dada con otra situacion
dada ya que lo que se busca es llegar a la definicién de una
situacion actual que se quiere transformar la que se
compara, valorativamente con otra situacién que sirve de

norma o pauta”. (Quintero,1985).

1985

En sintesis, es el juicio,
comparativo, o situacion,
actual encontrado de un

resultado.

Fuente: Elaboracién propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de diagnostico: Proceso de estudio

que permite recopilar resultados y conocer el juicio comparativo de una situacion

como identificar el desempeno. Vite, S.P. S. (2002). Escanograma Reclutamiento de

Personal. México: Facultad de Psicologia UNAM.

Tabla 2.2

Nota: La tabla 2.2 muestra el concepto y significado propio de la palabra Desempeio

Fuente: pensamiento del autor.

2.2. Desempeiio.

Definicion

Palabra clave
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El desempefio es el comportamiento del evaluado en la | 2004 En sintesis, es el logro
busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia alcanzado  de objetivos
individual para lograr los objetivos deseados”. realizados enfocados a
(Chiavenato,2004) resultados.

El desempefio laboral comoel nivel de ejecucion | 2004 En sintesis, es el nivel,

alcanzado por el trabajador en el logro de las metas

dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

(Bohérquez,2004)

alcanzado, de logro, metas,

y proceso de tiempo.

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de desempeiio: Como el

comportamiento para lograr los objetivos alcanzados en un determinado tiempo. Por

un medio utilizado el recurso. Arias, G. F. (2003). Administracién de Recursos

Humanos. México: Trillas.

Tabla 2.3

Nota: La tabla 2.3 muestra el concepto y significado propio de la palabra Recurso

Fuente: pensamiento del autor.

2.3. Recurso.

Definicion

Palabra clave

La definicion de Recurso es aquel medio utilizado para

En sintesis, es la técnica
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cumplir un fin que, en el caso de la economia, seria la

satisfaccidon de una necesidad. Segiin (Westreicher, 2020).

para lograr un fin o cubrir

una necesidad.

Los recursos son medios que las organizaciones poseen
para realizar sus tareas y lograr sus objetivos. Segtiin

(Chiavenato,1999).

1999

En sintesis, es el medio
por el cual se realizan las

tareas y los objetivos.

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de Recurso: Es aquel elemento o

medio usado para lograr un determinado objetivo como principal factor el ser

humano. Grados, E. ]. (2000). Reclutamiento, Seleccion, Contratacién e Induccién de

Personal. México: El Manual Moderno.

Tabla 2.4

Nota: La tabla 2.4 muestra el concepto y significado propio de la palabra Humano

Fuente: pensamiento del autor.

2.4. Humano.

Definicion

Palabra clave

1. Todos y cada uno de los seres que pertenecen a la
especie homo sapiens, es decir, a la especie humana.

2. Mamifero caracterizado por su posiciéon erguida, su
autoconciencia y su racionalidad.

3. Hombre. Sinénimo que se utiliza genéricamente para
nombrar a los miembros -hombres, mujeres, nifios y

ninas- de la humanidad.

En sintesis, es el ser que
posee racionalidad,

hombre, perteneciente a la

humanidad, con
razonamiento y
comportamiento.
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El recurso humano es el conjunto de actividades y
medidas concretas para operar el area sobre el
comportamiento de actitudes y aptitudes.

Herrera Goémez, N. El recurso humano: factores
estratégicos de desarrollo organizacional. Tesis para optar
al titulo de Magister en administraciéon. Medellin:

Universidad. (Herrera Hernandez,

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de Humano: Es el ser con
razonamiento critico con capacidad para adquirir razonamiento de capacitaciéon para
aplicar pruebas y evidencias enfocadas a resultados. Arias, G. F. (2003).

Administracion de Recursos Humanos. México: Trillas.

Tabla 2.5

Nota: La tabla 2.5 muestra el concepto y significado propio de la palabra Capacitacion
Fuente: pensamiento del autor.

2.5 Capacitacion.

Definicion Aio Palabra clave

Es sindnimo de entrenamiento. En ese sentido, se refierea | 2021 En sintesis, es la
la inversion monetaria y detiempo que una persona preparacion, de adquirir
dedica para adquirir los conocimientos que le sean conocimientos,

demandados, para el alcance de un determinado objetivo incrementar, aptitudes y
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y si se realiza de manera continua, se le considera
capacitacion constante. La capacitacion tiene como
objetivo incrementar las aptitudes y habilidades del
individuo, mediante la ensefianza, para que éste pueda
aumentar su desempefio al momento de realizar sus
labores asignadas dentro de la organizacion. (Pérez,

2021).

habilidades para el
desemperfio de las

funciones.

Es el Conjunto de actividades didacticas, orientadas a

ampliar los conocimientos y habilidades. (Fayol, H.1949)

1949

En sintesis, es el conjunto
de actividades y
habilidades para ejecutar

un trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de capacitaciéon: Como el proceso

de adquirir conocimientos y desarrollar habilidades en un periodo de administracion

enfocada a resultados de empleados. General and Industrial Management. Sir Isaac

Pitman & Sons Ltd. Rivera, O., Esquivel F. y Lucio E. (1987). Integracion de Estudios

Psicologicos. México: Diana.



https://books.google.com.mx/books/about/General_and_Industrial_Management.html?id=BHpEAAAAIAAJ&redir_esc=y
https://books.google.com.mx/books/about/General_and_Industrial_Management.html?id=BHpEAAAAIAAJ&redir_esc=y

Tabla 2.6
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Nota: La tabla 2.6 muestra el concepto y significado propio de la palabra Administracion

Fuente: pensamiento del autor.

2.6 Administracion.

Definicion

Palabra clave

Es el acto de administrar, planificar, controlar y dirigir
los diversos recursos con los que cuenta una persona,
empresa, negocio u organizacion, con el fin de alcanzar
una serie de objetivos.

Es el conjunto de los organismos estatales o de las
instituciones publicas que se encargan de aplicar las
directivas indispensables para el cumplimiento de las
normas y las leyes.

La administracion publica es el nexo entre Ila
ciudadania y el poder politico, y tanto los funcionarios
como los edificios publicos forman parte de esta.
Funcionamiento, estructura y el rendimiento de
las organizaciones.” Administrar es prever, organizar,
dirigir, coordinar y controlar a través de la gerencia.

(Henri Fayol,1949).

En sintesis, es el proceso de
Planificar, prever y controlar
los recursos de estructura de

una organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.



https://definicion.de/organizacion/
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Para fines de este trabajo se definira el concepto de administraciéon: Acto de
planificar, controlar y dirigir los recursos de una entidad u organizacién por factor
humano desempefiando una funcién de competencia en productividad operativa.

General and Industrial Management autor Henri Fayol editor Pitman, 1949.

Tabla 2.7

Nota: La tabla 2.7 muestra el concepto y significado propio de la palabra Competencia
laboral

Fuente: pensamiento del autor.

2.7 Competencia laboral.

Definicion Afio Palabra clave

Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que debe 2020 En sintesis, es el Conjunto,

poseer una persona para desempeiar un trabajo o labor de  conocimientos de

especifica. (Quiroa,2020). desempefio y trabajo en
un lugar especifico.

