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RESUMEN.

El presente proyecto tiene como objetivo el disefio e implementacion de un sistema de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas en el municipio de Tepezala,
con el fin de mejorar el bienestar y motivacion de los empleados del H. Ayuntamiento,
optimizando la gestion de los recursos humanos y fomentando un ambiente laboral mas
productivo y comprometido. El sistema propuesto busca garantizar la equidad interna,
mejorar el desempefio organizacional y contribuir a la retencion del talento.

Durante el desarrollo del proyecto, se llevd a cabo un analisis exhaustivo de los
problemas principales, asi mismo se analizo el presupuesto del municipio con el fin de
asegurar que el nuevo sistema estuviera alineado con las capacidades presupuestarias
del municipio y con las mejores practicas en el ambito publico. A través de encuestas,
entrevistas y estudios comparativos con otros municipios, se establecieron los
principios clave para la creacion de un sistema de compensacion justo, transparente y
flexible.

El sistema propuesto contempla la asignacion de compensaciones salariales basadas
en el desempefio, el establecimiento de beneficios, asi como un sistema de
reconocimiento y recompensas que valore tanto los logros individuales como los
resultados colectivos. Ademas, se integraron mecanismos de evaluacion vy
retroalimentacion para asegurar la efectividad y la mejora continua del sistema.

Los resultados preliminares muestran un aumento en la satisfaccion laboral de los
empleados y un mayor compromiso con las metas del municipio, aunque se
recomienda seguir evaluando el impacto de las nuevas politicas y realizar ajustes
segln sea necesario.

Este proyecto concluye con una serie de recomendaciones para la implementacién
gradual del sistema, asi como un sistema de seguimiento y evaluacion que garantice la
sostenibilidad y efectividad del mismo a largo plazo. La implementacion exitosa de este
sistema contribuira significativamente a fortalecer la estructura organizativa del
ayuntamiento y a mejorar el clima laboral, impulsando la eficiencia y el bienestar del
personal del H. Ayuntamiento.
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1. INTRODUCCION.

El presente reporte final de Residencia profesional, el cual se llevo a cabo en el area de
Recursos Humanos del H. Ayuntamiento de Tepezala durante el periodo de agosto a
diciembre de 2024, tiene como objetivo el disefio e implementacion de un sistema de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas para el personal que labora
en el municipio, con la finalidad de mejorar la eficiencia, productividad y motivacion de
los empleados municipales; el sistema busca establecer una estructura justa y
equitativa que permita valorar y reconocer el esfuerzo de los trabajadores, al mismo
tiempo que fomente un ambiente de trabajo positivo y comprometido con el bienestar
organizacional.

Antes que nada, se comenzé por identificar los problemas a resolver y priorizarlos, en
donde se determinaron cuéales eran los mas importantes. Una vez identificados, se
procedid a elaborar la justificacion del proyecto, para lo que se buscé informacién
detallada para explicar cada uno de ellos.

Conocido todo lo anterior, se procedi6 a la formulacion del objetivo general y los
objetivos especificos del proyecto, los cuales estan encaminados a la implementacion
del sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas del personal,
el cual es desarrollar un sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y
recompensas del personal del H. Ayuntamiento de Tepezald asi como la
implementacion y evaluacion del mismo.

Fue necesario realizar una investigacion documental y capacitarse durante todo el
proceso, y como resultado de la investigacion bibliografica hecha en distintas fuentes
se defini6 un marco tedrico el cual da un fundamento a todas las acciones
desarrolladas para el logro de los objetivos.

Més adelante en el documento se describen en detalle las distintas acciones que se
realizaron para el cumplimento de los objetivos, seguido de otro apartado en el que se
integran los resultados en los que se comprueba el cumplimento de los mismos.

Posteriormente se presentan las conclusiones y recomendaciones del proyecto, en
donde se plantea, entre otras cosas, las acciones que se proponen sean llevadas a
cabo para dar continuidad en la implementacion del sistema.

Finalmente se hace una descripcion de las competencias profesionales que como
futura ingeniera en gestion empresarial tuve oportunidad de desarrollar y aplicar a lo
largo del proyecto.



Los anexos que se presentan incluyen documentos que fueron elaborados y aplicados
a lo largo de la implementacion del sistema, tal cOmo, encuestas aplicadas, entre otros,
para de esta forma facilitar datos con el objetivo que la informacion sea concisa.
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2. DESCRIPCION DE LA EMPRESA Y DEL AREA DEL TRABAJO DEL
RESIDENTE.

El H. Ayuntamiento de Tepezal4, se encuentra en la regién norte del estado de
Aguascalientes limitando con los municipios de Asientos, Rincon de Romos y Pabellon
de Arteaga. La alcaldesa municipal es la titular del ayuntamiento y tiene la
responsabilidad de ejecutar las decisiones del Cabildo.

El Cabildo esta integrado por la alcaldesa municipal y los regidores quienes son electos
por un periodo de tres afios; son 10 regidores en total y se dividen en 5 regidores de
mayoria relativa y 5 regidores de representacion proporcional. La titular del
Ayuntamiento es la Lic. Leticia Olivares Jiménez, quien fue electa el pasado 2 de junio
y cubrird un periodo de 3 afios gestionando el recurso municipal de Tepezald; en el
honorable Ayuntamiento trabajan alrededor de 653 trabajadores, de los cuales 203 son
sindicalizados, 305 los que se encuentran en némina y 145 en subsidio.

El H. Ayuntamiento cuenta con 15 direcciones las cuales son: 1) Secretaria del
Ayuntamiento, érgano administrativo que apoya a la Presidenta Municipal y al Cabildo;
2) Finanzas, el cual se encarga de la recaudaciéon de impuestos y gestion de las
finanzas municipales; 3) Recursos Humanos, responsable de la contratacion de
personal; 4) Sindicaliza, el cual se encarga de entregas de finiquitos, apoyos a la
ciudadania en temas juridicos; 5) Desarrollo Social, departamento que se encarga de la
implementacion de programas sociales y de apoyo a la comunidad; 6) Contraloria, se
encarga de la fiscalizacién y control de la gestion municipal; 7) Obras publicas, se
encarga de la planificacién, ejecucion y supervision de obras publicas; 8) Agua potable,
se encarga de la prestacién de servicios como agua y drenaje; 9) Servicios publicos, se
encarga de la recoleccion de basura y mantener limpias las areas verdes; 10)
Relaciones publicas, se encarga de manejar la comunicacion entre el gobierno
municipal y la comunidad asi como promover la imagen del municipio; 11) Turismo, se
encarga de la promocion y desarrollo del turismo en el municipio; 12) Deportes, se
encarga de promover y desarrollar la actividad fisica y deportiva en el municipio; 13)
Reglamentos, se encarga de emitir licencias de negocios; 14) DIF, se encarga de
mejorar la calidad de vida de las familias y personas en situaciones vulnerables; 15)
Instancia de la mujer, se encarga de promover la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres.
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En la imagen 1 se muestra el organigrama general del H. Ayuntamiento de Tepezala.
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Figura 1 Organigrama general del ayuntamiento

Fuente: Elaboracién propia.

Especificamente el area de Recursos Humanos tiene como funcion buscar vy
seleccionar candidatos idoneos para cubrir las vacantes en el municipio; manejar las
relaciones entre el municipio y los empleados, incluyendo la resolucion de conflictos y
negociaciones colectivas; evaluar el desempefio de los empleados para identificar
areas de mejora y oportunidades de crecimiento; se encarga de la administracion de
los expedientes personales, incluyendo la documentacion y registros de los empleado;
mantener una buena comunicacion efectiva con los empleados para informarles sobre
cambios, politicas y procedimientos. En esta area laboran 8 personas. El director se
encarga de autorizar todos los cambios del personal a diferentes areas; hay dos
personas encargadas de la gestion de pagos de seguros y pensiones; dos mas se
encargan de revisar puntualidad y asistencia del personal y realizar encuestas de
satisfaccion; dos personas mas se encargan de capacitar al personal; y una persona se
encarga de archivar todos los expedientes del personal y de la gestion de las
vacaciones e incapacidades.
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Cuando hay una vacante de personal se lleva a cabo dos tipos de reclutamiento:
interno y externo; el director de RH busca candidatos dentro de la plantilla del
Ayuntamiento para asi reducir costos y tiempo, aprovechando que el personal interno
ya tiene conocimiento de la cultura y valores del Ayuntamiento; también se lleva a cabo
el reclutamiento externo, lo que permite atraer personal con nuevas habilidades,
perspectivas y experiencias. Normalmente estas personas deben ser muy
recomendadas y no a todos se les ofrece trabajo.

Es importante resaltar la existencia de una figura clave dentro de la organizacion
informal del ayuntamiento, que desempefia un papel fundamental en la comunicacién
entre los empleados y la presidenta municipal. Esta persona, reconocida como lider de
los trabajadores, se encarga de recibir todas las sugerencias, inquietudes y peticiones
del personal, actuando como un canal de transmision entre los empleados y la
autoridad superior. Gracias a su cercania y confianza con la presidenta municipal, esta
figura informal tiene la capacidad de representar y plasmar las preocupaciones y
propuestas del personal, lo que facilita un flujo de comunicacién directa y efectiva
dentro de la estructura organizacional.
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3. PROBLEMAS A RESOLVER, PRIORIZANDOLOS.

En este apartado se presentan los principales problemas a resolver dentro del H.
Ayuntamiento de Tepezala, explicando a detalle cada uno de ellos.

3.1 Falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo para los empleados.

La falta de oportunidades del personal es porque la mayor parte de los directores
encargados de areas son posicionados no de acuerdo al perfil del puesto, sino en
razon de compromisos politicos de la administracion en turno, resultando que no
cuenten, en ocasiones, con los conocimientos, aptitudes y actitudes necesarias para
ocupar los cargos.

Por otro lado hay 45 % de auxiliares y secretarias que tienen base fija, otros que tienen
contrato por tiempo definido y una dltima parte que reciben un subsidio.

Los Unicos que pueden aspirar a crecer dentro de la estructura organizacional son los
de base, siendo que su contrato es indefinido, ya que los otros han sido reclutados por
un tiempo especifico para realizar actividades determinadas. La mayoria de estas
personas cuentan con el conocimiento adecuado, pero generalmente no se les permite
aspirar a mejores puestos, ya que éstos los reservan para los compromisos politicos.

