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ABREVIATURAS

o EMPLEADOS SINDICALIZADOS: Empleados Sindicalizados que

pertenecen al Sindicato y llevan la Operacion y Mantenimiento de la Planta.

o S.U.T.E.R.M: Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la Republica

Mexicana.

o CCT: Contrato Colectivo de Trabajo.

o CMP: Comité Mixto de Productividad.

o O&M: Operacion y Mantenimiento.

o TLOM: Técnicos Lideres de Operacion y Mantenimiento.
o TOM: Técnicos de Operacion y Mantenimiento.
o MANTTO: Mantenimiento.

o MEC: Mecanico.

o ELEC: Eléctrico.

o QUIM: Quimica.

o 1&C: Instrumentista y Control.

o RH: Recursos Humanos.

o FEDDBACK: Retroalimentacion.

o STOCK: Inventario de Repuestos: Llevar registros de los productos que

entran y salen de los depositos del almacén de la empresa.



CAPITULO I. GENERALIDADES DEL PROYECTO

INTRODUCCION

En el entorno laboral actual, la evaluacidén de desempeio del personal de cualquier
empresa es un proceso clave para garantizar le equidad, el desarrollo laboral y la
alineacion con los objetivos estratégicos de la empresa. Sin embargo, los métodos
tradicionales de evaluacion suelen presentar desafios relacionados con la
objetividad, la claridad en los criterios y la transparencia en la medicion de

resultados.

Este proyecto aborda la necesidad de contar con un sistema estructurado que
garantice un proceso de evaluacion justo, preciso y alineado con los requerimientos
del personal y de la organizacion. A través de metodologias bien definidas se
desarrollaran mecanismos que permitan optimizar la recopilaciéon de datos, analisis
de desempenio, retroalimentacién efectiva, mejor calificacion, reconocimiento a su
trabajo y otorgamiento de bono, con el fin de generar un proceso de evaluacion

transparente, confiable y que impulse mejoras continuas de esta empresa.

Para asegurar la correcta implementacion del sistema de evaluacion, el proyecto
incluira un manual de procedimientos el cual servira como guia detallada para cada
etapa del proceso. Dicho manual es un documento formal donde se concentra
informacion y que esta al alcance del personal, sirve como una de las herramientas

para lograr los objetivos organizacionales.

Es la forma en la que una empresa busca mecanismos mediante los cuales se
pueda aprovechar de una forma inteligente todo el conocimiento que se maneja en

la organizacion. (Munera 2002).

El instrumento de evaluacion que se utilizé, fueron los cuestionarios de
autoevaluacion, cuestionarios a utilizar para el CMP (evaluacién general), las

matrices donde se mediran los rubros como lo son; recursos humanos, aptitudes,



participacion, organizacion y direccion, paros programados, programas de
mantenimiento, actitudes, seguridad, metas y resultados, e entrenamientos. Dicha
matriz es el proceso de determinar el grado en que los empleados estan cumpliendo
sus actividades de trabajo de acuerdo con los estandares establecidos. (George T.
Mlikovich y Newman, 2007).

Esta matriz suele presentarse en un formato de cuadro visualmente comprensible

que facilita la identificacion rapida de areas que necesitan atencion.

Asi como los perfiles de puesto de los empleados donde se reunen las
caracteristicas, aptitudes, conocimientos, habilidades y competencias que se
buscan en un candidato para cubrir dicho puesto la cual se implementara para tener
un panorama mas claro de lo que se realizé y los resultados que se dieron a lo largo

del proyecto realizado.

El cuestionario de autoevaluacién que se realizé esta mas enfocado a calificar su
personalidad y operacion de la planta de los empleados, incluye un listado de
preguntas donde se califico de acuerdo con calificaciones medibles numéricas,
calificandose del 1 al 5 Donde; 1 es la calificacion mas baja y 5 la calificacion mas

alta.

La evaluacion general a utilizar por el CMP incluye una evaluacion mas extensa y
enfocada al desempefio laboral que los empleados realizan en todo el afo,
calificandose del 1 al 5 Donde; 1 es nunca, 2 rara vez, 3 a veces, 4 frecuentemente

y 5 siempre.

Este proyecto representa una oportunidad para transformar el sistema de
evaluacion de desempeno del personal sindicalizado, garantizando que lo que

requieren los empleados se ajuste con las metas de la empresa.



1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA Y PUESTO DE TRABAJO DEL
ESTUDIANTE

1.1.1 Resumen Histérico

TRYDAN O&M S.A. de C.V. Es una empresa que reconoce el valor estratégico de
los proyectos de generacion de energia que cuentan con permisos de generacion

bajo la Ley del Servicio Publico de Energia Eléctrica.

Es por lo que actualmente estamos enfocados en el desarrollo, adquisicion y

operacion de este tipo de proyectos.

Su equipo ha dedicado su vida profesional al crecimiento y mejora del sistema
eléctrico nacional participando en proyectos que van desde la generacion de

energia hasta la transmision y distribucion de esta.

1.1.2 Descripcion de la empresa

El proyecto se desarrollara dentro de las instalaciones de la empresa TRYDAN O&M
S.A. de C.V,, es una empresa privada dedicada a la administracion y supervision de
construccion de obras de generacion y conduccion de energia eléctrica y teleco

comunicaciones, servicios de contabilidad y auditoria.

Su giro es de servicios, genera empleados entre 35 personas que sustentan a sus
respectivas familias. Esta constituida legalmente como Sociedad Andénima de

Capital Variable y siempre buscando que sus servicios sean de calidad.
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Empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.

11



‘“.VAﬁi‘!-' 5 9

ATAAv

v\

a
B

Empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.
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Turbina de Gas, Generadora de Energia Eléctrica
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1.1.3 Mision

Operar y dar mantenimiento a la central de cogeneracion con eficiencia y calidad

para garantizar la demanda y continuidad de energia eléctrica.

1.1.4 Ubicacion

TRYDAN O&M S.A. de C.V., se encuentra ubicada en la Calle 5 de mayo #3 Col.

Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala C.P. 90450.

MACROLOCALIZACION

Figdfé 1. Macrolocalizacién de la Empresa TRYDAN O&M S.A. dev\é.V.

MICROLOCALIZACION

Figura 2. Microlocalizacién de la Empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.
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1.1.5 Organigrama 2025
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Organigrama Empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.
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1.1.6 Puesto de trabajo del estudiante: RH (area administrativa)

El proyecto fue realizado en el departamento de recursos humanos en el area

administrativa de la empresa.

El departamento de recursos humanos se encarga principalmente de una serie de

recursos esenciales, que a continuacion mencionare:
Funciones Principales:

o Gestion de recursos humanos: Capacitacion, contratacion de personal,
elaboracién de nominas, programacién de vacaciones y permisos, entre
otros.

e Gestion financiera: Control de ingresos y gastos, elaboracion de
presupuestos, gestion de cuentas por pagar.

e Asignacion de compras: Seleccion de proveedores, negociacion de
condiciones y precios, elaboracidén de érdenes de compra.

e Control de inventarios: Control de stock de refacciones y consumibles,
gestion de pedidos y entregas.

e Administraciéon de proyectos: Planificacion y seguimiento de proyectos,
asignacion de recursos y personal, elaboracion de informes y evaluacion de

resultados.

Es un area donde tuve la oportunidad de interactuar, conocer a los companeros,
aprender diversas actividades, a desenvolverme de una manera mas amplia, a
comunicarme y a desarrollar habilidades que contribuyan a mi aprendizaje

profesional.

Ademas de que tuve la oportunidad de participar en algunos cursos como

prevencion de accidentes y curso contra incendios.
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Cursos Prevenciéon de Accidentes y Contra Incendios
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1.2 PROBLEMAS A RESOLVER

Dentro de la evaluacion general del sistema de evaluacion de desempeiio de los
empleados sindicalizados de TRYDAN S.A. de C.V., hubo problemas a resolver que
desde un inicio se requeria que se mejoraran para una evaluacion mas eficiente e

imparcial hacia su personal de los cuales mencionaré a continuacion:

1.- Mejor redaccion en base a sus preguntas de evaluaciéon hacia sus

empleados sindicalizados:

e La falta de una correcta redaccion de preguntas en un sistema de evaluacion
de desempefio puede generar varios problemas que afectan la precision y

utilidad de los resultados.

2.- Robustecer el sistema de calificacion para otorgamiento de bono al

merecedor de este:

No tener un fortalecimiento en un sistema de evaluacion de desempefo
puede generar varias complicaciones que afectan la productividad, la toma

de decisiones y el clima organizacional de la empresa.

3.- Falta de cuestionarios de autoevaluacion, asi como del manual de

procedimientos:

e La falta de cuestionarios de autoevaluacion para los empleados y manual de
procedimientos en un sistema de evaluacién de desempefio puede generar
multiples problemas que afectan la organizacién, la eficiencia operativa y la

calidad del trabajo.
4.- Actualizacion de matriz general de evaluaciéon de desempeno:

e La falta de actualizacion de una matriz en un sistema de evaluacién de
desempefo puede generar diversos problemas que afectan la precision y
utilidad del proceso de evaluacion hacia los empleados que se evaluan.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 General

Implementaciéon de un sistema de reconocimiento al desempefio sustentado en la

evaluacion periodica del grado de; cumplimiento, responsabilidad, eficiencia,

disciplina, iniciativa, resultados actitud y productividad del trabajador, demostrados

en el desempefio de sus labores.

1.3.2 Especificos

>

Implementar un sistema de evaluacién de desempefio mas robusto y
eficiente para el personal.

Desarrollar el sistema y el manual de evaluacion de desempeho del
trabajador Sindicalizado de O&M.

Implementar lo dispuesto para el reconocimiento de acuerdo con clausula 39
del CCT.

Definir criterios de evaluacién claros, medibles y alineados con las funciones
del personal sindicalizado de O&M.

Elaborar cuestionarios de autoevaluacion y evaluacidn general para
determinar cdmo se mediran los resultados del desempefo de cada
trabajador Sindicalizado de O&M.