Capital humano de las organizaciones. Chiavenato, I Idalberto, 2007 En sintesis, es la capacidad

(Chiavenato,2007).

efectiva para llevar a cabo
una actividad dentro de la

Organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de competencia laboral: Al
conjunto de conocimientos y habilidades que desempefia el ser humano en un trabajo
dentro de una organizacion para identificar el crecimiento y evaluacién laboral. Rivera,

S.R. (1980). Estructura y Elaboracién de Pruebas para Seleccion de Personal. México: Limusa



Tabla 2.8
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Nota: La tabla 2.8 muestra el concepto y significado propio de la palabra Evaluacién

Fuente: pensamiento del autor.

2.8 Evaluacion

Definicion Afo Palabra clave

Proceso de planear, recoger y obtener informacion 1973 En sintesis, es el medio

utilizable para tomar decisiones alternativas. por el cual se determina el

(Stufflebeam,1973) mérito y el valor para
obtener informacién y su
capacidad.

Proceso mediante el cual el alumno demuestra ciertas 2006 En sintesis, es el Proceso

conductas o habilidades en contextos situados. (Diaz

Barriga.2006)

por el cual se conoce la

accion.

Fuente: Elaboracion propia.

Para fines de este trabajo se definira el concepto de evaluacion: Proceso para

obtener informacioén y reportar el resultado.




Tabla 2.9
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Nota: La tabla 2.9 muestra el concepto y significado propio de la palabra Liderazgo

Fuente: pensamiento del autor.

2.9 Liderazgo.

Definicion Aio Palabra clave
Es una interaccion entre los miembros de un grupo, en el | 2006 En sintesis, es la capacidad
que los lideres son agentes de cambio. (Daft,2006) que tiene una persona de
influir y organizar,
Interaccién en un grupo.
2008 En sintesis, el liderazgo se

Proceso de dirigir las actividades laborales de los

miembros de un grupo. (Gomez,2008)

define como el conjunto de
habilidades que un
individuo tiene para influir
en el actuar de las
personas para lograr un
trabajo determinado o

diversas actividades.

Fuente: Elaboracion propia.




30

CAPITULO III. Paradigmas

Para fines de este trabajo se definira el concepto de liderazgo: Como accién de
influir en un grupo de personas, con el objetivo de llegar a la meta caminando y
trabajando en equipo conjuntamente. Tronconi, M. y Morganti S, (1994). Los Test de
Seleccion Personal. Espafia: De vecchi. Este capitulo tiene la finalidad de exponer el
panorama del marco conceptual y teérico del desempefio del recurso humano de la
entidad gubernamental municipal que integra la administracion publica, en si mismo
ver desde que punto principal o enfoque esta basada como instituciéon publica. Ver
cudl es el ambito y conocer a fondo e interpretar el concepto fundamental de
desempefio direccionado y relacionado al principal enfoque especial dentro de una
institucién publica, donde existe en su interior un area especial que es la direccién de
R.H. donde esta unidad se encarga principalmente en la gestién y administracion del
personal a si como, su funcion, interpretacion de las jerarquias, basado en un
organigrama institucional. Grados, E. ]. (2000). Reclutamiento, Seleccién, Contratacion

e Induccidén de Personal. México: Manual Moderno.

Es importante recalcar que la administracién es una rama muy importante dentro de
la organizacién ya que se encarga de desarrollar y ejecutar correctamente las
acciones, actividades laborales, y tareas practicas organizacionales. Las tareas y
actividades laborales de las organizaciones publicas deben de poner en marcha
diversos métodos de practica de capacitacién que encaminara al éxito. En ella su
capital y principal elemento el factor humano sera la principal funcién que marcara la
diferencia en atenciéon ciudadana que este mismo caracteriza como organismo

publico. Vite, S.P. S. (2002). Mecanograma Reclutamiento de Personal. México:
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Facultad de Psicologia UNAM. Este proyecto desarrolla una actividad de exploracion
muy analitica sintética, y que consiste en la extracciéon de partes de un todo y lograr
obtener resultados del caso de estudio formulando y examinando elementos

importantes.

Es importante conocer el marco conceptual del trabajo con la finalidad de comprender
mejor cada uno de los conceptos de investigacién que se incluyen. Hawk, R. (1997).
Reclutamiento y Seleccién Técnica de Personal. Cada modelo o sustento se argumenta
desde el punto principal de cunas epistemoldgicas que definen el futuro de la
institucion. Es importante recordar que Fayol sostenia y argumentaba que cualquier
teoria de la administracién no puede ser limitada solamente a los organismos de los
negocios, sino que debe ser igual y aplicable en todos los modos y formas del esfuerzo

humano.

Tabla 1

Nota: La tabla 1 muestra la relacion de los exponentes tedricos correlacionados al
aporte de tesis.

Fuente: modelo del autor.

CUNA TEORIA EXPONENTE TEORICO | OBJETIVO EN LA
EPISTEMOLOGICA TESIS
La tedrica | Henry Fayol La idea de
clasica de la | (1841-1925) Frederick  Taylor
administracion | Fuente: Fayol, Henri - | estd presente en el
es una teoria | Taylor, F. W.;(1841). | estudio y analisis
que analiza y “Administracin - industrial y de la instituciéon u
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sintetiza y
juega un papel
muy

importante en

general. Principios de la
administracion cientifica”; El

Ateneo; 1987; p. 46.

organizacion y en
el proceso de Ila
del

seleccion

personal, busqueda

las de nuevos
organizaciones. empleados,
reclutamiento,
evaluacion del
rendimiento
individual, el indice
de rotaciéon y los
motivos de
desvinculacion.
Teoria clasica | Max Weber conocido | Tal como sugiere el
de la | como el pensador | pensador aleman
administracion | aleman (1864-1920) Fayol, el problema
cientifica Fuente: Weber, Max (1984). | radica en el clima

Economia y sociedad. Fondo
de Cultura Econdmica.

Meéxico.

organizacional y las
malas  relaciones
entre el jefe y
subordinado o las

irresponsabilidades

de los empleados
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dentro de una

organizacion.

Teoria
psicologica
conocida como
la piramide de
Maslow el cual
pone el foco en
la motivacion

del hombre o

ser y su
jerarquia  de
necesidades

dentro de una

organizacion.

Abraham Maslow (1908-
1970)

Fuente: Abram Maslow

(1908) La amplitud potencial
de la naturaleza humana.
Editorial

Meéxico: Trillas.

1982.

De esta manera se
observa, percibe e
identifica si el
factor humano
como

personal

cumple con las
competencias y
requisitos

adecuados para el
perfil que requiere

cada puesto o area

en funcionamiento.

Teoérico que se

enfoco
principalmente
en las
relaciones

humanas

Elton Mayo (1880-1949)

Fuente: Elton  Mayo
(2003). The Human Problems

of an Industrial Civilization

Promover la idea
que las relaciones
laborales motivan
mas a los
trabajadores como

factor humano
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principal dentro de
la organizacién que
los incentivos
Econémicos

por alcanzar.

Fuente: Elaboracion propia.