Los trabajadores de subsidio estdn en desventaja ya que ellos no tienen acceso a
algunas prestaciones econémicas, solo reciben 30 dias de aguinaldo en comparacion
con los de contrato y los de base, quienes reciben 60 dias.

Por otro lado, aunque el personal auxiliar y secretarias realizan el trabajo administrativo
mas importante, ya que son los que saben qué es lo que se tiene que hacer, éste no es
reconocido, sino a quien se reconoce es al director del area.

Lamentablemente, se ha observado que las oportunidades de crecimiento y desarrollo
en la organizacion no siempre se basan en el mérito y conocimiento del personal, sino
en la influencia politica y apoyo.

3.2 Desigualdad y discriminacion

El 30% de los empleados segun encuestas de satisfaccion tienen posibles casos de
discriminacion o desigualdad en el trato de los empleados; el area de Recursos
Humanos realiza por semana encuestas de satisfaccion al personal del ayuntamiento
con instrumento en cuestionarios de papel con preguntas bien estructuradas las cuales
se entregan a los empleados para que las respondan, para saber cOmo se sienten, si
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tienen alguna disconformidad los resultados de las encuestas arrojaron que del 100%
de los trabajadores encuestados el 30% de ellos dicen tener una desigualdad o
discriminacion.

3.3 No serespeta el tabulador para el pago de los sueldos

Los pagos del personal deberian hacerse conforme a derecho respetando el tabulador,
el cual esta publicado en la ley de egresos, Sin embargo, el tabulador actual se hace
conforme a lo que dice la titular del Ayuntamiento, resultando en sueldos mas bajos,
tratando de obtener ahorros para poder utilizar el remanente en otras necesidades.

Por ejemplo, en la tabla 1 se muestra una comparaciéon hecha de 2 puestos para los
gue el tabulador tiene una cantidad asignada y la percepcion real es diferente.

Concepto Tabulador Real

Auxiliar Desde Hasta Desde Hasta
administrativo | $20,000.00 $23,000.00 $8,000.00 $12,000.00
A

Secretaria A | $12,000.00 $14,000.00 $6,000.00 $8,000.00

Tabla 1 Comparacién de salarios del tabulador de la ley de egresos al real

Fuente: Elaboracion Propia.

Aunado a ello, no se aplica el principio de equidad que se marca en la Ley Federal del
Trabajo Articulo 84, que menciona que los trabajadores tienen derecho a igualdad de
salario para trabajo igual en el mismo centro de trabajo, sin distincion de edad, sexo,
nacionalidad, raza, religién, condicion social o cualquier otra condicion, lo que se
observa dado que hay personas que tienen el mismo puesto pero su sueldo es distinto,
nuevamente ocasionado por la falta de respeto a la aplicacién del tabulador.

Esta situacion es conocida por el personal, lo cual genera insatisfaccion y desconfianza
hacia la administracion, generando un sentimiento de falta de justicia, entendiendo la
justicia como el dar a cada quien lo que se merece.

En la tabla 2 se muestra el tabulador de sueldos del personal administrativo A y
secretarias de tipo A donde se puede observar el monto asignado a ganar sobre la Ley
de egresos.

Tabulador de sueldos Mensual desde Hasta
directo
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Puesto

Auxiliar administrativo A $20,000.00 $23,000.00

Secretaria A $12,000.00 $14,000.00

Tabla 2 Sueldos segun el tabulador de la ley de egresos

Fuente: Elaboracién propia.
3.4 Falta de comprobantes de pago

Todos los trabajadores asalariados tienen el derecho de tener un recibo de pago, el
cual se puede entregar de forma digital o impresa, sin embargo en el municipio no se
hace entrega de ningun tipo de comprobante ni se firma ninguna némina, lo que
ademas de estar en contra de la ley, genera insatisfaccién en los trabajadores ya que
no hay claridad de las percepciones y prestaciones que estan recibiendo, y los aleja de
la posibilidad de hacer reclamos en caso de haber errores en su calculo.

3.5 Presupuesto limitado

El H. Ayuntamiento de Tepezala recibe varias aportaciones por el érgano superior de la
federacion, cada fondo es para distintas funciones. El fondo designado para el
presupuesto de los gastos administrativos y de ndmina es el fondo de aportaciones, la
némina tiene un gasto variado por quincena debido a las bajas de personal,
fallecimientos o personal nuevo ingreso, el fondo tiene buen presupuesto para
incentivar a los trabajadores con bonos, o incremento de salario.

El area de Recursos Humanos recibe el presupuesto mensualmente para los pagos a
tiempo de seguros, ISSSSPEA pensionados, ademas de esto recibe presupuesto para
estar impartiendo capacitaciones de distintos términos al personal mensualmente. En
la tabla 3 se muestra el presupuesto 2024 del area para cada uno de los rubros

Presupuesto 2024 Cantidad
Remuneraciones al personal de $30,291,900.00
caracter permanente
Sueldos base al personal $30,291,900.00
permanente
Remuneraciones adicionales y $9,308,400.00
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especiales

Prima quinquenal por afios de $418,900.00
servicios efectivos

Prima vacacional $670,500.00
Aguinaldo $7,439,000.00
Compensaciones $780,000.00
Seguridad Social $7,500,000.00
Cuotas al IMSS $3,000,000.00
Aportaciones a fondos de $4,500,000.00
vivienda ISSSSPEA

Otras,pr_estaciones socialesy $2,060,596.48
econdmicas

Indemnizaciones por retiro $800,000.00
Apoyo de transporte $328,500.00
Apoyo de renta $305,500.00
Bono de despensa $414,553.60
Pago de estimulos a $212,042.88

servidores publicos

Tabla 3 Presupuesto 2024 del area de RH

Fuente: Elaboracion propia.

3.6 Cambios constantes de personal

Los cambios frecuentes en la administracion del personal a otras areas afectan la
estabilidad y confianza de los mismos lo que provoca un alto porcentaje de renuncias,
no importando su tipo de contratacion, ya que al procurar permanecer en su zona de
confort, rechazan el cambio.

En la tabla 4 se muestra el indice de rotaciéon de personal en el H. Ayuntamiento, en la

gue podemos observar el nimero de personas que se contratan, bajas totales,
despidos, jubilaciones, personal a fin de afio para calcularlo
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indice de Rotacion de Personal

Numero | Bajas: Jubilacio | Bajas Trabajad | Trabajad |IRP

de ' nesy totales ores al ores al

personas | Despidos | gefuncio inicio del | final del

que se y | nes afo afo

contratar | Renuncia

on en S

2023

83 91 3 94 562 653 14.39%

Tabla 4 indice de rotacion de personal

Fuente: Elaboracion propia.
3.7 Comunicacion no efectiva

Es necesario mejorar la comunicacion entre departamentos y niveles jerarquicos. Las
diferentes &reas solo conviven con el personal interno, cuando se tiene un problema
para trabajar en equipo si no se soluciona se echan la culpa unos con otros evadiendo
responsabilidades que les corresponden, no se tiene una buena comunicacion.

Generalmente sucede cuando llegan oficios de gobierno del estado, provocando en
ocasiones gue se tengan que pagar multas por no haber entregado los requerimientos
gue se hacen en los mismos a tiempo. En ocasiones se llega a realizar el doble trabajo
por no saber comunicarse.

En conclusién el ambiente laboral se ve impactado por la mala comunicacion que existe
entre departamentos. Hay una encuesta de satisfaccion de personal que se hace cada
trimestre mediante una encuesta llamada “tu opinion cuenta” y ademas se realizan
actividades para fomentar el trabajo en equipo, en las cuales se ha encontrado que el
personal no quiere participar de manera positiva.
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4. JUSTIFICACION.

La situacion actual en el H. Ayuntamiento de Tepezala revela una brecha significativa
en la aplicacion de prestaciones de ley, generando desigualdades entre los
trabajadores. Esto ha llevado a una alta rotacion de personal, afectando negativamente
la eficiencia y productividad de la institucion.

El desarrollo e implementacion de un sistema de compensacion, beneficios,
recompensas y reconocimiento al personal con el objetivo de motivar al personal del H.
Ayuntamiento permitird garantizar la igualdad y justicia laboral en el H. Ayuntamiento
de Tepezald. El sistema contendra estrategias para implementar bonificaciones,
recompensas, reconocimiento, programas de reconocimiento (empleado del mes,
reconocimiento publico, recompensas monetarias, bonificacion por cumplimiento de
objetivos), lo cual mejorara la calidad de vida de los trabajadores, reducira la rotacion
del personal y aumentara la productividad y eficiencia institucional.

La Ley Federal del Trabajo tiene articulos especificos para la equidad de trabajos los
cuales son: Los articulos 153-A, 153-B y 153-C de la Ley Federal del Trabajo LFT
hablan sobre la igualdad sustantiva en las relaciones laborales. Esto implica que todas
las personas deben tener el derecho a ejercer plenamente sus derechos a la igualdad,
la equidad de género, las libertades y la no discriminacién. El articulo 84 de la LFT
establece que el salario de un trabajador incluye las prestaciones en especie, las
gratificaciones, las comisiones, las primas, la habitacion, las percepciones y cualquier
otra cantidad o prestacién que se le entregue por su trabajo. El articulo 86 de la LFT
establece que a trabajo igual, debe corresponder salario igual. Esto aplica cuando el
trabajo se realiza en las mismas condiciones, jornada y puesto, y con la misma
eficiencia.

Estos articulos de la Ley Federal del Trabajo deben de ser aplicados en todos los
centros de trabajo dentro del territorio nacional, sin embargo en cada organizacion por
mas pequefia o grande que se encuentre se deben implementar en todos los sectores
publico o privado

Se plantea en el proyecto la implementacion de este sistema para tener una mayor
equidad con los trabajadores tomando en cuenta los articulos de la Ley Federal del
Trabajo, se pretende dar mencion y reconocimiento a los trabajadores, compensarlos
su labor, para mantenerlos motivados, ya que el H. Ayuntamiento no cuenta con varias
prestaciones que deberia.
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5. OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS.

5.1 Objetivo general.

Disefar e implementar un sistema de compensacion, benéficos, reconocimiento y
recompensas para el personal en el H. Ayuntamiento de Tepezala.

5.2 Objetivos especificos.

1. Desarrollar un sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento vy
recompensas del personal del H. Ayuntamiento de Tepezala.

2. Implementar y evaluar un sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento
y recompensas del personal del H. Ayuntamiento de Tepezala.
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6. MARCO TEORICO.