Programar las sesiones cuatrimestrales de evaluacién de cada persona,
considerando la autoevaluacién y los indicadores medibles, que sustenten
las calificaciones en el afio a evaluar.

Tener resultados anuales confiables e imparciales de la evaluacién del
reconocimiento al desempefo y emitir una tabla general de calificaciones.
Sesiones personales de retroalimentacion y notificacion por escrito a los
merecedores y no merecedores del bono por parte del Gerente de Planta y
CMP.

Llegar al resultado final de este proyecto que contenga el sistema y manual

de evaluacién del desempeno anual del personal Sindicalizado de O&M.

20



1.4 JUSTIFICACION

La evaluacion de desempeio es una herramienta clave para la gestidén del talento
humano, ya que permite identificar areas de mejora, reconocer el desempefo

sobresaliente y tomar decisiones estrategias sobre capacitacion y desarrollo.

Sin embargo, en muchas organizaciones los sistemas de evaluacion presentan
deficiencias en cuanto a objetividad, claridad de criterios y aplicacion practica; este
proyecto busca abordar dichas problematicas mediante un enfoque estructurado y

basado en mejores practicas.

Al implementar este proyecto se obtiene la mejora de un sistema de evaluacion de
desempefio anual y otorgamiento de recompensa mediante un bono al 33% de los
empleados sindicalizados de O&M esto, permitiendo mejorar su productividad,

eficiencia y competitividad.

Asi mismo, este sistema identificara areas de mejora para desarrollar planes de
accion en funcién de factores que influyan en desarrollar habilidades y
competencias lo que ayudara a mejorar la calidad de vida laboral de los empleados

y permitiéndose identificar necesidades en funcién de su capacitacién y desarrollo.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ADMINISTRACION

“El esfuerzo coordinado de un grupo social para obtener un fin con la mayor

eficiencia y el menor esfuerzo posibles”.

Comunmente se dice que: "Administracion es hacer algo a través de otros". Sin
embargo, es conveniente emitir una definicion de la administracion como disciplina,

para tener un concepto mas formal de la misma:

George R. Terry afirmo que la administracion “Consiste en lograr un objetivo

predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno. (Munch y Garcia Martinez, 2012).

2.1.1 Origen de la administracion

La historia de la administracion es reciente, a partir del siglo XX es que esta se
desarroll6 notablemente, esto es debido a diferentes factores como Ia
industrializacion y los requerimientos de gente educada para dirigir las

organizaciones. La administracion se ha beneficiado de diferentes autores.

Los fildsofos que han contribuido al desarrollo de la administracién son: Socrates,
Platéon, Aristoteles, Francis Bacon, René Descartes, Thomas Hobbes, Jean-
Jacques Rousseau, Karl Marx y Friedrich Engels cada uno con su aportacion

correspondiente hacia a la administracion. (ldalberto, 2006).
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2.1.2 Importancia de la administracién

La importancia de la administraciéon es indiscutible debido a que reporta multiples

ventajas:

e Através de su técnicas y procesos se logra mayor rapidez, efectividad y
simplificacion en el trabajo con los consecuentes ahorros de tiempo y costo.

e De acuerdo con lo anterior, incide en la productividad, eficiencia, calidad y
competitividad de cualquier organizacion.

e Propicia la obtencion de los maximos rendimientos y la permanencia en el
mercado. (Minch L., 2010).

2.1.3 Objetivos de la administracion

La administracion persigue cuatro objetivos fundamentales respecto al proceso

productivo de las organizaciones:

¢ Planificacion. Supone la disposicion ideal de los elementos que componen
la organizacion, de cara a la proyeccion de sus actividades productivas en el
futuro.

e Organizacion. Implica la coordinacién y sincronizacién de las areas de una
empresa, para establecer sus tareas del modo mas eficiente y fluido posible.

e Direccion. Consiste en la conduccion y el liderazgo de la organizacién, a
través del cual motivar a los demas integrantes y promover una determinada
cultura organizacional.

e Control. Es el diagnostico del funcionamiento de la organizacion, para
retroalimentar al sistema con esa informacién y asi tomar decisiones mas
pertinentes. (Equipo Editorial Etecé, 2025).
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2.1.4 Proceso administrativo

El presente esquema jerarquico del proceso administrativo muestra cada etapa del

proceso a detalle enfocandolo a visualizarlo de una manera mas clara y entendible,

como se sabe el proceso administrativo actualmente porque permite organizar,

dirigir controlar los recursos de manera eficiente para alcanzar los objetivos

establecidos de cualquier organizacion.

El proceso administrativo es el
conjunto de fases o etapas
sucesivas a través de las cuales
se efectua la administracion,

Planeacion

Direccion Control

Organizacion Integracion

¢ Qué se
quiere
obtener?

J

r d . m
¢ Como se Ver que se C'Cohao >
2
hace? haga efectuado?

J

(Elaboracion propia con base en Miinch L., Administracion, gestion organizacional,
enfoques y proceso administrativo, 2010)
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2.1.5 Ramas de la administracion

¢ Administracion de la produccion: Se refiere a la aplicacion de principios
de gestidn a la funcion de producciéon en una fabrica.

e Administracion financiera: La administracion financiera significa planificar,
organizar, dirigir y controlar las actividades financieras.

e Administracién de recursos humanos: Es la practica de reclutar, controlar,
desplegar y administrar a los empleados de una organizacion.

e Administracion de mercados: Permite a la organizacion identificar
oportunidades de mercado y presentar estrategias.

e Administracion general: Es un proceso para establecer objetivos y reunir a
las personas adecuadas para lograr los objetivos mediante la planificacion y

organizacion. (SoyAdministrador.net)
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2.2 LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
personales de la funcion gerencial; en especifico se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro con un cédigo de ética y trato justo
para los empleados de la organizacion. Tales practicas y politicas incluyen, por

ejemplo, lo siguiente:

e Realizar los analisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcién de
cada

e empleado)

e Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para cada
puesto

e Seleccionar a los candidatos para cada puesto

e Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores
e Evaluar el desempefio

e Administrar los sueldos y los salarios (remunerar)

e Proporcionar incentivos y prestaciones

e Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)

e Capacitary desarrollar a los empleados actuales

e Fomentar el compromiso de los colaboradores

(Dessler y Varela 2011).
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2.2.1 Historia de los recursos humanos

El término recursos humanos se implement6 en 1960 para enfatizar la gestion del
personal que dejaba de ser visto como un conjunto de operarios que cumplian un
horario laboral para hacer determinadas tareas y se reconocieron tanto el valor y el
talento humano que un individuo agregaba a su trabajo, como los derechos del

trabajador para evitar la explotacion laboral.

El reconocimiento formal de los recursos humanos ocurrio a partir del siglo XX en el
contexto post Segunda Revolucién Industrial y Segunda Guerra Mundial. Resulté
un periodo en el que la sociedad se movilizd y se revel6 ante tanta opresion e
injusticia. Frente a la necesidad de establecer nuevos valores, los factores

psicoldgicos y socioldgicos formaron parte de la nueva reestructuracion social.

Desde mediados del siglo XX el concepto de recursos humanos adquirié
importancia en el ambito académico. Se lo consideré como la fuerza laboral de una
organizacion, por lo que era necesario su estudio y analisis profundo desde la
economia y la sociologia. Se destacaron los aportes de importantes socidlogos y
economistas estadounidenses, como John Rogers Commons, Edward Wight Bakke

y Frederick Taylor, entre otros. (Equipo editorial Etecé, 2025).
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2.2.2 Importancia de la administracion de recursos humanos
¢ Por qué estos conceptos y técnicas son trascendentes? Quiza la respuesta mas

sencilla sea mencionar algunos de los errores personales que uno no quisiera

cometer en su labor como administrador. Por ejemplo, usted no desea:

e Que sus empleados no se desempefien a su mayor capacidad

e Contratar a la persona equivocada para el puesto

o Experimentar una alta rotacién de personal

e Encontrar empleados que no den lo mejor de si

e Que su empresa sea demandada por trato discriminatorio

e Que su empresa sea acusada de practicas inseguras de acuerdo con las
leyes federales de seguridad laboral

e Permitir que la falta de capacitacion afecte la eficacia de su departamento

e Cometer cualquier practica laboral injusta (Dessler y Varela 2011).

2.2.3 Objetivo de los recursos humanos

El equipo de recursos humanos es clave para que una empresa tenga éxito. Su
mision va mas alla de solo gestionar al personal; se trata de crear un entorno donde
cada persona pueda crecer y dar lo mejor de si misma. Esto implica alinear las
politicas de la empresa con sus objetivos, fomentar una cultura que inspira y motiva,
y estar siempre al tanto de las ultimas tendencias laborales. Pero lo mas importante
es que recursos humanos se preocupa por el bienestar de los empleados, buscando
que todos se sientan valorados y comprometidos, y que el crecimiento personal
vaya de la mano con el éxito de la empresa. En resumen, son quienes aseguran

que la empresa y su gente avancen juntos hacia un futuro mejor. (Indeed, 2024).
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2.2.4 Funciones del departamento de recursos humanos

Entre las principales funciones que realiza el area de recursos humanos de una

organizacion se destacan:

e Realizar la busqueda y la seleccidn de postulantes que ofrezcan el mejor
talento para el puesto a cubrir.

e Definir las funciones y responsabilidades que debe cumplir cada integrante
de la organizacion.

e Maximizar la productividad de los empleados, desde su rendimiento hasta su
motivacion personal.

e Resguardar y representar a la empresa ante un posible inconveniente que
pueda surgir con la fuerza laboral, como pueden ser conflictos internos como
manifestaciones.

e Supervisar el desempefio de los empleados, controlando que dispongan de
los recursos materiales necesarios para realizar su labor.

e Motivar y convocar a la capacitacion periodica de los empleados, a través de
un plan de carrera pertinente segun cada area.

e Capacitar a los empleados en caso de adquirir nuevos equipamientos o de
introducir nuevas politicas de la empresa.

e Coordinar la comunicacion interna entre las diversas areas a fin de que todos
los empleados se sientan una parte importante de la organizacion y mantener
el buen clima laboral.

e Evaluar el rendimiento y desempefio de los empleados a fin de obtener el
maximo rendimiento.

e Promover programas de beneficios para los empleados con el objetivo de
que puedan crecer profesionalmente dentro de la estructura de la
organizacion.

e Gestionar la documentacién de contratacion, salarios y despidos de los
empleados.
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e Gestionar los tramites juridico-administrativos, como contratos, seguros
sociales, derechos y deberes de los empleados. (Equipo editorial, Etecé,
2025).
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2.3 NOMINA
2.3.1 Antecedentes de la ndmina

Orozco, (2018) afirma que la nédmina se remonta desde épocas anteriores, como es
el feudalismo, cabe mencionar que este término es atribuido a la edad media (entre
el siglo X Y Xl), donde se hacia uso de una lista de raya, la cual proyectaba el
nombre completo del trabajador con el pago correspondido de su salario durante los

dias que haya trabajado.