Como complemento de la investigacion la presente informacion explica

El proceso y la tendencia de los conceptos que hacen referencia al proyecto en
desarrollo y conceptos vinculados basados y fundamentados al diagnéstico del
desemperfio del recurso humano caso Honorable Ayuntamiento de Tepoztlan Morelos.
Este proyecto en desarrollo busca precisar el trabajo principal dentro de la institucion
publica gubernamental municipal u organizacién constitucional. El recurso humano
se enfoca principalmente en el trabajo realizado por el ser humano, se concentra en
las habilidades y formacion que posee el ser humano, tiene un objetivo principal como
funcion asegurarse de que la organizacion cuente con los empleados capaces de
asumir y afrontar las responsabilidades, por el otro lado el capital humano solo
contempla las capacidades y cualidades dentro de la organizacién. Grados, E. J. (1996).
Centros de Evaluacidn. Assessment Center (Diagnoéstico, Intervencién y Control en el

Factor Humano). México: Facultad de Psicologia UNAM

Al hablar de recurso humano nos redireccionamos a las distintas tareas que emergen
dentro de una organizacién para su funcionamiento y operatividad. El capital humano
se concentra en la operatividad de las actividades relacionadas con la gestién de los

empleados, en su actuar, compromiso, desempefio y habilidades al que hace
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referencia este departamento en desarrollar los conocimientos de cada empleado o
trabajador para que la organizaciéon alcance y logre cada uno de sus objetivos
planeados. El area de recursos humanos tiene un enfoque integral muy importante
integral que consiste en la administracion y relacion de los empleados y trabajadores
en brindar el apoyo o asesoramiento o induccion a la capacitacion para que puedan
realizar sus tareas, actividades y asi poder prosperar. EL objetivo general en la
gestion principal del capital humano es maximizar todo el valor econémico para
obtener los mejores resultados. También los recursos humanos se centran en
desarrollar y gestionar los sistemas y procesos laborales institucionales para que los
trabajadores o empleados puedan desempenar sus funciones con eficacia y eficacia
logrando satisfaccién personal. Hoy en dia en muchas empresas publicas toman en
cuenta principalmente el capital y recurso humano y las usan de una manera
indistinta y es importante entender las diferencias para poder sacar lo mejor de cada

uno para continuar con el logro de sus objetivos. (Fernandez,2022)

Los recursos humanos son de suma importancia dentro de las organizaciones y
cumplen funciones dentro de ellas al punto que pueden considerar su activo critico y
funcionamiento, asi como su operatividad y el principal determinante del éxito o
fracaso de cualquier organizacién o entidad en actividad o funcionamiento. Gary
Becker en su obra Human Capital describe el concepto de recurso humano al que
comprende a las capacidades productivas y competitivas que los empleados y
trabajadores incorporan en sus conocimientos generales o especificos y ademas
asocian al capital humano. Werther, W. y Davis, K. (1991). Administracién de Personal

y Recursos Humanos. México: McGraw Hill. El concepto de capital humano expresa la
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idea determinante de un stock intangible a una persona empleado o trabajador que
labora en una organizacion se toma en cuenta también su mantenimiento considera a
la salud, motivacién, autoestima, la capacidad de asumir responsabilidades y
alimentacion es asi como las organizaciones deben enfocarse en sus recursos

humanos y hacer un analisis de gestién organizacional. (Becker 1964)

La evolucion de las teorias relacionadas al tema de recursos humanos, hablan del
factor que es la clave del éxito de las organizaciones, interpretamos principalmente en
la entidad municipal como eje principal en la evolucién de las ciencias sociales y
econdmica administrativa y el abordaje tedrico. Las teorias enfocadas a los recursos
humanos han evolucionado a través del tiempo a si mismo los esfuerzos de la persona
por comprender su actuar y comportamiento. En el siglo XVIII en la revolucién
industrial la productividad aumento de una manera muy elevada y derivado de ello las
sociedades comenzaron a modificar su estructura de necesidad para ir adecuando sus
oportunidades, fortalezas y planeacién cubriendo necesidades de primera indole
como la atencién médica, la educacién, y la vivienda considerados como factores
principales de mejoramiento y funcionamiento es por ello que surge la necesidad de
cubrir una importante necesidad en crear y fortalecer el personal especializado con
un alto rendimiento de desarrollo de habilidades y destrezas y su bienestar personal.
Grados, E. ]. (2000). Reclutamiento, Seleccién, Contratacién e Inducciéon de Personal.

México: Manual Moderno.

Después En el siglo XX cuando nace la teoria general de la administracién, donde se
tomo6 mayor importancia en las tareas y actividades laborales del personal o factor

humano en las instituciones u organizaciones. La teoria clasica de Fayol y la teoria de
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la burocracia de weber se inclinaron dandole la mayor la importancia a la estructura
principal de las organizaciones. A mediados del siglo (1950), surgi6 la teoria
estructuralista, esta idea tuvo un mayor impacto y reaccion humanistica en las
personas, al que conlleva la relacion del desempefio laboral humana, homologada por
la teoria psicolégica, teoria sociolégica y por la teoria de la organizacion. Tal tendencia
trascendi6 en las oportunidades de la organizacion fue entonces que se conformd el
entorno de la teoria de sistemas con cada una de las variables incluyentes como las
tareas, estructuras, personas como el factor humano, y la administraciéon de la
organizacion el cual se generd y desarrollo una teoria administrativa diferente y se

trascendio en la teoria general de la administracidn. (Chiavenato, 2006).

(Este cambio manifesté la interrelacién que existe en las estructuras de tareas y
actividades institucionales). La teoria general de los sistemas es la exploracion
cientifica en el territorio y la sociedad. Para ello el sistema es incluyente en los
procesos que se conforman. La teoria general de sistemas tiene descendencia
generalmente identificada con la cibernética y la teoria de control bajo procesos
estandarizados y correlacion de secuencia. (Esta teoria centro procesos incluyentes
ordenados conformados). Los sistemas también aplican en la ensefianza y cotidiana
como en las matematicas, biolégicas, y sociales, para ello es importante conocer y
saber cudl es el significado de la teoria general de los sistemas: es una ciencia general
de la totalidad y disciplina l6gica matematica aplicable a todas las ciencias. (La teoria

implemento ordenar la técnica cotidiana como disciplinas de estudio).

La T.G.S. es un importante dispositivo regulador en la ciencia que emerge de los

componentes interactuantes entre si de sus totalidades organizadas tales como la
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mecanizacion, centralizacion basada en competencias logrando su finalidad
organizacional. (Los sistemas cumplen propdsitos en campos de accién). Los sistemas
existen dentro de un sistema y en cada sistema existe dentro de otro mas grande los
sistemas son abiertos en consecuencia ya que los sistemas dependen de su estructura,
las tareas, las personas y los ambientes originan en su momento, una teoria
administrativa diferente y marcan un avance gradual en el desarrollo de la Teoria
General de la Administracién. (Son herramientas dindmicas estructurales). (Ludwig
Von Bertalanffy,1966). Teédricos clasicos de la Administraciéon: Administraciéon
Cientifica Frederick Taylor (1856-1915) es conocido como el padre de Ila

Administracion Cientifica.

El principal interés de este tedrico fue en desarrollar una mayor productividad de
operatividad en la organizacion y eficiencia mayor en la produccién y ser catalogados

con mejores salarios de acuerdo a los cuatro principios.

1) Principio de planeacién: Este principio plantea sustituir el proceso de criterio
propio individual del factor humano obrero como la interpretacion,
improvisacion y la actuacion especial empirica en el desarrollo de las
actividades laborales en el trabajo por métodos basados en los procedimientos
cientificos, a través de la planeacién a ejecutar en la operatividad de la
organizacion.

2) Principio de preparacién: Este principio es el de la ejecucién que plantea
seleccionar a través de un reclutamiento masivo cientificamente a los

empleados o trabajadores de acuerdo a sus aptitudes, prepararlos mental
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mente para producir mas y mucho mejor con el método planeado seleccionado
dentro de la organizacién.

3) Principio de control: Este principio plantea administrar y controlar el proceso
de actividad laboral en el trabajo para certificar que se ejecute y se realice de
acuerdo a los estandares de calidad y normas establecidas, y plasmados en el
plan de trabajo previsto.