El marco tedrico que se desarrolla a continuacién permite conocer los conceptos
basicos necesarios para el entendimiento de este proyecto de residencias
profesionales. Se presenta la explicacion de la administracion, el proceso
administrativo, administracion de recursos humanos, sistemas de compensacion,
beneficios, reconocimiento y recompensas

6.1 Administracién

La administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el empleo de
los recursos organizacionales para conseguir determinados objetivos con eficiencia, es
el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupos, los
individuos cumplan eficientemente objetivos especificos (Chiavenato, 2001).

Robbins y Coulter (2000), mencionan que la administracion consiste en la coordinacion
de las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con
otras personas a través de ellas. Coordinar el trabajo de otros es lo que distingue una
posicion gerencial de las demas. Sin embargo esto no significa que los gerentes
pueden hacer lo que quieran, cuando quieran y como quieran.

La administracion requiere la culminacién eficiente y eficaz de las actividades laborales
de la organizacién; o por lo menos a eso aspiran los gerentes (Robbins y Coulter,
2000).

Con estos grandes autores nos damos cuenta que la administracion es un proceso en
el cual planificamos, organizamos, dirigimos y controlamos los recursos de una
organizaciéon de esta manera logrando alcanzar objetivos especificos de una manera
eficiente.

6.2 Proceso administrativo

El proceso administrativo es la herramienta principal para el trabajo que desarrollan los
administradores dentro de una organizacion. Los elementos que lo conforman permiten
a los mandos tacticos y estratégicos de la organizacion llevar a cabo los procesos de
planificacion, organizacion, direccion y control de una empresa (Blandez, 2016).

A través de las distintas funciones administrativas dentro de una organizacion se busca
aprovechar al maximo los recursos existentes de forma correcta, rapida y eficaz. Estas
funciones de acuerdo con Terry (1968), son la planeacién la cual es la formulacién de
actividades; tenemos la organizacion la cual es de suma importancia para la
clasificacion de actividades; la integracion es la que se encarga de satisfacer las
necesidades de la empresa; la direccion es la encargada dentro del proceso
administrativo de la ejecucion de los planes; para concluir tenemos el control, el cual es
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de suma importancia dentro del proceso administrativo, ya que se encarga de medir los
resultados finales obtenidos.

6.2.1 Planeacién

La planeacion es la seleccion y relacion de hechos, asi como la formulacién y uso de
suposiciones respecto al futuro en la visualizacion y formulacion de actividades
propuestas que se cree sean necesarias para alcanzar los resultados deseados (Terry,
2000).

Munch y Garcia (1999) la definen como la determinacion de los objetivos y eleccion de
los cursos de accién para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracion de un
esquema detallado que habra de realizarse en el futuro.

La planeacién, de acuerdo con Cipriano (2015), es muy importante dado que es la base
para que el proceso administrativo tenga un sentido adecuado en la consecucion del
mismo; en ella se aplican las investigaciones que se requieren para definir las bases
correctas; prepara a la empresa con fortaleza para hacer frente a sus problemas; toma
en cuenta todo el medio ambiente interno de la empresa para su definicion; tiene un
enfoque hacia el futuro de mejoramiento y progreso; estudia el medio ambiente externo
para aprovechar las oportunidades; permite al ejecutivo evaluar alternativas para tomar
la mejor decision; programa correctamente el tiempo y los recursos en toda la
estructura; trabaja con efectividad para que el plan resulte exitoso; establece las bases
para que se dé el control; establece las bases para que se organice la organizacion; y
es base para que se lleve a cabo la direccién correcta.

6.2.2 Organizacion

La organizacién es el establecimiento de la estructura necesaria para la sistematizacion
racional de los recursos, mediante la determinacién de jerarquias, disposiciones,
correlaciéon y agrupacion de actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las
funciones del grupo social (Munch, 2009).

La organizacion consiste en la identificacion y clasificacion de las actividades
requeridas, la agrupacién de las actividades necesarias para el cumplimiento de los
objetivos, la asignacién de cada grupo de actividades a un administrador dotado de
capacidad necesaria para supervisar y la estipulacion de coordinacion horizontal y
vertical en la estructura organizacional (Koontz y Weihrich, 1999).

La organizacion de acuerdo con Cipriano, (2015) es muy importante dado que define
la estructura correcta de las empresas; determina los niveles jerarquicos indicados para
el funcionamiento eficiente de sus integrantes; elimina la duplicidad de funciones en la
departamentalizacion; es un medio para lograr lo planeado; coordina la division del
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trabajo para que se dé un orden; y determina la estructura para que las fases de
direccion y control tengan bases confiables.

6.2.3 Integracion

La funcién administrativa de integracion consiste en satisfacer las necesidades de la
empresa eligiendo, combinando y armonizando diferentes elementos con propoésito de
hacernos llegar los recursos humanos, materiales, financieros y tecnolégicos en las
mejores condiciones y oportunamente (Gonzéalez, 2015).

La integracion consiste en obtener y articular los elementos materiales y humanos que
la planeacion y organizacion sefialan como necesarios para el adecuado
funcionamiento de un organismo social (Reyes, 2015).

La integracion de acuerdo con Reyes (2005) es de gran interés puesto que es el primer
paso practico de la etapa dinamica de la administracion y, por lo mismo, de ella
depende en gran parte que la teoria formulada en la etapa consecutiva o estatica,
tenga la eficiencia prevista y planeada; es el punto de contacto entre lo estéatico y lo
dinamico, lo tedrico y lo practico; aunque se da en mayor amplitud al iniciarse la
operacion de un organismo social (conseguir material, maquinaria, dinero, etc.) es una
funcion permanente porque en forma constante hay que estar integrado el organismo
tanto para proveer a su crecimiento normal ampliaciones etc., como para sustituir a los
hombres que han salido por muerte, renuncia, etc., a las maquinas que se han
deteriorado, los sistemas que resultan obsoletos, etc.

6.2.4 Direccion

Algunos autores también conocen la funcibn administrativa de direccion como
ejecucion, por lo que podemos entender de forma indistinta el uso de cualquiera de los
dos términos dentro del estudio del proceso administrativo.

La direccion es la ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura organizacional,
mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la motivacion,
comunicacion y la supervision (Munch, 2010).

Kazmer (2002) menciona que la direccién es la guia y supervision de los esfuerzos de
los subordinados, para alcanzar las metas de la organizacion.

La direccion de acuerdo con Cipriano (2015) es de gran importancia puesto que por
medio de ésta se logra motivar a los recursos humanos de la empresa y al propio
ejecutivo; se logra el movimiento de forma sinérgica, aplicando el proceso de
comunicacion; lo establecido en la planeacion y organizacion se pone en movimiento
como un proceso continuo; se fundamenta un buen clima en la empresa entre
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colaboradores y directivos; se toman las decisiones para lograr o que la empresa
quiere en el futuro; y por ultimo, es una de las bases para que se aplique el control.

6.2.5 Control

El control es el conjunto de procesos de recoleccion y utilizacion de informacion que
tiene por objeto supervisar y dominar la evolucién de la organizaciéon en todos sus
niveles (Dupuy y Rolland, 1992).

De acuerdo con Amat (1992), el control se ejerce a través de diferentes mecanismos
gue no solo miden el resultado final obtenido sino que, también, tratan de orientar e
influir en que el comportamiento individual y organizativo sea el mas conveniente para
alcanzar los objetivos de la organizacién

El control de acuerdo con Cipriano (2015) es de mucho interés puesto que sirve para
comprobar la efectividad de la gestién; promueve el aseguramiento de la calidad,;
protege los activos; garantiza el cumplimiento de los planes; establece medidas para
prevenir errores y reducir costos y tiempo; a través de éste se detectan y analizan las
causas de las desviaciones, para evitar que se repitan; y por ultimo, es un fundamento
para el proceso de planeacion.

6.3 Administracién de recursos humanos

La administracion de recursos humanos es el proceso administrativo aplicado al
acontecimiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, de los miembros de la organizacién, en beneficio del
individuo, de la propia organizacion y del pais en general (Arias, 2015).

La administracion de recursos humanos segun Arias (2015), es un area de estudio
relativamente nueva. El profesional de recursos humanos es un ejecutivo en
organizaciones grandes y medianas. Sin embargo, el area de recursos humanos es
perfectamente aplicable a cualquier tipo y tamafio de organizacion se puede referir al
nivel individual y a los niveles grupal, departamental, organizacional e incluso ambiental
de la organizacion.

La disciplina persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello
con una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado (Fernandez, 1971).

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el
elemento humano estad dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
funcionara; de lo contrario se detendra. De aqui que toda organizacion debe prestar
primordial atencion a sus recursos humanos. (Drucker, 1955).
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Louart (2001), explica sobre los instrumentos econémicos, los instrumentos juridicos y
los instrumentos psicosociologicos, los cuales son de suma importancia dentro de la
administracion de recursos humanos, son herramientas fundamentales que permiten
gestionar eficazmente a los empleados dentro del H. Ayuntamiento; cada tipo de
instrumento tiene un proposito especifico y contribuye al desarrollo, bienestar y
productividad de los recursos humanos en el Ayuntamiento de Tepezala.

Los instrumentos econdmicos son reportes de perspectiva de produccion, andlisis de
mercados, estudio de costos y resultados relacionados con los indicadores de los
objetivos de la empresa a nivel local, nacional o internacional, segun corresponda; los
instrumentos juridicos son el conocimiento de la legislacion, dado que se requiere
dominar todo lo relacionado con la contratacion, conocer las reglas de la negociacion
tanto en tanto de cooperacién como de conflicto; los instrumentos psicosociolégicos
estos son conocimientos sobre pedagogia, en especial en el aprendizaje de adultos,
métodos de comunicacion, técnicas del trabajo en equipo, resolucion de conflictos, asi
como la aplicacion de instrumentos como test, entrevistas de seleccion y evaluacion
(Louart, 2001).