A lo largo del transcurso de los afios la lista de raya ha evolucionado
constantemente hasta llegar a ser actualmente como se le conoce ndmina.
Posteriormente se incluyeron datos mas relevantes como es el nombre de la
empresa, algunos pagos adicionales y también las deducciones que se le hace a

cada trabajador.

Los autores Aguilar, Aguilera, Santiago y Sosa (2005) mencionan que hoy en dia
este vocablo tiene un significado mas generalizado, “Una ndmina es un documento
contable en el cual se registran la lista de los nombres de las personas que trabajan
en la empresa y a los cuales se les realiza las percepciones a pagar y las
deducciones correspondientes que se debera restar del salario que vaya a percibir”.
Asi de esta manera se obtiene la cantidad que el trabajador recibira en un

determinado periodo ya sea semanal o quincenal.

2.3.2 Concepto de némina

El documento de control administrativo, en el cual se consignan las percepciones y
deducciones de uno o varios trabajadores que integran una organizacién en un

periodo determinado. (Aguilar Sanchez et, al. (2006).
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2.3.3 Tipos de ndmina

Por el periodo en que se elabora, la nébmina puede ser:

e Semanal
e Catorcenal
e Quincenal

e Mensual
Por la informacion y sus caracteristicas que la integran, la némina puede ser:

¢ Normal: es aquella que contiene las percepciones que recibe el personal de
la empresa de forma regular; por ejemplo, salario y otros ingresos ordinarios.

Se caracteriza por contener informacién no restringida y de facil acceso.

e Especial: Contiene percepciones extraordinarias que estan sujetas a
eventualidades especiales, por ejemplo, logro de metas, incrementos de
productividad. La ndmina especial es aquella que contiene informacion que
no esta contemplada regularmente, como son los pagos de bonos por

productividad, pago de utilidades a los trabajadores, (PTU), entre otros.

e Confidencial: Es aquella que contiene los pagos de directores, funcionarios
0 gerentes generales. La caracteristica principal de este tipo de ndémina es
que el acceso a la informacion se encuentra restringido. (Aguilar Sanchez et,
al. (2006).
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2.3.4 Caracteristicas de la némina

e Es muy importante en la contabilidad financiera de la empresa.

e Esvital ella y los impuestos derivados de la misma afectan el ingreso neto de
la empresa.

e Es objeto de leyes y reglamentos, que regulan su principio activo y las
relaciones laborales.

e Landmina es esencial para el bienestar del recurso humano que conforma
la empresa.

e Tiene poder motivacional, en ocasiones, el salario es un método bastante
efectivo para motivar a un trabajador.

e Debe ser oportuna y precisa, es importante que los pagos sean exactos y
oportunos. (Riquelme, 2017).

2.3.5 Procedimiento para la elaboracién de la nébmina

A continuacion, se mencionan segun Aguilar Sanchez et, al. (2006) los

procedimientos para la elaboracion de la noémina:

1.- Determinar salarios y prestaciones: Estas pueden determinarse mediante las
técnicas de valuacion de puestos, investigacion salarial y/o el establecimiento de
estructuras salariales (tabuladores), asi como un estudio de capacidad econémica
de la organizacion, que permita cumplir con los pagos de estos elementos. Toda
técnica o método tendra que adaptarse a las posibilidades y necesidades de

operacion de la empresa.

2.- Definir politicas de pagos y descuentos: Estas facilitan el calculo de la némina
y se deben detallar lo mas posible, las diferentes posibilidades que pueden enfrentar
los pagos y descuentos, tratando de ser lo mas claro posible y el personal debe ser

informado de todas las politicas para evitar conflictos.
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3.- Determinar calendarios de pago: Es necesario elaborar calendarios de pago

dependiendo de los tipos de ndmina que seran utilizados en la empresa.

4.- Determinar incidencias de pago: Llevar el control de los dias laborados
mediante listas de asistencias, reloj checador, dispositivos electrénicos, asi como
tener la documentacion probatoria relativas a horas extras, incapacidades

expedidas por el Seguro Social.

2.3.6 ¢ Cual es el salario minimo en México?

Salario minimo es la cantidad menor que debe recibir en efectivo la persona

trabajadora por los servicios prestados en una jornada de trabajo.

El salario minimo debera ser suficiente para satisfacer las necesidades normales de
una o un jefe de familia en el orden material, social y cultural, y para proveer a la

educacioén obligatoria de las y los hijos.

Se considera de utilidad social el establecimiento de instituciones y medidas que
protejan la capacidad adquisitiva del salario y faciliten el acceso de toda persona

trabajadora a la obtencién de satisfactores.

La fijacién anual de los salarios minimos, o la revisidon de estos, nunca estara por
debajo de la inflacién observada durante el periodo de su vigencia transcurrido.

(Justicia México, s.f.).
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2.4 EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en su puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades
de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se

aplican varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como:

e Evaluacion del desempefio

¢ Evaluacion por méritos

e Evaluacion de los empleados
¢ Informes de avance

e Evaluacion de la eficiencia en las funciones

2.4.1 Historia de la evaluacion de desempeiio

Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En plena Edad Media,
la Compaiia de Jesus, fundada por san Ignacio de Loyola, ya utilizaba un sistema
combinado de informes y notas de las actividades y el potencial de cada jesuita que
predicaba la religion por todo el mundo, en una época en la cual los navios de vela
eran la unica forma de transporte y de comunicacion. Mucho tiempo después,
alrededor de1842, el servicio publico de Estados Unidos implanta un sistema de

informes anuales para evaluar el desempeno de sus trabajadores.

En 1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo sistema y en 1918 General

Motors disefio un sistema para evaluar a sus ejecutivos.
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2.4.2 Objetivos de la evaluacion de desempeiio

1.-Adaptacién del individuo al puesto.

2.- Capacitacion.

3.- Promocion.

4.- Incentivo salarial por buen desempenio.

5.- Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
6.- Autoperfeccionamiento del empleado.

7.- Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.

8.- Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

9.- Estimulo para una mayor productividad.

10.- Conocimiento de los indicadores de desemperio de la organizacion.
11.- Retroalimentacion (feedback)de informacion al individuo evaluado.

12.- Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, etc.
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2.4.3 Beneficios de la evaluacion de desempeiio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se planea, coordina y desarrolla

bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazo. los principales beneficiarios

son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base
en factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion
para neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la
evaluacion de desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber

como esta su desempeno.

Beneficios para la persona

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y
desempenio de los trabajadores que la empresa valora.

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segun su
evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempeno
(programas de capacitacion, de desarrollo, etc.)

Hacer una autoevaluaciéon y una critica personal en cuanto a su desarrollo y
control personales.

Beneficios para la organizacion

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucién de cada empleado.

Identificar a los empleados rotarse y/o perfeccionarse en determinadas areas
de actividad.
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e Dinamizar su politica de recursos humanos mediante oportunidades a los
empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal).

2.4.4 Métodos tradicionales de evaluacién de desempeno

Estos métodos varian de una organizacion a otra, parque cada una tiende a
construir su propio sistema para evaluar el desempeio de las personas, conforme

el nivel jerarquico y las areas de descripcion del personal.
Los principales métodos de evaluacién de desempeino son:

1.- Método de escalas graficas: Este es el método mas comun y divulgado por su

sencillez.

2.- Método de eleccion forzada: Es producto de un equipo de técnicos
estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial designado para escoger a los

oficiales de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos que merecian ascensos.

3.- Método de investigacion de campo: Es un método de evaluacién de
desempefo que se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el
superior inmediato de los subordinados, con los cuales se evalua el desempefio de

estos, y se registran las causas, origenes y motivos de tal desempeno.

4.- Método de incidentes criticos: Es un método simple, que se basa en el
comportamiento humano tiene caracteristicas externas, capaces de generar

resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso)

5.- Métodos mixtos:

e Método de comparacion por partes:
Compara a los empleados de dos en dos, es un proceso simple y poco
eficiente, y se recomienda solo cuando las evaluaciones no tienen las

condiciones para emplear métodos de evaluacion mas complejos.
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e Método de frases descriptivas:

Este método sdlo difiere del método de eleccién forzada. El evaluador senala
las frases que caracterizan el desempefio del subordinado (con “+” 0 “S”) y

las que muestran | desempefio contrario (con “-“o0 “N”).

2.4.5 Razones por las que no funciona una evaluacion de desempeio

e El evaluador no cuenta con suficiente informacion sobre el desempefio del
evaluado.

e Los estandares de evaluacion del desempefio no son claros ni definidos.
e El evaluador no considera que la evaluacion es algo serio.

e El evaluador no esta preparado o capacitado para dicha evaluacion.

e El evaluador no es honesto ni sincero e la entrevista.

e El evaluador no tiene habilidades personales para evaluar el desempeiio de
las personas.

e Elevaluado no recibe realimentacion adecuada sobre su desempenio.

e Los recursos no son suficientes para proporcionar recompensas al buen

desempeno.
¢ No hay explicacion eficaz sobre el desarrollo personal del evaluado.

e El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poca claridad en el proceso.