La jerarquia general desde la gerencia como drgano principal tiene que
organizarse y laborar de manera conjunta en las actividades en pleno
desarrollo de las acciones préximas a ejecutar sean de la mejor manera posible.

4) Principio de ejecucion: Es organizar lo planeado basado en la direccién y
distribuir todas y cada una de las funciones y responsabilidades para que la
ejecucion del trabajo sea de manera disciplinada y coordinada.

Taylor, (Frederick Winslow,1969). The Principles of Scientific Management.

New York, (Estados Unidos) - Londres (Inglaterra), Harper & Brother.

Tedricos cldsicos de la administracion:

Administracién General Henry Fayol (1841-1925) Este tedrico realiza una
contribucién relevante en el tema principal al haber planteado sistematicamente los
conceptos y principios reales que hoy en la actualidad prevalecen y son aplicables en
las empresas de alta direccion, para el logro de sus objetivos y plan de desarrollo de
las sociedades y su proceso hay un criterio funcional operacional en los que se
presentan las funciones técnicas, las comerciales las financieras, las de funcién de
seguridad las contables y las administrativas. Este proceso de administrar este

compuesto de cinco etapas funcionales principales, como el de planear, organizar,
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dirigir, coordinar y controlar, para que la operacién de la organizaciéon sea la

adecuada.

El mayor aporte de Fayol son los catorce principios que se son de mayor importancia

dentro de toda organizacion para su funcion.

1. Ladivision del trabajo. Consiste en la organizacién y asignacién de tareas.

2. Autoridad y responsabilidad: consiste en ordenar y actuar en efecto.

3. Disciplina: Es el actuar con lo establecido y adecuado.

4. Unidad de mando: Cada empleado debe de realizar las actividades
encomendadas por su superior jerarquico.

5. Unidad de direccion: Es el plan de actividades para el desarrollo.

6. Subordinacion: Es la iniciativa o interés de coadyuvar a la organizacion.

7. Remuneracién: es la retribucion monetaria justa y equitativa para todo el
personal que labora en la organizacion.

8. Centralizacion: Es la jerarquizacion de atencion y concentracion.

9. Cadena de mando: Eslalinea de autoridad que va desde nivel bajo al mas alto.

10. Orden: Es el espacio que se merece cada accién.

11. Equidad: Son los valores de amabilidad para lograr la buena comunicacién con
el personal.

12. Estabilidad personal: Es el efecto de rotacidn negativa en la organizacion.

13. Iniciativa: Es la capacidad de emprender un plan y realizarlo.

14. Espiritu de equipo: colaborar en armonia es darle fuerza vital a la institucidn.
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A principios del siglo XX surge la necesidad de las nuevas teorias mecanicistas en
humanizar y democratizar la administraciéon de la organizaciéon enfocandose en las
relaciones humanas, Max Weber propone la idea, que el poder de la denominacién es
ejercido por una autoridad y hay maneras de ejercerla con interés. Avalos Mujica,
Fernando, (2002)” introduccién a la administracion”, Cordoba,654pp, especifica que
nacen con ellos las ciencias humanas, y con ello se contemplan cinco principales
enfoques orientadas a las relaciones humanas Abraham Maslow (1908—1970)
desarrollo una teoria psicolégica enfocada a las necesidades como la “Pirdmide de
Maslow” €l pone el su idea e intencion principal en la motivacion del hombre en base a
su jerarquia de necesidades. Para ello existen diferentes tipos y jerarquias de
necesidades de acuerdo a cada persona para su satisfaccion psicolégica, y su buen
sentir para vivir como el respirar, comer, beber, dormir, y reproducirse para cumplir

con el ciclo de vida, en las relaciones humanas.

También las necesidades interpersonales y sociales son esenciales y de suma
importancia para el desarrollo del ser humano presente ante una organizacién e
institucion, las necesidades de reconocimiento comprenden el grado de las
capacidades humanas como la valoraciéon y el respeto. Las necesidades de
autorrealizacion: Son el desarrollo del potencial y hacer las cosas de la mejor manera
posible, la pirdmide de Maslow se lee desde la base principal como las necesidades
prioritarias a las mas altas de acuerdo al enfoque. Espinosa, M., Colom, R. y Quiroga,
M.A. (1996). La Practica de la Psicologia Diferencial en la Industria y Ila

Organizaciones. Madrid: Piramide.
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Figura 1. Piramide de Maslow

Representa la motivacion del hombre y su jerarquia de necesidades y reconocimiento

de sus capacidades.
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Fuente: Maslow, A. (1992).

Autorrealizacion

La piramide de Maslow es una teoria que permite comprender las acciones del ser
humano y su capacidad intelectual desde su persona y racionalidad, encaminadas a la
motivacion y al criterio propio. Para que el empleado de la organizacién pueda lograr
sus metas personales y objetivos profesionales, ya que esta teoria explica los
principales factores que impulsan la conducta humana a cumplir sus necesidades
como fisioldgicas, de seguridad, de amor, de estima y autorrealizacion para ser un

mejor ser humano tanto en su persona como en su desarrollo laboral y profesional.

Teodrico que se enfocd en las relaciones humanas Elton Mayo (1880-1949), fue un
pensador australiano que en su obra destaca los problemas sociales de una

civilizacion industrial y recalcé que el aumento en la labor en base a la productividad
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no solo se ostenta en los incentivos financieros, que también es de suma importancia
generar un buen clima organizacional laboral para el desarrollo de las habilidades,
actitudes y aptitudes de los empleados. Una relacién laboral buena entre los
colaboradores y superiores son el buen actuar de las organizaciones con éxito, la
participacion de los empleados activos dentro de una organizacion da el resultado
hacia el camino de los objetivos planteados basados en la participacion de los
proyectos. Para darle valor y sentido a la psicologia es importante conocer y entender
los cambios del comportamiento de los empleados dentro del &mbito organizacional y
laboral dentro de la institucién por su participacién social. Las teorias de mayo
conducen a conocer las capacidades de un buen colaborador y su productividad
dentro de la empresa, la eficiencia en la organizacién es un factor muy importante por
el desempefio del recurso humano. Los campos de la sociologia en la organizacién son
el buen sentir de las relaciones humanas interpersonales. (CAR0.2020) Rivera, O.,

Esquivel F. y Lucio E. (1987). Integracién de Estudios Psicolégicos. México: Diana.



44

CAPITULO IV. CASO DE ESTUDIO DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO

Antecedentes los recursos humanos en México.

Hoy en dia las organizaciones buscan mejorar en su presentaciéon e imagen
principalmente en su factor humano, para que como institucion sea mas eficaz y
eficiente, con el objetivo de lograr mejorar la calidad en su servicio y esto conlleva a
que el personal operativo y administrativo tenga el deseo de lograr y mejorar la
calidad y vida de los empleados, y buscar todos aquellos beneficios para la
organizacion. Hay muchos factores que impiden la superacién y el beneficio comun y
progreso a nuevas oportunidades, los avances tecnoldgicos, administrativos, y
econdmicos buscan mejorar la continuidad en beneficio de los colaboradores, como
directivos y operativos. La correcta administracion trabaja de manera coordinada
donde los altos mandos o superiores jerarquicos trabajan de manera planificada.
Basado en metas y objetivos, reglas, proceso, manuales, reglamentos, planes y

proyecciones.