La administracion de Recursos Humanos se relaciona fuertemente con todas las
funciones administrativas:

e con la planeacion dado que es necesario identificar las necesidades de personal,
asi como la formulacion y uso de suposiciones respecto al futuro en la
visualizacion y formulacion de actividades propuestas que se cree sean
necesarias para alcanzar los resultados deseados;

e con la organizacion dado que en esta funcién es en donde se determina la
estructura necesaria para llevar a cabo los planes;

e con la integracién ya que es la funcion que se relaciona con las actividades de
reclutamiento, seleccién e integracion del personal a su puesto, la cual busca
satisfacer las necesidades de la empresa al hacer llegar los recursos humanos,
materiales, financieros y tecnologicos en las mejores condiciones vy
oportunamente;

e con la direccion siendo que es la funcién en la que se ejerce, la motivacion,
comunicacion y la supervision y donde se ejecutan los planes de acuerdo con la
estructura organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social;

e por ultimo con el control, siendo que es el conjunto de procesos de recoleccion y
utilizacion de informacion que identifica las desviaciones de lo ejecutado a lo
planeado, para aplicar en su caso, medidas correctivas que permiten que las
acciones sean realizadas.
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6.3.1 Elementos principales de la administracion de recursos humanos

6.3.1.1 Estructura organizacional.

De acuerdo con Drucker (1954), la estructura es esencial para la efectividad de una
empresa ya que define la forma en que se organizan los roles y responsabilidades
afecta directamente la capacidad de la organizacion para cumplir sus objetivos.

De acuerdo con Dessler (1999), la estructura es la forma en que se organizan y
distribuyen las actividades, roles y responsabilidades dentro de una empresa. Resalta
que su proposito es facilitar la coordinacion y el logro de los objetivos organizacionales.

6.3.1.2 Organigrama

Un organigrama es una representacion visual de la estructura organizacional que
muestra las lineas de autoridad a través de las que se identifica la cadena de mando,
las relaciones de personal, los comités permanentes y las lineas de comunicacién
(Ferrel et al, 2004).

Franklin (2004) define un organigrama como la representacion gréfica de la estructura
organica de una institucion o de una de sus areas, en la que se muestran las relaciones
gue guardan entre si los 6rganos que la componen.

De acuerdo con los autores Azkue e Inés (2024), los empleados y sus cargos se
representan con rectangulos y otras figuras, a veces incluyen fotos, informacién de
contacto, correo electrénico y enlaces a paginas web, iconos e ilustraciones. Las lineas
rectas o con un angulo de 90 grados unen los niveles. Esto crea una representacion
visual clara de la jerarquia y los rangos de todos los empleados, trabajos y
departamentos que conforman la organizacién. Un organigrama es un esguema o
representacion grafica de la estructura de una organizacion, que refleja los
departamentos con su respectivo responsable a cargo y como se relaciona cada area
entre si. Un organigrama puede reflejar una serie de pasos a seguir entre diferentes
sectores durante un proceso de trabajo.

Asi mismo, un organigrama es importante porque es una herramienta que evidencia o

da a conocer la estructura y el tamafio de una organizacion, tanto a los empleados
como a las personas externas que accedan a esa informacion (Azkue e Inés, 2024).
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Contar con un diagrama de las distintas areas y funciones que conforman una empresa
o0 institucion permite analizar cambios 0 mejoras en la estructura con el objetivo de
optimizar su desempefio (Azkue e Inés, 2024).

Un organigrama siempre es importante que se mantenga actualizado a medida que
pasa el tiempo y la organizacion modifica su estructura departamental (Azkue y Inés,
2024).

6.3.1.3 Unidad de mando

Fayol (1916) en Lopez (2024) habla sobre la unidad de mando es el principio de
gestién que establece que cada empleado debe recibir 6rdenes de un Unico superior.
En pocas palabras, significa que no puedes tener dos jefes diciéndote qué hacer. Este
principio fue acufiado por Henri Fayol en el afio de 1916, uno de los padres de la
administracion moderna, y se basa en la idea de que la claridad en la estructura de
mando es esencial para una gestion efectiva.

Este principio evita la dualidad de mando, que es cuando un empleado recibe 6rdenes
de dos o mas superiores. La unidad de mando mejora la productividad, reduce los
conflictos laborales y facilita la toma de decisiones. Es un principio fundamental en
organizaciones jerarquicas, como las empresas y las organizaciones militares Fayol
(1916) en Lopez (2024).

6.3.1.4 Tramo de control

George (2005), nos dice que el tramo de control se refiere a cuantos subordinados
puede supervisar un gerente en forma eficaz; analizar la amplitud del tramo de control
es importante porque determina cuantos niveles jerarquicos tendra una organizacion.

Asi mismo, el tramo de control es el nimero de empleados bajo las 6rdenes directas de
un superior inmediato. Un tramo de control amplio implica un alto ndmero de
trabajadores que informan a un supervisor. Por lo contrario, un numero reducido
presupone que un numero pequefio informa a un supervisor (Del Brio et al, 2008).

6.3.1.5 Manual de organizacion

De acuerdo Koontz y O'Donnell (2008), un manual de organizacion es un documento
de apoyo administrativo que contiene, en forma ordenada y sistematica, informacion
sobre las funciones y objetivos de una organizacion, ademas de dar a conocer su
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marco legal, atribuciones, organizacion; asimismo, describe las relaciones organicas
gue se dan entre las unidades, constituyendo un apoyo de consulta para el personal.

Chiavenato (2009), define un manual de organizacion como una herramienta
administrativa que proporciona la descripcion detallada de la estructura, funciones y
procedimientos operativos de una organizacion. Es utilizado para asegurar la correcta
asignacion de responsabilidades y mejorar la comunicacion interna.

Drucker (2006), establece que un manual de organizacién es documento dindmico que
no solo organice los puestos y las tareas, sino que también proporcione una vision
clara de los objetivos estratégicos y las metodologias de trabajo para alcanzarlos,
asegurando que cada miembro de la organizacion tenga claras sus responsabilidades y
el alcance de su labor.

6.3.1.6 Andlisis de puesto

Para Arias (2015), nos dice que el analisis de puesto es un método basico con el que
debe iniciarse cualquier intento de tecnificacién. A partir de alli se podra continuar otro
tipo de estudios tendientes a una buena administracion de salarios, aplicacion de
calificacion de méritos, mejores métodos de reclutamiento, seleccion y contratacion,
manuales de organizacion, base de la planeacion de los recursos humanos.

Todo elemento integrado a una organizacién requiri6 ser reclutado, seleccionado,
contratado, adiestrado en su trabajo y evaluado con frecuencia en funcién
precisamente de su puesto. Siendo este la unidad béasica del trabajo, resulta evidente
gue a partir de su correcta definicién y estructuracion se estara iniciando la tecnificacion
de la administracion de recursos humanos, dado que las tareas o el trabajo a efectuar
en una organizacion se realizaran por medio de las divisiones, departamentos o
secciones que existen en la misma, pero estas siempre concretaran dichas labores a
nivel de cada puesto (Arias, 2015).

El analisis de puesto se utiliza como instrumento indispensable para todo lo que
implique el estudio del trabajo, ya que para la mejor distribucion de las actividades,
como para la definicion de las funciones de alta gerencia; es base para la aplicacion de
las técnicas de la administracibn de sueldos y salarios y lo que se refiere de
reclutamiento, seleccién y desarrollo del personal (Ponce, 1966).

6.3.1.7 Jerarquia
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Weber (1922), define la jerarquia como una estructura burocratica en la que el poder y
la autoridad se distribuyen de manera escalonada, asegurando que cada nivel de la
organizacion tenga responsabilidades claras y que las decisiones se tomen de manera
sistematica y formal.

De acuerdo con Drucker (1954), subraya que la jerarquia debe ser flexible y enfocarse
en el rendimiento y la eficacia de la organizacion. La jerarquia no debe ser una carga
burocratica, sino una forma de distribuir responsabilidades de manera clara y eficiente,
maximizando la productividad.

La jerarquia Mintzberg (1954), la define como un elemento clave de las estructuras
organizacionales. El distingue entre diferentes tipos de estructuras (como la burocracia
y la adhocracia) y cdmo la jerarquia juega un papel en la centralizacion o
descentralizacion del poder dentro de la organizacion.

6.3.1.8 Planificacién de recursos humanos

De acuerdo con Chiavenato (2002), la planificacion de recursos humanos es el proceso
de decision relacionado con los recursos humanos necesarios para alcanzar los
objetivos organizacionales en determinado periodo.

Sherman (1998), define la planeacion de Recursos Humanos como el proceso de
anticipar y prevenir el movimiento de personal hacia el interior de la organizacion,
dentro de esta y hacia afuera de modo que el recurso humano sea usado con la mayor
eficiencia como sea posible donde y cuando se necesite, para lograr las metas de la
empresa.

6.3.1.9 Andlisis de las necesidades de personal

De acuerdo con Armstrong (1988), el andlisis de las necesidades del personal es el
proceso de determinar las competencias, capacidades y cantidades de personal
necesarias en una organizacién para cumplir con sus objetivos estratégicos, operativos
y de desarrollo a corto y largo plazo, asegurando que la organizacién cuente con el
talento adecuado, en el momento adecuado, con las habilidades adecuadas.

El analisis de las necesidades de personal es fundamental para alinear los recursos
humanos con los objetivos estratégicos de la organizacion. Este proceso ayuda a
identificar cuantos empleados se requieren y qué habilidades son necesarias (Dessler,
1999).
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6.3.1.10 Evaluacién de las competencias

Para McClelland (1973), la evaluacibn de desempefio se basa en medir las
competencias y motivaciones que impulsan a una persona a rendir de manera efectiva
en su trabajo, no sélo evaluando sus resultados o logros inmediatos. Este enfoque de
competencias conductuales permite predecir mejor el éxito futuro de los empleados, ya
gue se enfoca en las habilidades subyacentes y las motivaciones que contribuyen a un
rendimiento excepcional.

De acuerdo con Dessler (1999), la evaluacibn de competencias permite a las
organizaciones identificar las habilidades y conocimientos que los empleados poseen y
como estos se alinean con las metas de la empresa. Esto es crucial para mejorar el
rendimiento y facilitar el desarrollo profesional.

6.3.1.11 Prevision de la demanda y oferta de personal

De acuerdo con Storey (1995), la prevision de la demanda de personal implica anticipar
las necesidades de trabajo de la organizacién en términos de habilidades y cantidad de
empleados, y en funcién de los objetivos estratégicos y las condiciones cambiantes del
entorno. La prevision de la oferta de personal, por su parte, implica evaluar la
disponibilidad interna y externa de recursos humanos, considerando tanto las
capacidades actuales como los posibles cambios en el mercado laboral.