(Idalberto, 2011).
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CAPITULO Ill. DESARROLLO

3.1 PROCEDIMIENTO Y DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS
El proyecto Mejorar y Robustecer el Sistema de Evaluacién de Desempefio del

Personal Sindicalizado, de la empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V. Busco optimizar
los mecanismos de medicion y seguimiento del desempefio laboral de su sistema
de evaluacion a través de una revision integral del sistema actual, se identificaron
oportunidades de mejora y se implementaron metodologias mas precisas y

automatizadas.

El proceso se inicia con la emision de los objetivos claros, la implementaciéon del
procedimiento y la capacitacién y apoyo a los empleados esto con el fin de que se
garantice la equidad, transparencia y objetividad en la medicion del rendimiento
laboral teniendo un sistema que ayude a fortalecer esta actividad anual por parte
del Gerente General y el Comité Mixto de Productividad siendo este un sistema que
permita la ejecucion de un procedimiento o sistema mas homogéneo para toda la
empresa. De igual manera se busca que el empleado tenga una participacion mas

activa y califique su desempenio laboral en base a sus aportes en la empresa.

Asi mismo de igual manera se dan a conocer algunas actividades adicionales que

realicé en el area administrativa como parte de mi tiempo como residente.

Este procedimiento establece las acciones necesarias para mejorar el sistema de
evaluacion de desempefio del personal sindicalizado permitiendo una medicion

objetiva alineada con los objetivos organizacionales de la empresa.

41



3.1.1 Diagnéstico del Sistema Actual
Descripcion: Se evaluo el sistema de evaluacion vigente actual con el que se
contaba, y se hicieron algunas actualizaciones y mejoras para detectar

oportunidades de mejora y contribuir a la mejora y ampliacion de la evaluacion.

e Acciones:

% Se realizé la revision documental de criterios de evaluacion y normativas
aplicadas con las que ya se contaba.

% Se implemento la idea de realizar encuestas o entrevistas personales con
el personal sindicalizado de la empresa, esto con el fin de poder tener una
mejor idea de que es lo que a ellos les hacia falta en su evaluacion anual,
cosa que nuca se habia implementado para conocer las diferentes
opiniones de los empleados.

% Se hizo un analisis de desempefio historico para detectar patrones y areas
criticas.

% Se determinaron los objetivos a cumplir en el afo y se dieron a conocer a
los empleados.

» Se reviso el sistema de evaluacion actual.

3.1.2 Definicion de Objetivos
% Descripcion: Establecer los objetivos clave del proyecto: Se conocieron
los objetivos clave del proyecto con los que ya contaba la empresa, pero
se ayudd a mejorarlos esto permitiendo a que hubiera transparencia,
equidad, claridad y precision en la evaluacion del personal sindicalizado.
% Asi mismo se identificaron indicadores clave de desempeno y criterios de

medicion relevantes para la empresa.
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3.1.3 Diseio del Nuevo Sistema de Evaluacion

Descripcion: Se establecieron los criterios y herramientas que optimicen la

evaluacion optima y mas robustecida para los empleados.

e Acciones:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Se definieron los nuevos indicadores clave alineados con el desempeio
laboral de los empleados.

Se crearon nuevas escalas de medicién con ponderaciones especificas
mas claras y especificas, alineada con los objetivos organizacionales y
personales de cada empleado.

Se automatizo el sistema mediante herramientas digitales (Excel con
calculos condicionales, por ejemplo).

Se elaboro un manual de procedimientos para garantizar la
estandarizacién del procedimiento y que los empleados pudieran tener
una visidbn mas clara del proceso.

Creacién de nuevos cuestionarios de autoevaluacién hacia los empleados

sindicalizados.

e Resultados obtenidos: El resultado que se esperaba fueron nuevos

sistemas de evaluaciéon elaborados, documentados y listos para su

validacion.
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3.1.4 Elaboracién del Manual de Procedimiento

Descripcion: Una vez organizada la informacion obtenida, se procedio a realizar el
manual de procedimiento en el cual lo mas destacado del manual fue el propésito,
alcance, definiciones, referencias, responsabilidades, procedimiento y los
correspondientes registros anexos, esto con el fin de que los empleados
sindicalizados puedan tener acceso a el y un mayor conocimiento y acercamiento
del procedimiento que se debe llevar a cabo anualmente. El cual se mostrara en el

Capitulo IV Resultados.

e Acciones:
+ Redaccidén de protocolos de evaluacion con pasos detallados.
++ Definicion de roles y responsabilidades dentro del proceso.
R/

% Diagrama de flujo.

+ Incorporacion de formatos y herramientas de registro.

¢ Resultados obtenidos: Conocimiento de un manual de procedimiento, esto con
el fin de que se tuviera una mejor estandarizacién del proceso de evaluacion,

asegurando que todos los empleados sigan criterios claros y uniformes.
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3.1.5 Validacion y Prueba Piloto
Descripcion: Se realizo una prueba piloto del sistema antes de su implementacién

total hacia todo el personal sindicalizado.

e Acciones:
« Aplicacién de evaluacién general y autoevaluaciones a un grupo
representativo de empleados sindicalizados.
% Recopilacién de retroalimentacion sobre la funcionabilidad del sistema.
% Ajuste y refinamiento con base en los resultados obtenidos.

+« analisis de resultados preliminares y comparacion con el sistema anterior.

¢ Resultados obtenidos: Sistema validado y optimizado para su aplicacion en

la empresa.

3.1.6 Implementacién y Capacitacion
Descripcion: Se integro el sistema de evaluacion en la empresa y se capacitara a

los involucrados.

e Acciones:

+ Desarrollo de sesiones o retroalimentacion personal con cada uno de los
empleados sindicalizados.

+«» Distribucion del manual de procedimientos actualizado.

% Monitoreo inicial para detectar y corregir dificultades en la aplicacién del

sistema.

¢ Resultados obtenidos: Adopcion efectiva del sistema de sin resistencias
significativas.
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3.1.7 Monitoreo y Mejora Continua
Descripcion: Se establecio un mecanismo de seguimiento y mejora del sistema de

evaluacion.

e Acciones:
+«»+ Evaluaciones periédicas sobre la efectividad del sistema.
+ Ajustes segun necesidades emergentes del personal sindicalizado y de la
empresa.
+» Actualizacidon de herramientas automatizadas y metodologias aplicadas

siempre que se realice la evaluacion anual correspondiente.

e Resultados obtenidos: Tener un sistema adaptable, eficiente y alineado a
los objetivos, y necesidades tanto de los empleados sindicalizados como de
la empresa y que no cambie si no que siga para tener mejores resultados

anuales dentro de la empresa.
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Durante mi estadia en TRYDAN O&M S.A. de C.V., se me brindo la oportunidad de
poder aprender un poco mas alla realizando diversas actividades en el area
administrativa, que me ayudaron a mi aprendizaje profesional y que mencionaré a

continuacion:

e Apoyo en gestion de documentos: Esto con el fin de facilitar la operacion
interna, ademas de reducir la carga administrativa.

e Captura en el sistema de tallas de uniformes y calzado de empleados:

Para ser encargados hacia sus proveedores.

e Apoyo y participacion en curso de seguridad: Me ayudo a entablar
conversaciones con los demas empleados, teniendo conocimiento de ciertos
temas de los cuales no sabia como actuar, divertirme y tener nuevas

experiencias.

e Actualizacion de etiquetas de archiveros: Facilitando la busqueda de
documentos.

e Organizar carpetas.

¢ Digitalizar documentos.

e Asistencia de Teléfonos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 RESULTADOS OBTENIDOS
Tras la implementacion del procedimiento realizado, se dan a conocer los siguientes
resultados que se obtuvieron al final del proyecto, el cual radicaba en mejorar un

sistema de evaluacion de desempefo de los empleados sindicalizados, en la
empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.

Este proyecto tuvo desde un inicio como principal objetivo determinar, resaltar y
premiar el valor del trabajo que realiza el empleado para la empresa, obteniendo
mejoras y asi logrando una mayor productividad laboral del empleado en su trabajo
ademas de que el sistema de evaluacion siga su curso con lo con lo implementado

y mejorado.

Se presentan los siguientes resultados obtenidos en la finalizacién del proyecto los
cuales se muestran en las siguientes figuras como las actualizaciones o mejoras de
los sistemas de evaluacion ademas, se muestran también tablas comparativas del
afio 2024 y 2025 donde las calificaciones claramente cambian, posteriormente se
presenta el cuadro de resultados el cual refleja una mejora sustancial en la
operatividad, transparencia y eficacia del sistema de evaluacion proporcionandonos
ala vez una visidn mas sintetizada y rapida sobre los logros o resultados alcanzados

en el proyecto.
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Diagnéstico del Sistema Actual

EVALUACION DE PERSONAL SINDICALZADO S.UTERM

TOM ENERO - DICEMERE 2024
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Figura 3. Sistema de evaluaciéon de desempeno con el que contaba la empresa
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OBJETIVOS EN EL ANO A CUMPLIR

TOM

DEL:
‘CONCEPTOS EVALUADOS : AL
ORGANIZACION Y
ARECOON: METAS Y RESULTADOS
. 1 Elaborar y actualizar los
1.Utilizar el EPP en todo 1.0rganizacion del
Operacién, |1 Ejecucion y correcto cumplimiento
1 1 y |trabajo: area , 1. Calidad: de acuerdo 1.Uso de uniformes :ropay
. E del Programa de trabajo semanal O&M - 1.Ejecucion de trabajos asignados 1.-propuesta demejora con ustifcacion
enplanta, exceptodreas de |del Puesto disposicion archivos, control de  |a puesto N by calzado del afio en curso
o ¥ Seguridad & OP formatos de acuerdo al v actividades por paros programados .
oficinas y comedor. et X
responsable de la Lista Maestra.
2.Disciplina: reglas 2.Productividad : 2Todo el personal deberd tener
2.Asistir a jueves culturales . 2 Flujo de 2 Entrenamientos i .PT: Uso correcto de Permiso de
X Generacion diaria, la familiarizacién por escrito de : N
y a las juntas mensuales de comunicacion:asu programados N trabajo para la ejecucion de actividades |2. Aseo y pulcridad 2. Disponibiidad
; puesto sordeny Heat rate, dias de cada procedimiento i
seguridad . superior (internos - Externos) por seguridad.
subordinacion disponibilidadetc implementado en la planta.
3.Analisis de la
3.Aplicacion correcta de
informacion - detalle 3.L0TO: Correcta Aplicacion del . B} 3.planeacion en actividades
procedimientos para uso de 3 Respeto N 3.puntualidad y asistencia
iposy h " tecnico delos datos procedimiento. requeriminentos
equipos y herramientas entregados
4. AST: Personal ejecutante realizara
4.realizar observaciones de X un analisis de riesgo de trabajo, 4.asistenciaa asambleas
4 Iniciativa . 4. Elaboracion de reportes
seguridad describiendola actividady las medidas [sindicales
de seguridad que serdn aplicadas.