Para ello es importante conocer el control de grados y tareas en las areas
departamentales delegar responsabilidades de autoridad y coordinar el trabajo.
Dentro de la organizacion e institucién debe de haber un manual y procedimientos de
organizacion en donde estipule el perfil de ingreso de cada area o direccidn, asi como
la coordinacién, jefaturas, o regidurias. Establecer el dialogo y coordinar las
actividades institucionales es colocar al candidato adecuado e idénea a cubrir el perfil
del puesto requerido, y llevar a cabo el proceso de reclutamiento. Durante el proceso

se deben impartir cursos de induccién y motivacion, talleres de superacién personal,
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trabajo recomendado, control de mejora continua y determinar estandares de calidad
de evaluacion diagnostica y determinar el alcance de los objetivos. Principalmente el
recurso humano en México debe aplicar una técnica apropiada en gestion y proceso de
desarrollo por competencia laboral, en donde se contemple desarrollar un recurso
humano propio, como analizar el area o departamento a cubrir, el plan de necesidades
a ser ejecutadas, la seleccion de personal por perfil, la induccién de inicio y
capacitacion constante, la administracién y asignacién de sueldos de acuerdo a tareas
y actividades. Implementar una tactica de motivaciéon de planeacién y desarrollo y
proyectar el plan de carrera de operativos y administrativos dentro de la organizacion
u empresa es el acto correcto para conocer el nivel de rendimiento. No solo es conocer
el grado del desempefio laboral también es motivarlo a continuar con el compromiso
realizado con la empresa a través de la evaluacién y a si ser mas eficientes y

productivos. (LENS,2021).
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Concepto: son representaciones graficas de la estructura formal de una organizacidn,

que muestran las interrelaciones, las funciones, los niveles, las jerarquias, las

obligaciones y la autoridad existente dentro de ella.

Organigrama estructural

Representa el disefio basico de una organizacion, lo que permite conocer de una

manera objetiva sus partes integrantes, es decir sus unidades administrativas

Figura 4.1.1

HONORABLE AYUNTAMIENTO DE TEPOZTLAN MORELOS
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Fuente: H. Ayuntamiento de Tepoztlan Morelos, 2024.
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4.2. Estudio y disefio metodologico

Este Instrumento de evaluacion 360° me permitié conocer el diagndstico del
desempefio del recurso humano. Que a través de un Test se recolectaron datos de

interpretacion.

4.3.1 Método de evaluaciéon 360° este procedimiento consistié en una técnica de
evaluacion de desempefio u rendimiento del factor humano, a través de un
cuestionario donde se formularon criterios propios como el trabajo de su actuar
laboral y profesionalismo aplicado en funcién de la organizacién. En este instrumento
se formuld por preguntas abiertas que aplico al criterio del evaluado, como personal
que labora dentro de la institucién principalmente al recurso humano administrativo.
Una vez ejecutada la técnica de aplicacién y obtenidas las derivaciones relevantes se
calificé el resultado o grado satisfactorio del nivel del desempefio que tiene cada ser o
persona. De forma andénima y en sector directivo administrativo, se analizé el
resultado logrado, y se midi6 el comparativo de la vision particular que rige a la
organizacion. Se procedi6 a tomar la mejor decision, al grado del resultado alcanzado.
Dicho estudio se llevé a cabo en las instalaciones interiores departamentales de las
areas administrativas que integra el H. Ayuntamiento. Donde se presentan las
titularidades del factor humano a cargo de una regiduria, direccién o coordinacion.
Diagnosticar es conocer el desempeno del recurso humano que se vive realmente en la
organizacion. Al aplicar el instrumento permitié conocer dichos resultados, a recopilar

informacion relevante, suficiente, veridica y apropiada.
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El disefio de mi instrumento de aplicacién, me permiti6é obtener las respuestas que me
ayudaron a cumplir mis objetivos de mi investigacidn, se disefiaron con preguntas que
condujeron a detectar la iniciativa del desempefio del factor humano y concretar la
estructura que sostiene a los objetivos especificos y asi plantear un panorama real
basado en criterios de evaluacién para lograr el éxito en la atencion ciudadana y
gestion operativa de la asignaciéon de etiquetas de recursos de operacion. A
continuacién, se muestra el instrumento de aplicacién de la evaluacién del desempeiio

del recurso humano del caso Honorable Ayuntamiento de Tepoztlan Morelos.
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Modelo del instrumento

MODELO 1

Nota: El modelo 1 muestra la estructura y contenido del instrumento aplicado.
Fuente: modelo del autor.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO Y CAPACIDAD DEL REURSO HUMANO
HONORABLE AYUNTAMIENTO CONSTITUCIONAL DE TEPOZTLAN MORELOS
NOMBRE : JOSE G. CANALIZO VILCHIS. SEXO (X) MASCULINO () FEMENINO
FECHA ENERO 2023
CONTADOR PUBLICO: TITULAR DEL AREA
DIRECCION DE HACIENDA PROGRAMACION Y PRESUPUESTO
Estimado empleado, el siguiente cuestionario es parte de una investigacion con fines
académicos. Te agradezco por la valiosa colaboracién que prestas a este estudio, y se
espera llenes el documento con objetividad, por lo cual se solicita se dé respuesta de
acuerdo con las siguientes opciones:

RESPUESTA:
Opciones de respuesta
INCISO A B C D
SIGNIFICADO Si / en total Bastante / a Algo /alguna No / en
acuerdo menudo vez absoluto
VARIABLE DE DESEMPENO Y CAPACIDAD DEL REURSO HUMANO
ITEM Dimension: Equipo de trabajo A|B|C
1 ;Soy una persona adaptable a los cambios en el area que ejerzo
o desarrollo mis actividades laborales?
2 (Estoy motivado para realizar mi trabajo o desarrollar nuevas
actividades?
3 ¢;Disfruto al descubrir nuevas cosas para no hacer las comunes?
4 ;Las herramientas informaticas que utilizo en mi area de trabajo
estdn bien adaptadas a mis necesidades?
5 ;(Tengo la confianza necesaria en el desarrollo de mis
habilidades, posibilidades y capacidades?
6 ¢Si existe algun problema o proceso complicado busco la
manera de solucionarlo o realizarlo?
7 ¢(Mantengo mi compromiso realizado y demostrado con lealtad a
la persona u organizacién?
8 (Es importante la autonomia en el area cuando ejerzo mi
trabajo?
9 ¢ Tomas iniciativa propia?
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10 ¢ Tienes responsabilidad laboral?

11 (Tienes facilidad de iniciar una comunicacién en mesas de
trabajo?

12 ;Tienes la facilidad en desarrollar la comunicacién?

13 (Ejerces el trabajo para desarrollar nuevos proyectos?

14 ;Te consideras una persona con creatividad?

15 ;Si se te asigna una tarea la haces, aunque el resultado no se
agradable a tu criterio?

16 (Afrontas los problemas con optimismo en aspecto favorable?

17 ;Tienes claro los objetivos cuando deseas logar algo?

18 ;Tomas iniciativa propia en situaciones ocurrentes complejas?

19 (Tienes disposicion positiva para asumir nuevos riesgos?

20 (Analizas los errores de tus acciones para aprender de ellos?

21 (Tienes la facilidad de desarrollar y tomar multiples decisiones
en un mismo problema?

22 ;Tomas notas de observacién etiquetadas en tus proyectos?

23 éArriesgas recurso propio si eres socio en un proyecto
empresarial?

24 ;Te resulta facil asignar tareas a tu equipo de trabajo?

25 (Tomas en cuenta y aceptas las propuestas y recomendaciones
de nuevas ideas?

26 ;Te gusta trabajar en equipo en el desarrollo de actividades
laborales?

27 (Tienes la facilidad de administrar los recursos econémicos?