Asi mismo, Dessler (1999), nos habla sobre la prevencion de la demanda y oferta de
personal que es un proceso clave en la planificacién de recursos humanos que permite
a las organizaciones anticipar sus necesidades de personal y evaluar la disponibilidad
de talento.

6.3.1.12 Disefio del plan de reclutamiento y seleccion

Dessler (2013), define el disefio del plan de reclutamiento y seleccion como el proceso
de identificacion de las necesidades de personal, la planificacién de la estrategia de
reclutamiento (decidir si contratar externamente o internamente, los métodos a utilizar,
los canales de reclutamiento, etc.) y la selecciébn de los candidatos adecuados
mediante un proceso estructurado y basado en competencias.

Armstrong (2020), nos dice respecto al disefio del plan de reclutamiento y seleccion
gue le permite a una organizacion identificar sus necesidades de personal, definir las
competencias y requisitos del puesto, y establecer un conjunto de estrategias y
procedimientos para atraer, evaluar y seleccionar candidatos que cumplan con esos
requisitos.

6.3.1.13 Desarrollo de estrategias de retencion
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Armstrong (2006), sostiene que las estrategias de retencién deben enfocarse en crear
un ambiente de trabajo que no solo ofrezca incentivos financieros, sino que también
promueva el desarrollo profesional, el reconocimiento y el equilibrio entre la vida
personal y laboral. Esto se logra a través de una gestion efectiva del desempefio y
oportunidades de crecimiento.

Asi mismo, Dessler (1999), nos habla sobre el desarrollo de estrategias de retencion, lo
cual nos dice que es el proceso mediante el cual una organizacion implementa un
conjunto de politicas y practicas destinadas a aumentar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados, con el objetivo de minimizar la rotacion y asegurar que el talento
clave permanezca en la empresa.

6.3.1.14 Evaluacion y seguimiento del plan

De acuerdo con Mathis y Jackson (2006), la evaluacion y seguimiento son procesos
interdependientes que permiten medir la efectividad de los planes implementados,
identificar areas de mejora y asegurar que las estrategias de recursos humanos sigan
siendo relevantes y alineadas con los objetivos organizacionales.

Dessler (1999), menciona que la evaluacion y seguimiento del plan es el proceso
sistematico mediante el cual una organizacion mide la efectividad de sus estrategias de
recursos humanos a través de la recoleccion y andlisis de datos, con el objetivo de
ajustar y mejorar continuamente las practicas y politicas implementadas.

6.3.2 Recursos humanos

Martin (2024), nos habla de recursos humanos, nos dice que hacen referencia a todo el
conjunto de empleados, trabajadores, que posea una vinculacién laboral con una
organizacion, economia, 0 sector en concreto. En cuanto a la administracién de
empresas, el término hace referencia a toda esa gestion que involucra a los procesos
gue se realizan con los empleados, desde antes de la contratacion, hasta su ultimo dia
en la organizacion.

Si bien es cierto que todas estas tareas forman parte de los deberes del departamento
de recursos humanos, parte de ellas también son en parte delegadas a los
responsables o managers de la organizacion (Martin, 2024).

Asi mismo Dessler (2020), nos dice que los recursos humanos son un conjunto de
practicas y politicas que se centran en la gestion del personal de una organizacion.
Incluye actividades como reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo, evaluacion
y compensacion de los empleados.
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Los recursos humanos son un enfoque que se centra en el desarrollo y gestion del
capital humano de una organizacion, con énfasis en la cultura organizacional y el
entorno de trabajo (Storey, 1995).

6.4 Sistemas de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas

6.4.1 Definicion de sistema

Arias (2015), define un sistema como un conjunto de diversos elementos, mismos que
se encuentran interrelacionados.

Un sistema es un modulo ordenado de elementos que se encuentran interrelacionados
y que interactian entre si. El concepto se utiliza tanto para definir a un conjunto de
conceptos como a objetos reales dotados de organizacion (Pérez, 2021).

De acuerdo con Bertalanffy (1945), un sistema es un complejo de elementos que
interactban, se relacionan e interdependientemente, con el objetivo de alcanzar un
resultado comuan. El resultado de un sistema es mayor que la suma de sus partes, y el
cambio de una de ellas afecta al resto del sistema.

6.4.2 Elementos de un sistema

6.4.2.1 Elementos Estructurales

De acuerdo con Bertalanffy (1973), los elementos estructurales se refieren a los
componentes, las relaciones, la estructura y limites. Los componentes son las partes
que componen el sistema, las relaciones son las conexiones entre dichos
componentes. La estructura es la organizacion de los componentes y sus relaciones y
los limites son las fronteras que definen el sistema.

6.4.2.2 Elementos Funcionales

Bertalanffy (1973), clasifica los elementos funcionales en objetivos, funciones,
procedimientos y reglas. Los objetivos son propdésitos que se buscan alcanzar, las
funciones son actividades que se realizan para lograr objetivos, los procedimientos son
pasos que se siguen para realizar funciones y las reglas son normas que rigen el
comportamiento del sistema.
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6.4.2.3 Elementos de Control

De acuerdo con Bertalanffy (1973), los elementos de control de un sistema son de gran
importancia puesto que su funcidon es monitorear, evaluar, controlar y hacer ajustes
correspondientes. Los monitores son el seguimiento del sistema, la evaluacion es el
andlisis del desempefio del sistema, los ajustes son cambios realizados para mejorar el
sistema y por ultimo el control son mecanismos para mantener el sistema estable.

6.4.2.4 Elementos de Interaccién

Bertalanffy (1973), establece que los elementos de interaccion conlleva puntos de
interfaces, la comunicacion, cooperacion y la integracion, entendiendo por cada uno de
ellos, las interfaces son puntos de conexién con otros sistemas, la comunicacién es el
intercambio de informacidén con otros sistemas, la cooperacion es el trabajo conjunto
con otros sistemas, la integracion es la combinacion de sistemas para lograr objetivos
comunes.

6.4.3 Sistemas de Compensacién y recompensa

Un sistema de compensacion es la estructura que se utilizara para gestionar, definir los
beneficios y salarios de los empleados del H. Ayuntamiento.

Dessler (2020), define los sistemas de compensacién como el conjunto de politicas,
procedimientos y practicas que las organizaciones utilizan para determinar, administrar
y distribuir las compensaciones a sus empleados. Estas compensaciones incluyen no
sélo los salarios y sueldos basicos, sino también los beneficios adicionales.

De acuerdo con Zeb et al. (2014), las recompensas son incentivos tangibles o
intangibles que se ofrecen a los empleados debido al cumplimiento de algun logro o

éxito.

En la imagen 2 se muestra un diagrama del sistema de compensacion, beneficios,
recompensas y reconocimiento.
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(Entradas)

1) Analisis y descripcion de
puestos.

2) Evaluacion de desempefio.

(Procesos)

) . 1) compensacion
Sistema de compensacion,
beneficios, recompensas y 2)Beneficios
reconocimiento 3) Recompenas

4) Reconocimiento

(Salidas)
1) Pagos
2) Retencion de personal
3) Beneficios
4) Retroalimentacion

Figura 2 Diagrama del sistema de compensacion, beneficios, recompensas y reconocimiento

Fuente: Elaboracién propia.

6.7.1.1 Compensaciones y Beneficios

Dessler (2020), define la compensacién es el conjunto de los salarios, sueldos,
bonificaciones, beneficios y otros incentivos que una organizacion ofrece a sus
empleados para motivarlos, retenerlos y mantener un nivel adecuado de satisfaccion y
desempefio.

Asi mismo Dessler (2020), dice que los beneficios son compensaciones indirectas que
no son parte del salario directo, pero que representan un valor significativo para los
empleados, tales como seguros de salud, vacaciones pagadas, pensiones y otros
programas de bienestar.

Armstrong (2012), define la compensacion es la totalidad de lo que un empleado recibe
a cambio de su trabajo, que incluye salario, bonificaciones, incentivos, y beneficios
adicionales, tanto tangibles como intangibles, que la organizacion ofrece.
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De acuerdo con Armstrong (2012), los beneficios son las compensaciones no
salariales, tales como seguros de salud, pensiones, vacaciones y otros programas que
no estan directamente ligados al salario, pero que representan una parte importante del
paquete global ofrecido por la organizacion.

Para concluir Dessler y Armstrong nos presentan una vision amplia y estratégica de los
sistemas de compensacion, su enfoque se basa en que la compensacion debe ser un
elemento integral que apoye los objetivos organizacionales, al mismo tiempo que
motiva a los empleados, atrae talento y promueve su compromiso.

6.7.1.2 Recompensas y reconocimiento

De acuerdo con Arévalo (2024), las recompensas Yy reconocimiento son dos
herramientas clave para mantener a los colaboradores de una empresa motivados y
comprometidos con sus tareas. Estas practicas no solo incrementan la satisfaccion de
los trabajadores, también mejoran la productividad, fomentan un ambiente laboral
positivo y ayudan a retener el talento y disminuir problemas como la rotacion de
personal.

El reconocimiento puede manifestarse de diversas formas: desde una efusiva
felicitacion verbal hasta un agradecimiento formal por un logro especifico. Por otro lado,
las recompensas suelen involucrar beneficios tangibles, como bonificaciones, premios
o dias libres adicionales. La importancia de reconocer y recompensar a tus
colaboradores radica en el impacto positivo de estas practicas para la empresa en
general. Implementar politicas efectivas de reconocimiento y recompensas en el
entorno laboral puede traer numerosos beneficios colectivos (Arévalo, 2024).

Ambas préacticas son clave en la gestion del talento y no solo reconocen el esfuerzo de

los trabajadores, también promueven un ambiente de trabajo positivo y colaborativo
(Arévalo, 2024).
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7. PROCEDIMIENTO Y DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS.

En este apartado se hace una descripcidon detallada de cada una de las actividades que
fueron desarrolladas para lograr el disefio e implementacion del sistema de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas al personal del H.
Ayuntamiento.

7.1 Andlisis de la situacion actual

7.1.1 Identificacion de problemas a resolver

En el mes de agosto, se identificaron los problemas mas sobresalientes en el area de
Recursos Humanos del H. Ayuntamiento. Para ello, se llevé a cabo una entrevista con
el Director de Recursos Humanos, quien brindé la informacién necesaria para poder
detallar los problemas de forma precisa. Durante la entrevista, el director proporcioné
las encuestas de satisfaccién del personal en formato fisico donde el personal expresa
los principales problemas, lo que permitié realizar un andlisis exhaustivo de los
resultados obtenidos, asi mismo se realiz6 una grafica que se encuentra en el apartado
de resultados en la que se muestran los resultados de las encuestas realizadas lo cual
sirvio como base para la justificacién del proyecto de residencia profesional.