5. Procedimiento: Las actividades a
realizar tendrén un procedimiento con
las medidas de seguridad requeridas,
herramientas, consumibles y
descripcion de la actividad.

S.lenado de reporte de tiempo
laborado

6. Reportes de puesto: bitacoras,
programas, check list , entregas de
turno etc

6.entrega de hojas de tiempo
extra a tiempo

Figura 4. Objetivos a cumplir en el aino (modificados)
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Diseno del Nuevo Sistema de Evaluacion

TOM

EVALUACION DE DESEMPENO PERSONAL SINDICALIZADOS
ENERO - DICIEMBRE 2025

lunes, 26 de mayo de 2025

5: SIEMPRE

RANGO

Se observa de manera constante
y sobresaliente.

Sucede con regularidad.

Se presenta de manera ocasional.

Nombre del Empleado Evaluado :
P

uesto: Eléctico de OBM

La siguiente evaluacién de desempefio, esta disefiada para medir y calificar su desempefio laboral y operacién en la planta; lea detenidamente y con atencién las preguntas, tomese el tiempo que considere necesario y luego calificate del 1 al 5:

RECURSOS HUMANOS

¢Usa adecuadamente el uniforme de dotacion actual segun lo estipulado (pantal lentes,t roles,botas de seguridad?
Cumple puntuaimente con los horarios laborales establecidos?
¢Entrega los informes y ficitados por Ia Administracion dentro del pl

¢5¢ preocupa por entregar un trabajo de alta calidad?

efectiva, respetuosa con Gerente de Planta, Gerente Administrativoy Gerente de SSMA?

¢Cumple con la entrega puntual del programa anual de vacaciones claUsula 47. Al Gerente de Planta?

¢Entrega sus hojas de tiempo extra dentro de los plazos establecidos?
APTITUDES

¢Cumple con los estand: guridad laboral si errores ni omisiones?

¢Identifica oportunidades de mejoray sugiere acciones para optimizar procesos?

¢Demuestra empatia y disposicion para ayudar a sus compaferos de trabajo?

¢Cumple con sus horarios de trabajoy Ilega puntual a sus actividades?

ARTICIPACIO
¢Expresasusideas y contribuy i juntas de trabajo?
¢Propone ideas 0 proyectos innovadores para mejorar su area de trabajo?

iAsistea fones, talleres o cursos de formacion para mejorar sus

¢ Colabora con sus compafieros para lograr los objetivos en beneficio de la planta?

¢Demuestra compromiso con la empresa?

¢ Cumpl il sin retrasos o

Tara y respetuosa fieros de trabajo?

¢Cumple con [as politicas y normas de la empresa sin necesidad de recordatorios constantes?

¢EstA dispuesto a ayudar y colaborar cuando se requiere de su apoyo en fa planta?

Sobresu itud abiertay disposicion para mejorar?
ORGANIZACION Y DIRECCIO
¢Planifica sus actividades de trabajo de manera eficiente para cumplir con sus responsabilidades sin retrasos?

¢Mantiene su drea de trabajo ordenada y organizada para facilitar su productividad?

¢Analiza situaci ites de tomar decisiones, todas

¢llena correctamente los formatos que se deben realizary entregar en cada tumno?

¢Analiza problemas que se presenten y emite Juicios de manera racional?
PAROS PROGRAMADO

¢Planea las actividades y requerimientos que requiere el paro programado como lo son; (personal, consumibles, equipos, refacciones, herramientas)?

¢Prepard con anticipacion su paquete de trabajo como lo es; (PT, AST, PA, PC, PEC)?

Como califica laforma enla a de contar con | i loson; i material quipos, etc)?
= i y muestra iniciati laboral?
¢Participa de manera efectiva en las reuniones de retroalimentacion posteriores al paro?

PROGRAMA DE MA 0

¢Opera los equipos y/o herramientas de manera segura?

Cuando realiza sus actividad igo su paquete de trabaj Toson; (PT, AST, PA, PC, PEC)?
ZCumple con su programa de mantenimiento semanal?
¢Reduce el tiempo de inactividad e [0 equipos imiento realizado?
20b q tables y medibles de las actividad i
RIDAD

¢Utiliza correctamente el equipo de proteccion personal segin su funcién enla planta?

¢Fomenta una cultura de seguridad respetando normas y promoviendo buenas practicas?

¢Verifica el estado de sus herramientas y los reporta si es que tienen alguna falla?

¢Reporta condiciones inseguras o riesgos potenciales al Gerente de Seguridad?

¢Detectay corrige riesgos tes de q en probls res?

METAS Y RESULTADOS

n el afio, aporto proy y efi dela plan
¢5e nutre de nuevo retos a beneficio de la planta?
0D dos medibles y contribuye al mej inG planta?
suma o
calificacién promedio: |  #iDIV/0!

Comentarios:

al evaluado

* comentarios de 2024

Firmas de Comité Mixto de Productividad 2024

Rodolfo Perez Mtz

Maria del Rocio Sanchez L

lulio Zaragoza
Alejandro Avalos G
Carlos Herminio Avalos
Roman Pérez Vazquez

Figura 5. Sistemas de evaluaciéon de desempeino mejorado y actualizado
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Evaluacién alos “TLOM” Técnicos Lideres de Operacién y Mantenimiento

TLOM
Planta EDA
Nombre
Cargo: TLOM TLOM TLoM TLOM TLOM
Asignaci Asignaci ‘Asignaci Asignaci ‘Asignacio Catogoria do Habilidados -
N Punto a evaluar Actual objetive | "9 | Actual onde Actual | Objetivo | °"% | Actual | Objetive | S"9° Actual | Objetive | "¢ Actual Objetivo Conjunto de Habilidades por
puntaje puntaje puntaje puntaje puntaje N
(dia) (dia) (dia) (dia) (dia) area
T T5Fb
7
3
7
5
5
7
7
g
70
il
T2
T3
7
T5
16
17
18
T3 NA
0 T
pil &
9
73 9
) 2
2 9
%
27
TOTAL DE PUNTO!
7 (TOTAL DE PUNTOS T MAXIVO DE
Rango de puntos Categoria Criterios
<60% —
81% 100% Puntaje Ato ‘
o - - | i <ove |:|
o o [— _
™ o SnPumae ‘ foreo e :
Firma supervisor mantenimiento Firma Gerente Mantenimiento
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Evaluacién alos “TOM” Técnicos de Operacién y Mantenimiento

Planta: EDA
Nombre
Cargo: Tom Tom Tom Tom Tom
‘Asignacid| ‘Asignacid| Asignacio Asignacid Asignacig
N Punto a evaluar Actual Objetivo nde Actual Objetivo nde Actual Objetivo nde Actual Objetivo nde | pctual | Objetivo | "9 Current Target Conjunto de Habilidades por
puntaje puntaje puntaje puntaje puntaje \
(dia) (dia) (dia) (dia) (dia) area
T ] T5-Feb ] ] ]
d [] [] [] []
3
T
5
G
7
5
S [] []
70 e e
il ] ]
[ ] [ ]
L ] L ]
[] []

2
13
12
75
6
7
B
19
20
Fil
Z
£
£

£
%
27

TOTAL DE PUNTOS
% (TOTAL DE PUNTOS / MAXIMO DE
CATEGORI,

Rango de puntos Categoria Criterios

£y A Tipo —
81% 100% Puntaje Alto
51% 80% Puntaje Medio
31% 50% Puntaje Basica -
0% 30% Sin Puntaje
Firma supervisor mantenimiento Firma Gerente Mantenimiento
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Evaluacioén a los “MANTTO” Mantenimiento

Categoria de Habilidades -
Conjunto de Habilidades por
area

NIVEL TPM

Planta: EDA
Nombre
Cargo: Mantenimiento Mantenimiento Mantenimiento Mantenimiento
Ne Punto a evaluar Current Target Data Current Target Data Current Target Data Current | Target Data Current | Target Data Current Target
1 15-Feb
2
3
4
5
6
7
8
9
10 ] ] Q9 I Q ] Q ] ] ]
il [] [] 9 (] Q [] [] ] (]
i [] [] Q [ Q [] [] Q [
5 ] ] Q e Q ] ] 2 I
i ] ] ] ] Q ] ] 9 ]
15
16
17
18
19 NA
20 1
21 NA
o
] Q
24 Q
) Q
26
27
TOTAL DE PUNTOS 2700 1950 1300 1650 1925
% (TOTAL DE PUNTOS / MAXIMO DE 100% 79% 54% 69% 71%
CATEGORI
Rango de puntos Categoria Criterio

oo A o -
81% 100% Puntaje Ao ‘
51% 80% Puntaje Medio ‘
31% 50% Puntaje Basica -
0% 0% Sin Puntaje |

Firma supervisor mantenimiento
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60%a < 80%

80% o0 Mas

Firma Gerente Mantenimiento

TPM LEVEL

BRONZE
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Figura 6. Cuestionarios nuevos aplicado a la prueba piloto
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4.2 TABLAS COMPARATIVAS DE RESULTADOS DE EVALUACION 2024 Y
2025

Como se puede ver en la Figura 8. Se muestran los resultados obtenidos en el Aho
2024 donde, toda via no contaba con actualizacién del sistema general de
evaluacion de desempefio del personal sindicalizado y sin cuestionarios de
autoevaluacion.