28 (Tienes facilidad de palabra para realizar negociaciones
exitosas?

29 ¢Planificas el desarrollo de tus acciones para enfocarlos a un
buen plan de trabajo o proyecto?

30 (Cres que las personas que afrontan el riesgo tienen mayor
posibilidad de salir adelante a quienes no lo realizan?

31 (Estdas dispuesto a aceptar el fracaso con la idea de ampliar tu

conocimiento y experiencia?
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32 ¢;Sila actividad en tu trabajo es demandante y lo requiere
sacrificarias tiempo extra para terminarlo?

33 ;Planteas los temas con vision a futuro?

34 (Cumples los plazos que fijaste para terminar una actividad de
trabajo?

35 ¢Tienes motivacion para continuar, mantener y terminar los
objetivos planteados al inicio?

36 Cres en el desarrollo de tus habilidades y posibilidades?

37 ;Te gustan los riesgos de mayor responsabilidad?

38 ;Te calificas ser un empleado profesional en el desarrollo de tus
habilidades al desempeiiar una funcién en una organizacién?

39 ;(Tomas decisiones determinantes para concluir tus objetivos?

40 ;Tienes deseo de superacion a nuevas oportunidades laborales?

4.3. Poblacion y muestra.

Caso de disefio metodolégico

Poblacién.

Tipo de investigacion, Por su enfoque la investigacion sera cuantitativo “emplea la

recoleccion de datos y el andlisis de los mismos para contestar preguntas de

investigacion y probar hipotesis formuladas previamente, ademas confia en la

medicién de variable e instrumento e investigacién” (Naupas, Mejia, Novoa, & Villa

Goémez, 2013, p.97). Para lograr el propdsito de la investigacion, se hara recoleccion de

datos acerca del tema y mediante cuestionarios se podra probar hipotesis y medir las

variables.
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TABLA 4.3.1

Nota: La tabla 4.3.1 muestra los datos de poblacién y muestra

Fuente: tabla del autor.

Poblacion Area Numero de empleados

Honorable Ayuntamiento | Personal administrativo | 200 personas

de Tepoztldn Morelos de oficina

Muestra metodoldgica realizada

El total de personas seleccionadas para la aplicacién del instrumento fue del 30%.

El instrumento de evaluacion diagnostica del desempefio del recurso humano se
aplicé Unicamente a empleados que ocupan un lugar o area administrativa dentro de
la institucién del H. Ayuntamiento constitucional de Tepoztlan Morelos. Para la
muestra de aplicacion del instrumento se asign6 en avaluar a 1 sola persona por cada
departamento, area, direccion, coordinacion jefatura. 30 empleados de las diferentes
areas que integran el Honorable Ayuntamiento de Tepoztldan Morelos  fueron
evaluados para obtener el resultado y cumplir el objetivo del proyecto. La poblacién y
muestra del disefio de estudio, fue principalmente el factor humano. El objetivo de mi
proyecto de investigacién desarrollo un estudio de interpretacién que consistié en
conocer el diagndstico del desempefio y capacidad que presenta el recurso humano
que labora en la administracién publica municipal de Tepoztlan Morelos. La poblacion

seleccionada a evaluar es finita por su proceso de conteo y por el numero empleados
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seleccionados de manera medible, en la interpretacion de los resultados comprobados

de los empleados administrativos que ocupan un cargo publico.

Poblacion: La selecciéon de la poblaciéon que se le aplico la evaluacion diagnostica
fueron a directores y coordinadores del Honorable Ayuntamiento de Tepoztlan
Morelos. Considerdndose uno d los municipios mas importantes que tiene el estado de
Morelos y que este forma parte de los pueblos méagicos. Es por ello la importancia que
se tiene para cambiar la vision de los ciudadanos demandantes. Se tomo como criterio
principal de evaluacidn, el desempefio laboral, de los empleados administrativos de
ambos sexos. Los sujetos en su totalidad son N=200, y sobre ello se selecciond la

muestra a evaluar.

Muestra: Mi técnica utilizada para mi investigaciéon es el muestreo probabilistico,
debido a que se cuenta con los datos numéricos y listas de los titulares, directores y
coordinadores de area que fueron seleccionados. Los datos numerales permitieron
conocer la cantidad de instrumentos que fueron aplicados en los interiores de la
institucidn al personal idéneo indicado en congruencia a la muestra obtenida. Calculo
de la muestra: Instrumento de evaluacion aplicado. Para concretar la informacién en
la recoleccién de resultados de la presente investigacién desarrollada, se utiliz6 una
técnica de aplicacion de una encuesta o cuestionario que es la evaluacion 360. El
instrumento utilizado consiste en un cuestionario que contiene preguntas de opcién
multiple para su respuesta apegada al criterio personal propio. Para el desarrollo de
este instrumento se incluyé la formalizacién y estructuracion y se tomé a
consideracién aspectos importantes que influyen en el proceso laboral, del personal

en funcion activa dentro de una institucion publica gubernamental. Principales
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aspectos de operacion y funcion como la motivacion personal, la capacitacidn, el
liderazgo, la comunicacién y el desarrollo de habilidades entre otras. Que
generalidades presenta el instrumento de evaluacién 360 en el desarrollo de este
proyecto: caracteristicas del instrumento: Este instrumento se desarroll y este
compuesto por 40 items. Su aplicacion es de caracter individual. Su forma de
responder o contestar es seleccionar o marcar de manera escrita. Su proceso de
tiempo en responder o contestar es de 15 a 20 minutos. Para validar el instrumento
360 de aplicacion y proceder a la valoracion del mismo. Fue sometido a evaluacién
por medio del visto bueno del CO-DIRECTOR: DR. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO,
PROFESOR INVESTIGADOR-CONSULTOR. Esta técnica de consulta y aprobacion
permite obtener la opinién de sujetos expertos en el tema y caso de estudio.
Descripcion del instrumento: Este instrumento y su técnica de aplicacion esta
principalmente basado y disefiado bajo criterios, principios, objetivos y datos
generales de proyectos en desarrollo y el analisis de planteamiento de nuevas ideas y

vision a futuro al principal factor que es el recurso humano.

Criterios y normas de aplicacion: Este instrumento técnico fue aplicado en las
oficinas del Honorable Ayuntamiento, al personal administrativo que esta al frente de
una titularidad de area. El proceso de tiempo fue distribuido por términos. Se ingreso
al area de estudio y en 5 minutos se brindaron las indicaciones y se aclararon las
dudas. El disefio de los items este compuesto por preguntas de opcidon maultiple los
cuales el sujeto puede elegir la opcién o respuesta con la que mayor se identifique
bajo criterio propio. Después se dio un tiempo de inicio y termino de contestacién de

15 a 20 minutos para responder el instrumento y su aplicacién. Se incluye evidencia
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documental a la aplicacién del instrumento del diagndstico del desempeiio del recurso
humano. Poblacién Carrasco (2005) afirma que la poblacion “es el conjunto de todos
los elementos, es la unidad de andlisis que pertenecen al ambito espacial donde se
desarrolla el trabajo de investigacion” (p.236). En la presente investigacion la
poblacién estuvo conformado por la todos los colaboradores de la municipalidad de

Tepoztlan, de acuerdo a lo escrito se puede especificar a continuacion.

4.4 Estudio

Tabla 1

Poblacién de la investigacion

items Régimen Cantidad de
trabajadores

40 Laboral 200

Total 200

Fuente: municipalidad de Tepoztldn Morelos.
La unidad de analisis corresponde a las personas que elaboraran en el municipio que
van contribuir informacién directos a la presente investigacion mediante los criterios

de inclusion, criterios de exclusion de acuerdo a la tabla 2 detallada:

Tabla 2

Unidad de andlisis de la investigacién.

items Régimen Cantidad de
trabajadores

40 Laboral 30
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Total 30

Fuente: municipalidad de Tepoztldn Morelos.