Ademas, se llevd a cabo una reunién con la persona que ejerce el liderazgo informal de
los trabajadores. Esta reunion fue clave, ya que proporciond valiosas sugerencias y
acciones a implementar en funcién de las necesidades y demandas del personal. Las
sugerencias fueron tomadas en cuenta y se integraron de manera agil para iniciar la
ejecucion de las acciones correspondientes.

7.1.2 Andlisis y descripcion de puestos

Para llevar a cabo el analisis y descripcion de los puestos, se utilizé el método de
entrevistas con directores y empleados clave de diversas areas del H. Ayuntamiento.
Los puestos seleccionados para este analisis incluyeron cargos de alta, media y baja
responsabilidad dentro de la estructura organizativa del municipio.

Se realiz6 una revision documental de las descripciones de puestos existentes, lo que
permitio evaluar la precision, relevancia y efectividad de los documentos actuales y
asegurarse de que estuvieran alineados con las necesidades actuales de la
organizacion y la normativa vigente.

Por otra parte, se efectué una observaciéon directa de las funciones realizadas por los

empleados con el objetivo de entender como llevaban a cabo sus tareas y como
interactdan con su entorno laboral.
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7.1.2.1 Evaluacién del desempefio

Se midi6 el desempefio de los empleados para determinar el nivel de recompensa y
reconocimiento que corresponde a cada uno.

Con apoyo del director de Recursos Humanos se definieron criterios de evaluacion los
cuales estan alineados con los objetivos del H. Ayuntamiento se organizaron en la tabla
06 que se encuentra en el apartado de resultados, nos muestra los criterios de
evaluacion junto con la descripcion de cada uno de ellos.

Estos criterios de evaluacion son aplicados por el director o coordinador de cada areay
personal de Recursos Humanos.

7.1.2.2 Método de evaluacion.

Asi mismo, se seleccion6 un método de evaluacién el cual fue la escala de calificacion
ya que es un método en el que el desempefo se califica en una escala numérica o
descriptiva, en la tabla 07 que se encuentra en el apartado de resultados se muestra el
meétodo de evaluacidn que se utilizo.

7.1.2.3 Recoleccion de informacién y datos.

En conjunto con el area de sistemas se generd un cédigo QR, se instalé en cada area
en el que las personas con ayuda de su teléfono podrian generar una encuesta digital.

Se generd una encuesta digital para que las personas que son atendidas en diferentes
areas puedan expresar de manera andnima la calidad del servicio en cada area que
interactya con ciudadanos.

Con apoyo de las encuestas a la ciudadania se identifican las mejores areas, con
apoyo de los criterios de evaluacion establecidos y el sistema de calificaciéon de
desempefio sabemos quiénes son los empleados con mejor desempefio y aquellos
gue requieren mejoras.

7.1.3 Estructura salarial

En conjunto con el contador, se proporciond la estructura salarial establecida en el
presupuesto de egresos y se realiz6 un analisis exhaustivo de dicha estructura y, a
partir de los resultados, se propusieron estrategias para implementar los mismos
beneficios econdmicos para todos los trabajadores, desde los subsidios hasta los
sindicalizados y las personas en nomina. Ademas, se elabord una tabla que muestra la
estructura salarial actual. De igual manera, se analizaron los beneficios monetarios y no
monetarios que actualmente se aplican en el H. Ayuntamiento, con el fin de extenderlos
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a todo el personal, tomando en cuenta la antigiedad y la responsabilidad de cada
trabajador.

De forma adicional, se analizaron los beneficios monetarios y ho monetarios actuales
gue se emplean en el H. Ayuntamiento, para asi implementarlos a todo el personal
conforme a lo que corresponda de cada trabajador, dependiendo el tiempo de
antigiiedad y la responsabilidad que conlleva.

7.1.3 Fortalezas y areas de mejora del sistema actual

Se realizaron encuestas de manera aleatoria entre el personal para identificar las
fortalezas y debilidades respecto a los beneficios ofrecidos por el H. Ayuntamiento.
Gracias a la autorizacion del director de Recursos Humanos, se pudo llevar a cabo esta
actividad, los resultados arrojados de la encuesta fueron organizados en una tabla que
se encuentra en el apartado de resultados.

Posteriormente, se realiz6 un tabla que se encuentra en el apartado de resultados
permitié establecer las fortalezas y areas de mejora del sistema actual, de acuerdo con
la percepcién del personal.

7.1.4 Objetivos y metas del nuevo sistema

En conjunto con el director de Recursos Humanos, se plantearon nuevos objetivos y
metas para el sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas. El
nuevo sistema debia orientarse a reconocer y recompensar el esfuerzo, el desempefio
y el compromiso del personal, al mismo tiempo que promoviera la equidad, la
motivacion y el logro de los objetivos organizacionales.

Se elabor6é una tabla que se encuentra en el apartado de resultados en la que se
clarificaron cada uno de los objetivos y metas a implementar, los cuales fueron
validados con la participacion del personal.

7.1.4.1 Premios y reconocimiento.

Se cre6 un programa de reconocimiento mensual para premiar a los empleados con
mejor desempeiio, el cual incluia premios como certificados de reconocimiento, bonos
monetarios, diplomas y premios especiales, como el empleado del mes. En este
programa, se entregaron certificados de reconocimiento, los cuales fueron otorgados
por el municipio, destacando la dedicacion y el esfuerzo del empleado durante el mes.

Ademas, junto con el certificado, se entregd una bonificacion monetaria, que variaba
segun el puesto, desde el nivel operativo hasta el directivo. Estas cantidades fueron
asignadas tras analizar el presupuesto de egresos del municipio, y se elaboré una tabla
gue aclaraba los montos asignados por nivel, la cual se encuentra en el apartado de
resultados.
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Por otra parte, se entregd un diploma formal que resaltaba las contribuciones
destacadas del empleado, el cual se entregd durante la reunion mensual en el H.
Ayuntamiento. También se otorgd un premio simbdlico en forma de una placa, la cual
era entrego al Empleado del Mes en la misma reunién, con presencia de todo el
personal.

Ocho dias antes de la reunion mensual, se defini6 al Empleado del Mes utilizando los
criterios de evaluacién establecidos, los cuales se encuentra en la tabla 06 del apartado
de resultados, junto con el sistema de calificacion del desempefio, también descrito en
dicha tabla. El director o coordinador de area, segun fuera el caso, nomino a los
empleados mas destacados de su area, para que, en conjunto con el Director de
Recursos Humanos y la presidenta municipal, se seleccionara al ganador, basandose
en los métodos de evaluacion previamente establecidos.

El programa tiene como objetivo promover una cultura de agradecimiento y
reconocimiento continuo, destacando los esfuerzos de los empleados y reforzando los
valores de la organizacion.

Ademas, se sugiri6 a los directores y coordinadores de area la realizacion de
almuerzos informales, donde los directores y coordinadores pudieran brindar un
espacio para expresar su gratitud por el trabajo bien hecho de su personal a cargo en
cada area. Estos gastos corrian por cuenta de los directores y coordinadores.

Se recopildé la informacion de las entregas de premios al personal, para saber la
cantidad en porcentaje de cada uno se realiz6 un pequefio célculo donde se aplicé una
regla de 3 se sumé el numero total de premios entregados durante el mes,
considerando todos los tipos de premios (certificados, bonos monetarios, diplomas y
empleado del Mes). Para cada tipo de premio, se calculé el porcentaje correspondiente,
se dividié el numero de premios entre el nimero de premios entregados por cien, de
esta manera nos arrojé el porcentaje el cual fue puesto en una gréfica de pastel en el
apartado de resultados.

7.2 Investigacion en fuentes secundarias para la definicion del modelo a
implementar

Una vez que se tuvo un panorama general de la situacién del area de estudio, se
procedio a realizar una investigacion documental relacionada a la administracion de
recursos humanos en general y de los sistemas de compensacion, beneficios,
reconocimiento y recompensas en particular. Esto se hizo para poder tener una idea
general que apoyara en la definicidbn de los elementos que debe contener el sistema
gue se tendria que desarrollar.
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Es fundamental conocer la teoria de sistemas cuando se plantea el disefio de un
sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas.

7.3 Disefio del sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y
recompensas

En el mes de octubre se disefid el sistema de compensacion, beneficios,
reconocimiento y recompensas el cual tiene como objetivo principal crear un entorno
laboral motivador y justo dentro del H. Ayuntamiento de Tepezala, asegurando que los
empleados sean valorados por su desempefio, que reciban una compensacion
adecuada, y que se implementen mecanismos de reconocimiento y recompensas.

El disefio del sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas se
llevé a cabo mediante diversas actividades:

7.3.1 Practicas de compensaciones en otro municipio

Se realiz6 un andlisis comparativo de las practicas de compensacion en otros
municipios y entidades gubernamentales de tamafio similar al del H. Ayuntamiento
ambas basadas del presupuesto de egresos de cada municipio. De este analisis se
identificaron las mejores practicas en cuanto a bonificaciones, seguros de salud y otros
beneficios. Estos resultados fueron evaluados para su posible implementacion en el H.
Ayuntamiento. Se preparé una tabla comparativa entre los municipios estudiados.

7.3.2 Disefio de la estructura salarial

En conjunto con el Director de Recursos Humanos, se revisé la estructura salarial
vigente y se propuso una nueva estructura basada en niveles de responsabilidad y
desempeifio, la cual fue presentada para su autorizacion a la Presidenta Municipal y al
Contador. Ademas, se disefiaron beneficios adicionales, seguros médicos y apoyo para
transporte. También se incorporaron bonos por desempefio y premios por metas
alcanzadas como parte del sistema de compensacion para todos los trabajadores, ya
fueran de subsidios, ndmina o sindicalizados. Esta propuesta se plasmo6 en una tabla
con la nueva estructura salarial que estaba a la espera de autorizacion.