EVALUACION DE DESEMPEFIO PERSONAL SINDICALIZADO S.U.T.ERM. - viemes 7 de febrero de 2024

Blogues de Puesto
AT TLOM 3.70 55.66
AH TLOM 3.40 49.66 Calificacion
GA TLOM 3.50 55.36 5 |Destacado
€A TLOM 4.00 60.25 1 4 Buen desempefio
Operacién IG TLom 3.33 50.55 3 |Aceptable
cP TOM 3.70 60.25 2 2 |Regular
HH TOoM 3.66 61.50 1 |Noaceptable
Ic TOM 3.99 62.45 4
RF TOM 3.40 50.36
VL TOM 3.55 62.56 5
AR 18C 3.61 70.55
L or ELEC 2.50 50.67
Mantenimiento > EC 3.00 79.16 R
As auim 3.44 70.86 El comité estd de acuerdo en la decision de otorgamiento:

Se elige por calificacion por bloque de puesto:
1TOM, 1TLOM, 1 mantenimiento
v, 2 del grupo mejor promedio calificados

Figura 7. Tabla de calificaciones 2024

En la Figura 9. Se muestran los resultados obtenidos en el presente Ao 2025,
donde se mejoro y robustecio el sistema de evaluacion de desempeno del personal
sindicalizado y con la creacidn de nuevos cuestionarios de autoevaluaciéon, donde
se reflejan unas calificaciones mayores en comparaciéon con el ano pasado (2024).

EVALUACION DE DESEMPEFIO PERSONAL SINDICALIZADO S.U.T.ERM. - | Miercoles 04 de junio de 2025

T + | Periodo: 01 eneroal 31 de Diciembre de 2025
:--: I v I 0 Calificacion par

Calificacion 2025 iy L
AT TLOM 3.81 59.77
AH TLOM 3.52 51.65 Calificacion
GA TLOM 3.64 58.22 5  [sIEMPRE
cA TLOM 4.08 65.15 1 4 |FRECUENTEMENTE
FEET 1G TLOM 3.50 54.70 3 |AVECES
P oM 3.96 66.35 2 2 [RARAVEZ
HH TOM 3.92 62.60 1 [NUNCA
ic TOM 4.04 65.55 4
RF Tom 3.54 56.20
VL TOM 4.04 64.20 5
AN 18C 3.76 76.73
o OR ELEC 2.69 55.87
Mantenimiento e MEC .00 81.23 R
AS Quim 3.59 75.93 El comité estd de acuerdo en la decision de otorgamiento :

Se elige por calificacion por bloque de puesto:
1TOM, 1TLOM, 1 mantenimiento
¥, 2 del grupo mejor promedio calificados

Figura 8. Tabla de calificaciones 2025
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Cuadro1. Resultados Obtenidos

v' Se identificaron deficiencias clave en el sistema previo,
incluyendo falta de objetividad en la evaluacién y
variabilidad en los criterios utilizados.

v' Se evidencié una conexion entre el desempefo real y

Diagnéstico del . .,
las métricas evaluadas, lo que afectaba la percepcién

Sistema Actual . o
de equidad del personal sindicalizado.

v A partir del analisis de daos historicos y entrevistas, se
establecieron areas criticas de mejora, como la falta de

retroalimentacion estructurada para los empleados.

v Se definieron indicadores clave de desempeno
alineados con los objetivos estratégicos de la empresa,
permitiendo una evaluacion mas precisa.

v Se elaboro un manual de procedimientos, garantizando
la uniformidad y comprension del proceso por parte de

Disefio del

) evaluadores y empleados sindicalizados.
Nuevo Sistema

. v' Se implementaron herramientas para realizar calculos

de Evaluacion
y analisis de desempefio en Excel, reduciendo el
margen de error en la asignacion de puntajes.

v. Se implementaron nuevos cuestionarios de
autoevaluacion, esto con el fin de poder tener una
respuesta mas favorable de los empleados y conocer

como se describen a ellos mismos.

v Implementacidon de metodologias mas claras y
uniformes para la evaluacion del desempefio con el
cual no se contaba.

v" Reduccién de inconsistencias en la aplicacion de
criterios y medicion de resultados.

v Se implemento la definicion de los roles para una

aplicacion mas estructurada del sistema.
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Elaboracion del
Manual de

Procedimiento

Aseguramiento de una evaluacion equitativa y objetiva
para todos los empleados sindicalizados.
Acceso mas preciso a informacion clave sobre

desempeinio laboral.

Validacion y

Prueba Piloto

La prueba piloto permitié detectar a necesarios en la
ponderacion de los indicadores para mejorar la
precision de los resultados.

La retroalimentacién del personal sindicalizado reflejo
una mayor aceptacion del sistema destacando su
transparencia y claridad.

Se redujeron significativamente los casos de
discrepancia en evaluaciones anteriores gracias a

objetivos mas objetivos y medibles.

Implementacién

y Capacitacion

Se logro una adopcidén progresiva del proceso sin
resistencia significativa por parte de los empleados,
gracias a una estrategia de comunicacion clara.

Se proporciono acceso a un manual de procedimientos
con el cual no se contaba, sirviendo como referencia

para consultas posteriores.

Monitoreo y

Mejora Continua

Se establecid6 un mecanismo de evaluacion periédica,
asegurando ajustes constantes en funcion de las
necesidades de Ila empresa y del personal
sindicalizado.

Se implementé un sistema de retroalimentacion anual,
permitiendo a los empleados contribuir activamente

en la mejora del proceso.
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Con base en los resultados obtenidos en el cuadro de resultados mostrados
anteriormente, se identificaron puntos clave y significativos en el sistema de
evaluacion de desempefo, los hallazgos obtenidos reflejan la necesidad de
mantener un proceso de retroalimentacién constante, asegurando que las métricas
sean adaptables para los empleados y que el sistema continue evolucionando para

responder a las necesidades tanto de los empleados como de la empresa.

A continuacion, como resultado final del proyecto, se presenta el manual de
procedimiento para evaluaciéon de desempefo del personal sindicalizado, el cual
tiene como proposito establecer una metodologia clara, estructurada y apta para la

evaluacion del desempenio de los empleados sindicalizados.

La implementacién de este manual permitira una aplicaciéon uniforme de los criterios
de evaluacion, asegurando que cada colaborador sea valorado de manera justa y
objetiva. Ademas, contribuye a fortalecer la cultura organizacional al promover
estandares claros de desempefio, asi como de generar oportunidades de

crecimiento para los empleados.

Este documento esta dirigido a los evaluadores y evaluados responsables del
proceso de evaluacion de la empresa y a toda aquella persona que intervienen en
la medicion del desempeno, su estructura abarca desde definiciones clave hasta

procedimientos detallados, incluyendo diagrama de flujo, anexos y referencias.

En este sentido el manual servira como una referencia indispensable para la

correcta ejecucion de los procesos de evaluacion en TRYDAN O&M S.A. de C.V.
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4.2 MANUAL DE PROCEDIMIENTO EVALUACION DE DESEMPENO DEL PERSONAL
SINDICALIZADO
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Procedimiento Administrativo
+ Procedimiento para la Evaluacion Anual de Desempefio para el Personal Sindicalizado
( > Aprobado: Emision: Préxima revisién: | Procedimiento #: | Revision #:
Rodolfo Pérez Abril 2025 Diciembre 2025 API-ADM-P-0038 |1

TRYDAN O&M

Procedimiento para Evaluacion Anual
de Desempeno para el Personal
Sindicalizado

ELABORADO POR AUTORIZADO POR VALIDO HASTA
Gerente Administrativo Gerente Planta

Rocid Sanchez Rodolfo Perez DICIEMBRE 2025

Este procedimiento es de la propiedad de TRYDAN O&M SA de CV y las compaiias afiliadas. Este procedimiento sera
implementado como esta escrito en la instalacion. Este procedimiento es confidencial y patentado y, constituye tratos
secretos que son propiedad de TRYDAN O&M SA de CV o sus compaiias afiliadas.
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Procedimiento Administrativo

‘ Procedimiento para la Evaluacion Anual de Desempeiio al Personal Sindicalizado
Aprobado: Emision: Proxima revision: | Procedimiento #: | Revision #:

Rodolfo Pérez Marzo 2025 | Diciembre 2025 API-ADM-P-0038 |1

1.0 PROPOSITO

El proposito de este procedimiento es establecer una herramienta formal y estructurada que permita
medir y analizar el rendimiento de los empleados dentro de la empresa.

2.0 ALCANCE

Este procedimiento aplica a todos los empleados sindicalizados de TRYDAN O&M S.A. DE C.V., abarcando
desde la evaluacion inicial hasta el seguimiento y mejora continua.

3.0 DEFINICIONES

3.1 Contrato: El vigente Contrato Colectivo de Trabajo.
3.2 CMP: Comité Mixto de Productividad.

4.0 REFERENCIAS

4.1 "Contrato Colectivo de Trabajo. Clausula 39"

5.0 RESPONSABILIDADES

5.1 Gerente de Planta junto con el Comité Mixto de Productividad son responsables de laimplementacion.

5.2 Todos los empleados son responsables de cumplir con los lineamientos de este procedimiento:
5.2.1 Participar activamente en su propia evaluacion y aceptar retroalimentacion constructiva.

5.2.2 Identificar oportunidades de mejora y comprometerse con el desarrollo profesional.
5.2.3 Colaborar en la construccion de planes de accion para mejorar su desempenio.
5.2.4 Aplicar la evaluacion de manera objetiva y basada en criterios claros.

5.2.5 Proporcionar retroalimentacién detallada y orientada al crecimiento del empleado.
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Procedimiento Administrativo

Procedimiento para la Evaluaciéon Anual de Desempefio al Personal Sindicalizado

Aprobado:

Emisién:

Préxima revision:

Procedimiento #:

Revision #:

Rodolfo Pérez

Marzo 2025

Diciembre 2025

API-ADM-P-0038

1

5.2.6 Garantizar que el proceso de evaluacion sea transparente y alineado con los objetivos

organizacionales.