Criterios de inclusion.

- Forman parte del estudio solo los trabajadores que puedan aportar datos

directamente a la investigacion

- Trabajadores presentes el dia de la recoleccién de datos

Criterios de exclusion

- Trabajadores sin disposicion para ser participes del estudio

- Trabajadores ausentes el dia de la recoleccién de datos,

Por lo tanto, la presente investigacidon estara conformada por una poblacién de 30

trabajadores que aportaran datos directos.

Muestra

Balestrini (2008). “una muestra es una parte representativa de una poblacién, cuyas

caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible”. (p.142). La
muestra es un indicador donde la poblacién es el objetivo para recolectar datos. El
presente estudio tuvo una muestra de 30 trabajadores de la municipalidad de
Tepoztlan Morelos 2023, los cuales fueron elegidos por medio del muestreo no

probabilistico

Para obtener la muestra se utilizé la siguiente formula:

n= 22xp xgxN
(N-1)E2+z2xpxq
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Donde:

n = Tamano de la muestra

N = Poblacién 30

p = Tasa posible de ocurrencia 0.5

q = Tasa posible de no ocurrencia 0.5

E = Nivel de significancia 0.05

Z = nivel de confianza (95%) 1.96

Entonces:

n=(1.96)2x 0.50 x 0.50 x 30
(30-1)(0.05)2 +(1.96)2 x 0.50 x 0.50

n = 30 trabajadores de la municipalidad

Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos

Técnica (Arias, 2012) afirma “las técnicas para la recoleccion de datos son las
distintas maneras o formas para obtener informacion”. (p.67). del estudio de las
variables se empleara la técnica de la encuesta. Segin (Baena, 2017) “una encuesta es
la aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del universo que estamos
estudiando”. (p.82). En la presente investigacion se aplicé la encuesta a los
trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan Morelos. Instrumento Bell (2002) “el
instrumento no es mas que la herramienta que nos permite reunir datos, es
importante que elijamos la que mejor pueda cumplir este propésito”. (p.120). Para

ello se emple6 como instrumento la evaluaciéon 360, el cual serd empleado a los
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trabajadores de la municipalidad Tepoztlan Morelos 2023 que forman parte de la

muestra indicada.

Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez: La validez es un instrumento que mide lo que se esta disefiando, la presente
investigacion se someterd a un juicio por especialistas relacionado al estudio de
investigacion. Por ellos Rojas (2011) “Consiste en un procedimiento que somete a
prueba un instrumento mediante un par de tacticas: la consulta y prueba con expertos
(que generalmente con experiencias) que califican el instrumento y recomendaran
modificaciones al disefio”. (p.281). Confiabilidad Para Hernandez, Méndez, Mendoza,
& Cueva (2017) “la confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su

aplicacion repetida a la misma unidad o personas produce resultados iguales”. (p.147

Procesamientos y analisis de datos

En el trascurso el t andlisis del trabajo de investigacion se efectud el procesamiento de
los datos a través del analisis de los resultados se realiz6 mediante el uso de la
estadistica descriptiva, los resultados fueron presentados en tablas y figuras de

acuerdo al as caracteristicas y variables y dimensiones.

Aspectos éticos

El presente estudio se encontré ajustado a los principios éticos: se respet6 la
propiedad intelectual de cada autor que se buscoé la informacion, se cité de acuerdo a

sus fuentes de informacién, respetando la normas APA. En todo momento se respeto6 a
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las personas involucradas en la investigacion y se ha manteniendo el anonimato y

confidencialidad de los empleados encuestados.

CAPITULO V. ALCANCES

5.1 Resultados

Ilustracion 1
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Nota: Las ilustraciones muestran el proceso de la aplicacion del instrumento a las
diferentes dreas de la institucién direccion de cultura, turismo, presidencia, asuntos de la
juventud, registro civil y secretaria general. Fuente: Fotografia del autor.
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ilustracion 2

Nota: Las ilustraciones muestran el proceso de la aplicacion del instrumento a las
diferentes dreas de la institucion direccion de catastro, bienestar social, oficialia mayor,
educacion, asuntos juridicos, transparencia, tesoreria y recursos humanos. Fuente:
Fotografia del autor.

Estudio y resultados en representacion grafica.
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Informe de evaluacién

Tabla 1

Desempefiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos, personas
adaptables al cambio.

Desempeiio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 2 6.66%

Regular 8 26.67%

Buena 20 66.67%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.
Personas adaptables al cambio.

Segun la tabla 1 para el 66.67% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan
Morelos las personas son adaptables al cambio, para el 26.67 % bueno y para el 6.66%

deficiente.
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ACUERDO MENUDO VEZ ABSOLUTO

DIAGNOSTICO

CANTIDAD DE PERSONAS DE LA
INSTITUCION
(9]

Nota: La figura muestra las cifras de las personas que son abiertas y adaptables al
cambio en la institucion.
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Figura 2

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,

Personas con motivacién para realizar el trabajo o desarrollar nuevas actividades.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 3 10%

Buena 27 90%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 2 para el 90% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan
Morelos las personas son personas con motivacion para realizar el trabajo o

desarrollar nuevas actividades, para el 10 % regular y para el 0% deficiente.
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m27 3 EO

Nota: La figura muestra las cifras de las personas que tienen iniciativa de motivacion
para realizar el trabajo y desarrollar nuevas actividades.
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Figura 3

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,

Personas que descubren cosas nuevas.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 3 10%

Regular 7 23.33%

Buena 20 66.67%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 3 para el 66.67% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan

descubren cosas nuevas, para el 23.3 % regular y para el 3% deficiente.

Personas que descubren cosas nuevas.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que descubren cosas nuevas para

contribuir el logro de los objetivos.
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Figura 4

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,

Personas que tienen confianza en el desarrollo de sus habilidades, posibilidades y
capacidades.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 4 13.33%

Buena 26 86.67%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 4 para el 86.67% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan.
tienen confianza en el desarrollo de sus habilidades, posibilidades y capacidades, Para el
13.33% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que tienen confianza en el desarrollo de
sus habilidades, posibilidades y capacidades dentro de la institucion.
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Figura 5

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,

Personas que mantienen los compromisos.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 5 16.67%

Buena 25 83.33%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 5 para el 83.33% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan

mantienen los compromisos, para el 16.67% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que mantienen los compromisos con la
organizacion.
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Figura 6

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,

Personas que tienen iniciativa propia.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 6 20%

Buena 24 80%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 6 para el 80% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan,

tienen iniciativa propia para el 20% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que tienen iniciativa propia para
desarrollar e implementar nuevas ideas.
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Figura 7

Desempefio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que tienen facilidad de comunicacién en mesas de trabajo

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 3 10%

Buena 27 90%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 7 para el 90% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan,
tienen facilidad de comunicacion en mesas de trabajo para el 10% regular y para el 0%

deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que tienen facilidad de comunicacién en
mesas de trabajo para negociar y tomar las mejores decisiones.
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Figura 8

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que se consideran creativas.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 5 16.67%

Buena 25 83.33%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 8 para el 83.33% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan,

se consideran creativas para el 16.67% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que se consideran creativas en funcién
laboral
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Figura 9

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que tienen claro los objetivos