7.3.2 Plan de implementacion para el nuevo sistema

El sistema fue disefiado para ser implementado gradualmente, comenzando con los
niveles directivos y extendiéndose a todas las areas del municipio. Asi mismo, se
disefiaron e implementaron compensaciones, beneficios, reconocimiento vy
recompensas adicionales, como seguros de salud, fondos de ahorro y pago de horas
extras. Todo esto se organizO en una tabla que se presentd en el apartado de
resultados. El objetivo del plan era asegurar que el nuevo sistema fuera competitivo,
justo y alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion, para atraer, motivar y
retener talento clave. Ademas, se realizé un diagndstico del sistema de compensacion
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actual, identificando fortalezas y areas de mejora, que fueron plasmadas en una tabla
comparativa.

7.4 Implementacion del sistema.

En la primera quincena del mes de noviembre la implementacion del sistema fue
puesta en marcha, puesto que ya contdbamos con la informacion mas sobresaliente
gue necesitdbamos.

Para la implementacion del sistema se realizaron las siguientes actividades las cuales
fueron.

7.4.1 Establecimiento de salarios, bonos e incentivos.

Se realizd una reunion con el director de Recursos Humanos, el contador y la
presidenta municipal para la autorizacion de la nueva estructura salarial y de incentivos
competitivos, equitativos y alineados con los resultados del andlisis de puestos y
evaluacion de desempefio, asi mismo con el presupuesto del H. Ayuntamiento.

Ademas, la presidenta municipal procedi6 a autorizar los beneficios que se
propusieron.

7.4.2 Capacitaciones.

Con el apoyo del director de Recursos Humanos, se solicitdé al personal a una
capacitacion en el auditorio municipal de presidencia con el objetivo de explicar un
poco del funcionamiento del nuevo sistema de compensacion, beneficios, recompensas
y reconocimientos.

Esta capacitacion se implemento inicialmente en los departamentos de presidencia,
con el objetivo de ajustar el sistema segun los comentarios recibidos antes de
extenderlo a todo el personal.

7.5 Supervisiéon y evaluacion.

El monitoreo y evaluacion del sistema fue crucial para garantizar su efectividad. Se
realizaron las siguientes actividades:

7.5.1 Monitoreo del desempefio

Para inicios del mes de noviembre se estuvieron creando indicadores de desempefio
para medir la efectividad del sistema, tales como la satisfaccion del personal, la
rotacibn de empleados y la productividad se realizaron dos graficas para mejor
visualizacion de resultados los cuales aparecen en el apartado de resultados. Uno de
los indicadores principales fue el de satisfaccion de los empleados, el cual se evalud
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mediante encuestas digitales. Estos resultados se presentaron en graficas para facilitar
su visualizacion

7.6 Comunicacion y capacitacion.

Se realiz6 una capacitacion con el personal del municipio donde se explico
detalladamente el nuevo sistema que se implementd, sus cambios y cémo fue
beneficiando a todo el personal, se resolvieron dudas, se les guio en el uso del nuevo
sistema, lo que implica para recibir estos beneficios.

Al finalizar la capacitacion se realizé una encuesta de satisfaccion digital apoyado de
Google Formas que ha permitido evaluar la percepcién de los empleados sobre el
entrenamiento recibido.

Los resultados arrojados por las encuestas fueron plasmados en la grafica 08 que
aparece en el apartado de resultados para mejor visualizacion.

7.7 Coordinacién con departamentos.

En el mes de diciembre se llevdo a cabo una reunion con el director de Recursos
Humanos y el director de Finanzas para supervisar la integracion del sistema de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas en la que se trataron varios
puntos los cuales fueron los objetivos del sistema se explicé cdmo el sistema se alined
con los objetivos estratégicos de la municipalidad, ademas de esto, se identific6 como
interactdan los datos entre Recursos Humanos y Finanzas, en la que se checo que el
sistema no afecta el presupuesto.

En la tabla 15 que se encuentra en el apartado de resultados se muestran los
resultados importantes de la reuniébn donde se expusieron los resultados, y las
acciones a tomar para tener una mejor visualizacion.

7.8 Presentaciéon de informes.

En el mes de diciembre se realiz6 una presentacion de informes la cual fue entregada a
la presidenta municipal en fisico donde el informe detalla el progreso de la
implementacion del nuevo sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y
recompensas. El sistema ha demostrado ser efectivo en aumentar la motivacion y el
desempefio de los empleados, con un 70% de satisfaccion en la encuesta interna. Sin
embargo, se han identificado areas de mejora, particularmente en la transparencia de
los procesos de bonificacion y en la equidad percibida entre diferentes departamentos.
Este informe incluye también recomendaciones para mejorar la efectividad del sistema
fue realizada una tabla para mejor visualizacidon que se encuentra en el apartado de
resultados.
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8. RESULTADOS

En este apartado se presenta el resultado de las acciones descritas anteriormente. El
sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas se ha disefiado
como un documento de nombre sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento
y recompensas, el cual se adjunta al presente reporte final de residencia profesional.

8.1 Resultados de las encuestas realizadas sobre los principales problemas.

En la Tabla 05 se presentan los resultados de la encuesta, donde el 52% de los
encuestados opina que la comunicacion es inefectiva, el 45% sefala que el cambio de
personal es constante, y el 65% menciona que enfrentan un presupuesto limitado.
Ademas, el 94% de los participantes considera que existe una falta de comprobantes
de pago, el 61% opina que hay desigualdad y discriminacion, y el 68% de los
trabajadores cree que hay una falta de oportunidades de crecimiento.

Tabla 5 Problemas identificados

1 Comunicacion no efectiva 52%
2 Cambio constantes de personal A459%
3 Presupuesto limitado 65%
4 Falta de comprobantes de pago 949%
5 Desigualdad y discriminacion 619%
6 Falta de oportunidades de crecimiento 68%

Fuente: Elaboracioén propia.

En la figura 02 se pueden observar los resultados antes mencionados de manera
gréafica para mejor visualizacion de los resultados.

Figura 3 Resultado de encuestas

Encuestas » Encuestas

Comunicacion no efectiva
Cambios constantes de personal
Presupuesto limitado
Falta de comprobantes de pago
Desigualdad y discriminacion

Falta de oportunidades de crecimiento y... ———————— QO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracién propia
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8.2 Criterios de evaluacioén

En la tabla 06 se observan los criterios de evaluacion establecidos para determinar el
desempeiio del personal. La aplicacion de estos criterios de evaluacion proporciona
una vision integral del desempefio de cada miembro del personal, permitiendo
identificar tanto sus fortalezas como areas de oportunidad. Ademas, esta evaluacion
permite generar estrategias de mejora continua y establecer planes de desarrollo
profesional que favorezcan el crecimiento individual y el logro de los objetivos.

Tabla 6 Criterios de evaluacién

Criterios de evaluacion Descripcion

Cumplimiento de metas y objetivos Si el empleado ha logrado los objetivos establecidos para
Su area.

Calidad en el servicio de la| Qué tan bien se brindan los servicios publicos, la atencién
ciudadania al publico y la resolucion de problemas de los
ciudadanos.

Trabajo en equipo Yy colaboracion | Capacidad de trabajar con otros departamentos y
interdepartamental contribuir al logro de objetivos comunes.

Innovacién y mejora continua Identificar si el empleado busca mejorar procesos o
implementar nuevas ideas que beneficien a la institucion.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 07 se muestra el sistema de calificacion de desempefio utilizado para
evaluar a los empleados dentro de la organizacion. Este sistema tiene como objetivo
proporcionar una evaluacién objetiva y clara de los logros y areas de mejora de cada
empleado, permitiendo identificar el rendimiento individual en relacién con los criterios
establecidos.

El sistema de calificacion se estructura en diferentes niveles de desempefio, los cuales
permiten clasificar a los empleados segun su rendimiento en diversas areas clave.
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Tabla 7 Sistema de calificacion

Puntaje Descripcion

. Deficiente | No cumple con los estandares basicos del
puesto

. Aceptable | Cumple con las expectativas minimas, pero con
margen de mejora.

. Bueno Cumple con las expectativas, mostrando un
desempeifio consistente.

. Muy Supera las expectativas en varias areas clave.

bueno
. Excelente | Desempefio sobresaliente, superado las

expectativas de manera constante.

8.3 Estructura salarial

En la tabla 08 se muestra la estructura salarial del H. Ayuntamiento en la que se puede

Fuente: Elaboracion propia.

observar a detalle los salarios, la variacion de los mismos dependiendo el nivel.

Tabla 8 Estructura salarial del H. Ayuntamiento

Puesto

Mensual

o
m
@
o
m

Hasta

Administrativo 11,400.00 | $ 13,500.00
Auxiliar A 13,850.00 | $ 17,999.00
Auxiliar B 11,400.00 | $ 13,849.00
Auxiliar C 7,999.90 | $ 11,399.00

Paramedico A

11,730.00 | $ 13,900.00

Paramedico B

9,090.00 | $ 11,728.00

Policia

16,212.00 | $ 17,686.00

Policia Primero

20,901.00 | $ 23,700.00

Policia Segundo

20,011:00 | $:20,900.00

Policia Tercero

wviwninuninlininiuminin

17,688.00 | $20,010.00
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Puesto Mensual
Desde Hasta
Auxiliar Administrativo A S 20,000.00 S 23,600.00
Auxiliar Administrativo B S '.1,6,000.00 S 19,999.00
Auxiliar Administrativo C S 12,000.00 | $15,999.00
S
S
S

Auxiliar Administrativo D 8,000.00 S 11,999.00

Almacen .d00,00 | $ 6,000.00
Archivista 000.00 [ S 7,000.00
Asesor

Auxiliar A S 10,000.00 S 12,000.00
Auxiliar B S 8,000.00 | .S,.,9.99.00
Auxiliar C S 6,000.00 [~S 7,999.00
Auxiliar D S 2,400.00 | S !>,999,00
Auxiliar Compactador A S 10,000.00 | $ 16,600.00
Auxiliar Compactador B S 5,000.00 | S 9,99\f.00
Chofer A S 11,000.00 | $13,000.00
Chofer B S 9,000.00 S 10,999.00
Chofer C S 7,000.00 | S 8,999.00
Chofer D S 5,000.00 | S 6,999.00

Dicicmbrc 18 de 2023 PERIODICO OFICIAL (Cuarta Seccion) P:l.g. 55
g ==y

16,600.00 | S 18,600.00
15,000.00 | $16,999.00
13,000.00 | $14,999.99
11,000.00 S12,999.99

8,000.00 | $10,999.99

|Chafer Compactador
Coordinador A

ordinador B
Coordinador C
Coordinador D

Qfrector 17,601.00 | $19,999.00
Oi(ector ' Il 15,000.00 $17,600.00
Director C, 12,000.00 | $14,999.00