5.2.7 Disenar y actualizar el manual de evaluacion del desempefio segun las necesidades de la

empresa.

5.2.8 Definir los objetivos estratégicos que guiaran la evaluacion del desempefo.

5.2.9 Asegurar de que los resultados de la evaluacion se utilicen para mejorar la productividad y el

clima laboral.

5.2.10 Capacitar a los evaluados sobre el uso de herramientas y metodologias de evaluacion.
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Procedimiento Administrativo

Procedimiento para la Evaluacién Anual de Desempeiio al Personal Sindicalizado
Aprobado: Emision: Préxima revision: | Procedimiento #: | Revision #:
Rodolfo Pérez Marzo 2025 Diciembre 2025 API-ADM-P-0038 |1

6.0 PROCEDIMIENTO

Diagrama de Flujo para Procedimiento de Evaluacion Anual de Desempefio al Personal Sindicalizado:

[ Inicio Anual de Evaluaciones ]

EL CMP junto con el Gerente de Planta coordinan el procedimiento para la Evaluacion Anual de
Desempefo hacia el Personal Sindicalizado por puestos, siendo 5 TLOM, 5 TLOM, 1 ELECTRICO,
1 MECANICO, 1 QUIMICA y 11&C, de acuerdo a la Clausula 39. Del Contrato Colectivo de Trabajo,

SUTERM.
v

Se evalla el cumplimiento de los objetivos enviados al personal en el aino a evaluar.

v

Plan de Evaluacidn, se inicia aplicando primero los cuestionarios de la Evaluacion de
Desempeno

v

Posteriormente se aplican las autoevaluaciones a los empleados para saber como se ven ellos
mismos en el &mbito laboral

v

Se entregan los cuestionarios de Evaluacion General y Autoevaluacién hacia el Gerente de
Planta y Gerente Administrativo para su respectivo analisis y asignacion de calificacion

v

Analisis de Calificaciones

Si
v , 2
Calificaciones Favorables | I Calificaciones No Favorables ]
Se realiza el informe final de la tabla de Si la calificaciéon no es favorable, no se lleva el

calificaciones finales y se manda al corporativo bonoy se realiza la retroalimentacion
para su autorizacion, en base a la aplicaciéon de la correspondiente al empleado para la siguiente
clausula 39. Del CCT Evaluacién de Desempeno Anual

v

Se suman las calificaciones correspondientes de
los trimestres y se realiza una tabla final

v

En base al informe final de las Evaluaciones, se
determinan Merecedores y No Merecedores

v

Se informa al corporativo de como quedaron los
resultados de los merecedores y no merecedores

v

El corporativo lo autoriza

v

Se programa el otorgamiento de incentivos en la
némina que corresponda

v

Se entregan Cartas de Merecedores y No
Merecedores a los Empleados Sindicalizados

v

Se realiza una ultima retroalimentacion del
porque el e empleado se gand el bonoy a que se
compromete para el siguiente ano

e T S
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Procedimiento Administrativo

+ Procedimiento para la Evaluacion Anual de Desempeno al Personal Sindicalizado
Aprobado: Emision: Préxima revision: | Procedimiento #: | Revision #:
Rodolfo Pérez Marzo 2025 Diciembre 2025 API-ADM-P-0038 |1

7.0 REGISTROS

7.1 Los registros generados como resultado de este procedimiento se mantendran en la Administracion
de la empresa.

8.0 ANEXOS(S)

Anexo 1 — EVALUACION GENERAL DE DESEMPENO LABORAL A PERSONAL SINDICALIZADO
Anexo 2 — CUESTIONARIOS DE AUTOEVALUACION A PERSONAL SINDICALIZADO
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Procedimiento Administrativo

Procedimiento para la Evaluacion Anual de Desempefio al Personal Sindicalizado
Aprobado: Emisién: Préxima revision: | Procedimiento #: | Revision #:
Rodolfo Pérez Marzo 2025 | Diciembre 2025 API-ADM-P-0038 |1

ANEXO 1- EVALUACION GENERAL DE DESEMPENO LABORAL A PERSONAL SINDICALIZADO

CAUFICACION RANGO
(Se observa de anera constante

EVALUACION DE DESEMPENO PERSONAL SINDICALIZADOS S.U.T.ER.M.

T 0) M ENERO - DICIEMBRE 2025

Nombre dol Empleado Evaluado :
Pussto; Elcirio do OB

Facha; unes 26 86 miayo e 205

(Ocurre en muy pocas ocasiones.
No ocurre en ninguna clrcunstandia,

La siguiente evaluacion de desempefio, esta disefiada para mediry calificar su desepefio laboral y su operacion en la planta; lea detenidamente y con atencidn las preguntas, tomese el tiempo que considere necesario y luego
evaluate del 1al 5: Donde 1 e la calificacion mds baja y 5 la calificacién mds alta.
' R RSO ANO

£Usa adecuadamente el uniforme de dotacion actual segun lo estipulado (pantalones, camisascaso,lent s tapones, overoles botas de seguridad?

i Cumple puntualmente con los horarios laborales establecidos?

|¢Entrega los informes y documentos salicitados por la Administracidn dentro del plazo establecido?

|¢Se preacupa por entregar un trabajo de aita calidad?

{Mantlene una comunicacion efectiva, respetuosa con Gerente de Planta, Gerente Administrativo y Gerente de SSMA?

|éCumple con [a entrega puntual del programa anual de vacacones clausula 47, Al Gerente de Planta?

|¢Entrega sus hojas de tiempo extra dentro de los plazos establecidos?

AP D

|¢Cumple andares de seguridad laboral sin cometer i ?

|¢ldentifica oportunidades de mejora y sugiere acciones para optimizar procesos?

LDemuestra empatia y disposicidn para ayudar a sus compafieros de trabajo?

“{¢Cumple con sus horarios de trabajo y ntual a sus actividades?
PAR 0
" | Expresa sus ideas y contribuye activamente en reuniones o juntas de trabajo?
|¢Propone ideas o proyectos i mejorar su area de trabajo?

{Asiste a capacitaciones, talleres o cursos de formacion para mejorar sus habilidades?
|¢Colabora con sus compafieros para lograr los objetivos en beneficio de la planta?

|¢Demuestra compromiso con |a empresa?

A D
s £Cumple con sus responsabilidades sin retrasos o excusas innecesarias?

{Mantiene una comunicacion dara y respetuosa con sus compafieros de trabajo?

|¢éCumple con las politicas y normas de la empresa sin necesidad de recordatorios constantes?

#2Esté dispuesto a ayudar y colaborar cuando se requiere de su apoyo en la planta? ™~
|¢Recibe comentarios sobre su d o con actitud abierta y disposicion para mejorar?
. ORGA ACIO DIR 0

|¢Planifica sus actividades de trabajo de manera eficiente para cumplir con sus responsabilidades sin retrasos?
¢ Mantiene su drea de trabajo crdenada y organizada para facilitar su productividad?

¢ Analiza situaciones antes de tomar decisiones, considerando todas las variables?

L fi lizar y entregar en cada turno?
|¢Analiza problemas que se presenten y emite juicios de manera racional?
» PAROS PROGRAMADO

|Planea las actividades y qulere el paro programad lo son; [ personal, consumibles, equipos, refacciones, herramientas)?

Lvmﬁ con antiu&:_{dﬂ Supaquete de trabajo como lo es; (PT, AST, PA, PC, PEC)?

iComo calffica la forma en la g 2 i lo son; i ales 2quipos, etc)?

|£5e mantiene actualizado y muestra iniciativas de autodesarrollo laboral?
Participa de manera efectiva en las reuniones de retroalimentacidn posterlores al paro?
E PROGRAMA DE MA I 0
|¢Opera los equipos y/o d sequra?
«{Cuando realiza sus actividades trae consigo su paguete de trabajo como lo son; (PT, AST, PA, PC, PEC)?
|éCumple con su programa de mantenimiento semanal?
tReduce el tiempo de inactividad de los equipos mediante el i lzado?
* Obtiene resultados aceptables y medibles de las actividades de mantenimiento?
RIDAD
¢Utiliza correctamente el equipo de proteccion personal segin su funcion en la planta?
£Fomenta una cultura de seguridad respetando normas y promoviendo buenas précticas?
|éVerifica el estado de sus ientas  los reporta si es que tienen alguna falla?
#(¢Reporta condiciones inseguras o riesgos potenciales al Gerente de Seguridad?
|¢Detecta y corrige riesgos menores antes de que se conviertan en problemas mayores?
A R ADO
En o ofio, aporto proyectos directamente enfocados al crecimiento y eficiendia de la planta?
¢5e nutre de nuevo retos a beneficio de la planta?

Obtiene resutados medibles y contribuye al mej ind planta?
® suma &
alificacion promedio: | ™! !
Comentarios:
evaluado

* comentarios de 2024
Firmas de Comité Mixto de Productividad 2024
Rodolfo Perez Mtz
Maria del Rocio Sanchez L
lulio Zaragoza
Alejandro Avalos G
Carlos Herminio Avalos
Roman Pérez Vazquez
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TOM

Evaluador de la Comision Mixta de

Nombre del Empleado Evaluado:

ENERO - DICIEMBRE 2025

Fecha: lunes 02 de junio de 2025

Puesto: Eléctrico de O&M

Comité Completo

Esta autoevaluacion est disefiada para conocer tu personalidad y tu conocimiento en la operacién de la planta:
Dependiendo de cada pregunta evaluate del 1al 4: Dénde 1 es la calificacién més baja y 4 es la calificacién mis alta

Considaro que tango puntos fueres?

Por ejemplo; capacidad de adaptacion, creatividad, productividad, buena gestion del tiempo, trabajo en equipo,

compromiso

Nunca

Aveces
Regularmente
Slempre

TN =

¢Me considero perfeccionista?
Por ejemplo; Slempre planfica todo, quiera que todo este listo, ordenado, limpio y claro

Nunca

To N =
23>

Regularmente
iompre.