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 2 6.7%

Buena 28 93.3%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 9 para el 93.3% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan,

tienen claro los objetivos para el 6.67% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que tienen en claro los objetivos
institucionales.
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Figura 10

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que analizan los errores para aprender de ellos

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 1 3.33%

Buena 29 96.67%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 10 para el 96.67% de los trabajadores de la Municipalidad de
Tepoztlan, analizan los errores para aprender de ellos para el 3.33% regular y para el

0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que analizan y aprenden de sus errores
para mejorar como persona.
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Figura 11

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que saben trabajar en equipo para lograr los objetivos.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 2 6.67%

Buena 28 93.33%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 11 para el 93.33% de los trabajadores de la Municipalidad de
Tepoztlan, saben trabajar en equipo para lograr los objetivos, para el 6.67% regular y

para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que saben trabajar en equipo para lograr
los objetivos.
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Figura 12

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que saben administrar sus recursos econémicos

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 10 33.33%

Buena 20 66.67%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 12 para el 66.67% de los trabajadores de la Municipalidad de
Tepoztlan, saben administrar sus recursos econdmicos, para el 33.33% regular y para el

0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que saben administrar sus recursos
econdémicos para satisfacer sus necesidades.
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Figura 13

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que tienen la facilidad para negociar con éxito

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 11 36.67%

Buena 19 63.33%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 13 para el 63.33% de los trabajadores de la Municipalidad de
Tepoztlan, tienen la facilidad para negociar con éxito, para el 36.67% regular y para el

0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que tienen la facilidad para negociar con
éxito asuntos de acuerdo
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Figura 14

Desempeiio de las dreas administrativas de la municipalidad de Tepoztlan Morelos,
Personas que plantean los temas con vision a futuro.

Desempefio Frecuencia laboral porcentaje Total
Trabajadores

Deficiente 0 0%

Regular 2 6.7%

Buena 28 93.3%

Total 30 100%

Fuente: desemperio de las dreas administrativas de la Municipalidad de Tepoztldn
Morelos.

Segun la tabla 14 para el 93.3% de los trabajadores de la Municipalidad de Tepoztlan,

plantean los temas con vision a futuro, para el 6.7% regular y para el 0% deficiente.
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Nota: La figura muestra las cifras de personas que saben plantear los temas con visién a
futuro.
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5.2 Conclusion

Como aportacién en conclusion al desarrollo final de este proyecto de investigaciéon mi
proposito fue conocer el resultado principal e importante que me permiti6 saber cual
es el grado o nivel de desempefio laboral que poseen los empleados o existe dentro de
la organizacion publica gubernamental municipal, del H. Ayuntamiento de Tepoztlan
Mor. El objetivo del instrumento fue evaluar y medir la informacién especifica sobre el
contenido del desempefio del recurso humano. A través de esto se logro interpretar el
hallazgo de acuerdo al indicador de los items que contiene el instrumento y de esta
manera se logré conocer el resultado con valor cuantito y cualitativo para su

interpretacién acorde a las necesidades que demande la institucion.

5.3 Propuesta

Se pretende proponer una iniciativa de cambio en donde cada inicio de administracion
municipal en este municipio de Tepoztlan Morelos, los espacios para los servidores
publicos entrantes sean para gente preparada con perfil profesional enfocada a
valores y principios de calidad humana en todas las dreas que conforma el Honorable
Ayuntamiento de Tepoztlan Morelos en las direcciones, coordinaciones y jefaturas

para lograr un verdadero cambio seguro de progreso.
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PABLO GUERRERO SANCHEZ | Fecha:2024-05-22 09:22:10 | FIRMANTE
KugGAvaWDtPFsOgLYGnpMdrmX9xcCdrkzg9Nv/PAn1bLc+260y012XScfY17js2dEp07RotDelnHIMtPIUMK9Ym2NaHaekvirOMQQcIP+jSZi3GpvFOARXUQ/L/RVK7PTI13tYI6zh
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FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION e INFORMATICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL SECRETARIA DE INVESTIGACION
ESTADO DE MORELOS
e
[A
Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 21 de mayo del 2024.

Adminiscracion e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante José
Guadalupe Canalizo Vilchis, con matricula 10053344, con el titulo DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO
DEL RECURSO HUMANO; CASO: HONORABLE AYUNTAMIENTO DE TEPOZTLAN; MORELOS. por
lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha tesis, 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 continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dr. Augusto Renato Pérez Mayo
Profesor- investigador de Tiempo Completo
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica
Universidad Auténoma del Estado de Morelos.
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AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO | Fecha:2024-05-21 18:16:16 | FIRMANTE
BWR1ALIWtCX2dQAKbjzpL/zQGnJ/iIAA8I/bG1A/ibwunfGoCmY9bUym9ox0vNZg3qNb3zUMZWwu9qyDGIXQPmMsXb7YIdCMMulVUavPwxJ30hgvXJJOCzVmzc4B2S/dTPuyk+/9f
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Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:
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https://efirma.uaem.mx/noRepudio/PUKokw0gnlkhAHitGhXLJsdkeWxWmeQO
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Adminiscracion e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante José
Guadalupe Canalizo Vilchis, con matricula 10053344, con el titulo DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO
DEL RECURSO HUMANO; CASO: HONORABLE AYUNTAMIENTO DE TEPOZTLAN; MORELOS. por
lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha tesis, 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 continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes
Profesor- investigador de Tiempo Completo de la
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica
Universidad Auténoma del Estado de Morelos.
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BELEM GABRIELA HERNANDEZ JAIMES | Fecha:2024-05-21 16:25:08 | FIRMANTE
Im+lefdEMm88312VhtiGN6ftdh4yXZvVnbBAI7MdZZu7RxdTdLAF1kFO2XmRGdccGhl9d77Y IwtFilY XbxmldZb15zuG4psY 2xVwmzJIX5NBVY97YxxwtZD3vay/64rJuev6WdKihhch
hb/dTZ0dZGrhkdmDQIYkODxt6SOKVolZcmBnUUmMZEBhpUmM82FYMXJxrdzPyPfPrigPSdBb6bvTuL+gENr+7HeiKHF8hdVMBwoF4pNn+JKfs+GCB1NIsZBPJfZXbeN1IJNETQELYy
GDOKwdtHt2nCbdeJs2u9cMWKvD32CrWNmMPVFZYLhkuOoO2gLUDIjNjvOzmDRsX+LCnOQ==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

fZjhoLIIX

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/BWezG3rtmlpZzHFO08kINgDDNWiZAsDmN
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Adminiscracion e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, del estudiante José
Guadalupe Canalizo Vilchis, con matricula 10053344, con el titulo DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO
DEL RECURSO HUMANO; CASO: HONORABLE AYUNTAMIENTO DE TEPOZTLAN; MORELOS. por
lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha tesis, 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 continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Eloisa Rodriguez Vazquez
Docente de la Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica
Universidad Autonoma del Estado de Morelos.
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ELOISA RODRIGUEZ VAZQUEZ | Fecha:2024-05-21 16:22:13 | FIRMANTE
M/EC3rid1tbV7YIE3XXVAJIngHhZj9pVwlkokCZsy7HdpyyrzGUO7WxlwhHcInSzc4KkKPhRDJEcB/DGDtwGOjXkbaftuDDhNHVWadZgn7isckIxi00SvmH30INRC6DitOctgRjv1KsKL
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2ZvnfvpJyKMgvifolFxbTZWD1f8ZmRGHmMmMcINHSY19UyxSkUnsgmY8/5rZf/luDvEMrSVQ==
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