Implemento mejoras para realizar mas rapido mis tareas?

Nunca
Aveces
Regularmente
Slempre

£Bajo presion como gestiono mis responsablidades?

Bien
Mal
Regular
Excolante

TER [N

4 Como reacciono cuando recibo mtroakimentacion constructiva o negaliva de mis superiores?

Me indigno

No hago ko que me piden

Mejoro mis responsabilidades

Lo tomo con calma y mejoro en mi rol

TN =

¢Me considero una persona honesta, clara, humiide, con valores y principios?

11 0% - 25%: Muy bajo (no muestra compromiso
con estos valores)

2: 26% - 50% Bajo (muestra principios ocasionalmente, pero
no son su prioridad)

3: 51% - 75% Medio (ona valoms, pero los aplica do manera
varlable)

4: 76% - 100% Alto (vive activamente con honestidad,
humildad, valores y principios)

(Me comunico de forma clara, comprensible y respetuosa can mis compaferos y jefes directos?

Nunca
Aveces
Rogularmante
Siempre

Fo R

4De mis metas personles y profesionales del 2024 que porcentaje considera que cumpli?

0% - 25%: Muy bajo (1as metas no se alcanzaron)

2: 26% - 50% Bajo (lograste avances, pero una cantidad
significativa de objetivos no s cumplio)

3: 51% - 75% Medio (cumplisto una buana parte da tus metas
sunque algunas quedaron pendientes)

4: 76% - 100% Alto (superaste la mayoria de tus metas,
demostrando un rendimiento excepcional)

¢Comunica la Informacion importante de mi puesto a m| jefe?

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Siompre

ToN =

£Qué tan comprometido me siento con la emprasa?

1: No me siento comprometido con
1a emprosa.

2: Mi compromiso es bajo y no
encuentro suficiente motivacion.

3: Cumplo con mis respansabiidades.
pero no siento un fuerte vinculo con
la emprosa

4: Estoy altamente comprometido y me esfuerzo
por el éxito de 1a planta

Diagnéstico y reparo fallas en sistemas eléctricos con precisién y rapidez?

Nunca
Casi nunca
En ocasiones
Siempre

e

£Busco manams de optimizar procesos y reducir tlampos da reparacion en benaficio de la planta?

Nunca

FoRn =
>

Regularmente
Siompra

4 Propongo mejoras en los procedimientos eléctricos
¥ proyectos de instalacion y mantenimiento para beneficio de la planta?

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Siempre

ToR =

En osto apartado escribe 4 logros que hiciste en el 2024 y calificalos:

PR

Un logro

Dos logros

Tres logros

Cuatro logros o més

EeN =

[E510 08pacio s para Gescribirte a U MIsMo on Base a 1 persona
YO ME DESCRIBO COMO!

Suma:| 0

Calificacion Promedio:| #IDIV/O!

FIRMAS DEL COMITE MIXTO DE PRODUCTIVIDAD
Rodolfo Perez Mtz

Maria del Rocio Sanchez L

Julio Zaragoza

Alejandro Avalos G

Carlos Herminio Avalos

Roman Pérez Vazquez

ANEXO 2 - CUESTIONARIOS DE AUTOEVALUACION A PERSONAL SINDICALIZADO
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

5.1 CONCLUSIONES DEL PROYECTO

Este proyecto radico en Mejorar y Robustecer el Sistema de Evaluacién de
Desempenio del Personal Sindicalizado de la empresa TRYDAN O&M S.A. de C.V.,
permitiendo mejorarlo significativamente asegurando una medicién mas justa y
efectiva del rendimiento. Implementando también un manual de procedimientos de
evaluacion de desempefio mediante cuestionarios con rubros especificos de cada
departamento, donde no solo se midié el modo de calificacion, sino también el

cumplimiento de responsabilidades y eficiencia de los empleados.

Asi mismo, se identificaron fortalezas y areas de mejora, fomentando el crecimiento
personal y el logro de los objetivos y, a su vez buscando constantemente formas de
ser mas eficaces proponiendo ideas innovadoras y el mejoramiento de sus procesos
dentro de la empresa. Los talleres, capacitaciones, recursos humanos, y demas
areas son procesos fundamentales no solo en las empresas sino en cualquier
dependencia, beneficiando a los empleados de multiples maneras, impactando
tanto su desarrollo laboral como su bienestar dentro de la organizacion

desarrollando nuevas habilidades.

5.2 RECOMENDACIONES

Durante el tiempo que desempefié mi Residencia Profesional en la empresa,
aprendi muchas cosas que me fueron utiles en cuanto a mi desarrollo personal y
profesional. Desde una perspectiva muy personal quiero hacer mencién de unas
recomendaciones que considero son importantes resaltar. Su sistema de evaluacion
es amplio, pero implicaba mejorar areas, cambios y actualizaciones, la importancia
de la retroalimentacion regular y constructiva ha sido fundamental para el éxito del
proyecto y se recomienda continuar enfatizando su importancia en el proceso de

evaluacion, de igual manera seguir implementando la necesidad de revision y ajuste
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periddico esto ya que el procedimiento de evaluacion debe ser revisado y ajustado
periddicamente para asegurarse de que siga siendo efectivo y justo, para abordar

cualquier area de mejora que se identifique.

Después de haber efectuado y concluido el proceso del mejoramiento del sistema
de evaluacion de desempefio de los empleados sindicalizados de dicha empresa,
esta se revela como una herramienta esencial en el ambito laboral permitiendo

medir y mejorar el rendimiento de los empleados.

5.3 EXPERIENCIA PERSONAL PROFESIONAL ADQUIRIDA

Durante la ejecucion del proyecto de residencia profesional, fue un reto que me
permitid no solo aplicar conocimientos técnicos, sino también desarrollar una
comprension mas profunda de la importancia de los procesos que de las empresas,
desde un inicio enfrente el desafio de analizar un sistema de evaluacion que no solo
afectaba indicadores de desempefio, sino que influia directamente en la percepciéon
dentro de la empresa. Esto me llevo a perfeccionar mi capacidad de analisis critico,
identificando puntos débiles y proponiendo soluciones que realmente hicieran la

diferencia.

Pero mas alla de lo técnico, este proyecto también me enseno el valor de la empatia
y la comunicacion efectiva. Realizar entrevistas y tener comunicacion con los
empleados sindicalizados me ayudo a ver mas alla de los datos; entendi sus
preocupaciones y expectativas este proyecto no solo fue un trabajo académico, sino

una experiencia que reafirmo mi compromiso, precision y mejora continua.

El haber realizado mi Residencia Profesional en esta empresa, fue de mucho
aprendizaje, desenvolvimiento, adquisicidon de nuevas experiencias, comunicacion,
desarrollo y conocimientos, asi como de fomentar una buena relacion con los demas
empleados ya que siempre me brindaron su apoyo y oportunidad de interactuar de
cierta manera con ellos, aprendiendo de ellos y de lo que realizan dia a dia en su
trabajo.
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CAPITULO VI. COMPETENCIAS DESARROLLADAS

6.1 COMPETENCIAS DESARROLLADAS Y/O APLICADAS

+ Colaboracién: Aportar ideas, trabajar en equipo y construir relaciones

solidas con los demas colaboradores de la empresa.

«» Comunicacién: Escuchar los diferentes puntos de vista sin ofender a tus
companferos de trabajo, aportar tus propias ideas, comentarios, puntos de

vista 0 sugerencias y respetar las creencias de los demas empelados.

+ Trabajo en equipo: Colaborar en lo que te pidan, no cuestionar sus ideas,
aprender de cada cosa que te retroalimenten ya que convivir en grupo hace

que nos abramos a nuevos caminos Y retos.

« Adaptabilidad: En ocasiones hay veces en el trabajo o en cualquier otro
lugar donde no te adaptas a ciertas areas o personas, pero hay que entender
que es parte de un proceso, donde llegas a aportar ciertas ideas para asi

entre todos llegar a la solucion de un problema o desafio.
s Gestién del tiempo: Organizar de manera eficiente las tareas o actividades
que desempeno, asi como establecerme prioridades y el cumplimiento de

plazos de manera clara y eficiente.

« Desarrollo profesional: Busqueda constante de informacion.
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ANEXOS

Carta de No Inconveniencia firmada por Gerente Administrativo de la empresa.

TOM

Yauhquemehcan, Tlaxcala, a 06 de Junio de 2025

Asunto: CARTA DE NO INCONVENIENCIA,

DRA. YESICA IMELDA SAAVEDRA BEN(TEZ
DIRECTORA
INSTITUTO TECNOLOGICO DE APIZACO

PRESENTE

AT’N: Lic. Marfa Valeria Montiel Marquez
Jefa del Depto. de Gestién Tecnoldgica y Vinculacién

Por medio de la presente, le comunico que la C. GRECIA DURAN RAMIREZ, alumna del INSTITUTO
TECNOLOGICO DE APIZACO, con nimero de control: 20371132, de la carrera de INGENIERIA EN
ADMINISTRACION, ha concluido satisfactoriamente su Proyecto de Residencia Profesional y aspira a obtener
el titulo profesional con el informe del proyecto denominado “MEJORAR Y ROBUSTECER EL SISTEMA DE
EVALUACION DE DESEMPENO DEL PERSONAL SINDICALIZADO” que realizé en TRYDAN O&M S.A. de C.V,, en
el AREA ADMINISTRATIVA en el periodo comprendido del 05 de febrero de 2025 al 05 de junio de 2025, en
un horario de 8:00 am a 4:00 pm de lunes a Viernes, cubriendo un total de 500 horas en un periodo de 4

meses.

Asl mismo TRYDAN O&M S.A. de C.V. no tiene ningun inconveniente en extender |a presente constancia, para
que dicho proyecto se utilice Gnicamente para los fines antes mencionados y concede las facilidades para el
uso de este ante el Instituto Tecnolégico de Apizaco, con el fin de que la interesada alcance su objetivo.

Sin més por el momento, le envié un cordial saludo y quedo a su disposicion.

AI&‘:)MMENTE
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