10,000.00 S 13,600.00
7,500.00 | $ 9,999.00

10,000.00 | $13,000.00
7,000.00 | $ 8,500.00
4,500.00 | $ 6,999.00
3,000.00 [ $ 4,499.00
2,400.00 | $ 2,999.00

Electricjsta A_
Electricista B
Encargado de Area
Intendente A
Intendente 8

Intendente C
Intendente D

Jardinero A 10,001.00 | $14,000.00
Jardinero 8 6,000.00 | $10,000.00
Juridico 10,000.00 | $14,000.00
Presidente Municipal 50,000.00 | $53,500.00
Recepcion 3,200.00 [ $ 7,000.00
Regidor 23,586.90 | $ 28,000.00

15,000.00 | $17,500.00
12,000.00 $14,000.00
10,000.00 | $11,999.00

8,000.00 $ 9,999.00

6,000.00 | $ 7,999.00
10,900.00 | $12,900.00
12.000.00 $13,999.00

Secretario Del H. Ayuntamiento
Secretaria A
Secretaria 8

Secretaria C

Secretaria D

Secretaria Delegada sindical
Secretario Particular

28 Rzl RezA R2d B2 Reel Rl Kozl ezl Kool RecA Rl Mo Rzl Rord Kool Rod Reol Reo Kool Reeh Rech Reed Roed Rezd B2l M) Rzl K222 Kep NV

Sindico 23,586.90 | $ 28,000.00
Velador A 5,000.00 [ $ 8,000.00
Velador B 2,400.00 $ 4,999.00

Fuente: Presupuesto de egresos Tepezala
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8.4 Fortalezas y areas de mejora

En la tabla 09 se pueden observar varias fortalezas que contribuyen a la satisfaccion y
motivacion de los empleados. Sin embargo, también existen areas clave que pueden
mejorar, como la competitividad salarial, la ampliacion de la cobertura de beneficios de
salud, y la inclusién de programas de recompensa monetarios y simbdlicos.

Tabla 9 Fortalezas y areas de mejora

Fortalezas Area de mejora

Compensaciones Pagos puntuales El salario base no es
competitivo.

Beneficios Flexibilidad de horario Falta de cobertura de servicio
médico.

Reconocimiento = Reconocimiento informal Reconocimiento limitado a unos
por parte del titular. pocos empleados,
reconocimiento publico.

Recompensas Permisos adicionales (dia Se podria incluir una mayor
libre por cumpleafios etc.) variedad de recompensas.

Fuente: Elaboracion propia.
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8.5 Objetivos y metas

En la tabla 10 se pueden observar los objetivos y metas del nuevo sistema que se

implementé.

Tabla 10 Objetivos y metas del nuevo sistema

Objetivos

Metas

Promover la Equidad y la
Justicia Organizacional

Garantizar que todos los
empleados sean tratados de
manera justa, sin
discriminacion, y que la
compensacion y los beneficios
estén basados en criterios
objetivos como el desempeno
y la antigliedad.

Implementar la|compensacién
que se base en criterios claros
de equidad salarial, ajustado a
las funciones,
responsabilidades y
desempeno de los empleados.

Aumentar la Motivacion y el
Compromiso

Desarrollar un sistema que
refuerce el compromiso de los
empleados con la misién y los
valores de la organizacion,
incentivando la participacion
activa en el trabajo y el
compromiso con la mejora
continua.

Lograr un aumento en la
satisfaccion laboral de los
empleados a través de un
programa de reconocimiento
regular (por ejemplo, premios
por desempefio).

Mejorar la Comunicacion y la
Transparencia

Asegurar que los empleados
comprendan claramente cémo
funcionan los sistemas de
compensacion, beneficios y
recompensas, y cOmo sus
esfuerzos contribuyen al logro
de estos.

Implementar la comunicacién
interna que explique de
manera clara y accesible los
criterios para el otorgamiento
de bonificaciones,
reconocimientos y beneficios.

Desarrollar una Cultura de
Reconocimiento

Crear un ambiente
organizacional donde el
reconocimiento sea una
practica comun, que
promueva el sentido de
pertenencia y valore el
esfuerzo y desempeno de los
empleados.

Implementar que se realice un
reconocimiento formal
(premios mensuales, anuales,
etc.) que cubra al menos el
30% de la plantilla laboral
durante el afo.

Fuente: Elaboracién propia
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8.6 Bonificaciones monetarias

En la tabla 11 se puede observar las diferentes cantidades que se otorgaron al
personal por bonificaciones.

Tabla 11 Bonificacién monetaria

Nivel Cantidad

Operativo $500

Administrativo/ secretarias $700
Coordinadores $1,000
Directores $1,500

Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica 03 se puede observar el calculo de porcentajes de los diferentes premios
donde el 40% que se entregan son los certificados de reconocimiento, el 30% son los
bonos monetarios los cuales aparecen en la tabla 11 en el apartado de resultados, el
20% son diplomas y el empleado del mes con un porcentaje del 10% ya que este solo
se le entrega a una persona por mes para generar mayor motivacion.

Figura 4 Tipo de premio porcentaje

I Tipa de premio Porcentaje
| Certificados e reconacimiento 40%

Bonos monetarios 30%

Diplomas 20%

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 12 se puede observar la comparacién de dos municipios de tamafio similar,
los cuales basado en la ley de egresos de ambos nos arroja estas prestaciones, cabe
recalcar que en el municipio de Tepezala no se aplican en todo el personal.

Tabla 12 Tabla comparativa beneficios econémicos del municipio de Tepezala y Cosid

Municipio de Tepezala Municipio de Cosio

Prima vacacional Bono por asistencia y puntualidad
Seguro social Bono de despensa

Aportaciones a fondos de Apoyo de transporte

vivienda ISSSSPEA

Indemnizaciones por retiro Aguinaldo

Apoyo de transporte (No a todo | Prima vacacional, prima dominical, prima

el personal) quinquenal, prima por afios de servicios.
Prima quinquenal por afio de Seguro social
servicios

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 13 se presenta la nueva estructura salarial de manera detallada, donde se
especifican los rangos salariales correspondientes a cada puesto dentro del H.
Ayuntamiento. Esta estructura ha sido disefiada de acuerdo con los resultados del
analisis de puestos, evaluacion de desempefo y el presupuesto de egresos del H.
Ayuntamiento, garantizando su competitividad y equidad.

Tabla 13 Estructura salarial

Nivel de responsabilidad Cargo o funcién Rango salarial  Criterios de desempefio
mensual(min)

Bajo Personal de limpieza, = $8,000.00- Mantener areas limpias, recoleccion
servicios publicos. $10,000.00 de basura.
$15,000.00-
$17,000.00
(Se determin6é dependiendo el | Auxiliar $12,000.00 - | Asistencia  administrativa  basica,
area con mayor responsabilidad | administrativo, $15,000.00 apoyo en tramites.
correspondiente) secretarias
Avanzado Direccion de finanzas | $16,000.00- Supervision de personal,
$20,000.00 administracion, gestion y
comprobacion del gasto de la cuenta
publica.
Coordinadores de | $14,000.00- Supervision de personal, gestion de
area $18,000.00 recursos, ejecucion de proyectos.
Avanzado Directores de areas $14,000.00- Direccion de éreas clave, toma de
$19,000.00 decisiones estratégicas, supervision

de resultados.

Alto Sindico municipal $15,000.00- Coordinacion de varias  areas,
$20,000.00 planificacion estratégica,
responsabilidad fiscal.

Ejecutivo Secretario del H.  $17,000.00- Gestion ejecutiva global, liderazgo
Ayuntamiento de | $21,000.00 politico, administrativo, relaciones con

Tepezala otras entidades
Mayor responsabilidad Presidenta Municipal $25,000.00- Direccion global del municipio, toma
$30,000.00 de decisiones politicas y de gobierno,

gestién de presupuesto municipal.

Fuente: Elaboracion propia
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8.7 Beneficios del sistema

En la tabla 14 se logra observar los nuevos beneficios a implementar en el sistema, los
cuales se detectaron mediante encuestas del personal, me comentaron que si se
implementan estos mismos seria una gran mejora para el beneficio del personal, son
una parte fundamental de la estrategia para mantener un ambiente de trabajo
saludable, motivador y productivo. Al ofrecer una combinacion adecuada de
compensaciones economicas, oportunidades de desarrollo profesional y apoyo en
tiempos dificiles, el municipio puede garantizar una mayor satisfaccion entre sus
empleados, lo que repercutird positivamente en la calidad de los servicios ofrecidos a la

ciudadania.

Tabla 14 Implementacion de beneficios

Implementacion de compensaciones, beneficios, reconocimiento y

recompensas.

Compensaciones

Bonificaciones  por desempefio. Pagos  adicionales
dependiendo de los resultados alcanzados.

Horas extra: Pagos por trabajo realizado fuera del horario
laboral establecido

Beneficios

Seguro de salud: Cobertura médica para el empleado y su
familia.

Planes de pension o jubilacion: Aportaciones al fondo de
pensién para el futuro del empleado.

Reconocimiento

Premios de empleado del mes: Reconocimiento a los mejores
desempefios.

Agradecimientos publicos: Menciones en reuniones.

Recompensas

Bonos monetarios o incrementos salariales: Incentivos por
rendimiento extraordinario.

Fuente: Elaboracion propia.
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8.8 Resultados de encuestas generadas

En la figura 05 se logra observar los resultados de la encuesta digital realizada al
personal en el mes de agosto antes de la implementacion del sistema, y ahora con el
sistema, estas encuestas de satisfaccion se llevardn a cabo trimestralmente para
monitorear el resultado del sistema.

Figura 5 Indicador de encuestas de satisfaccion

Indicador de Encuestas de satisfaccion del personal

TITULO DEL EIE

Noviembre

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 06 se logra observar la comparacién de la rotacion del personal en el afio
2023 y lo que va del afio 2024, se logra detallar que se ha reducido al 51.9% con la
implementacion del sistema.

Figura 5 Tasa de rotacion de personal

Tasa de rotacion

600
500
400
300
200

100 94
41

o Emplead dejan el g
Total de empleados HIDICa00= que. RIS Tasa de rotacion (%)
H. Ayuntamiento

2023. 653 ‘ 94 14.39

2024' 559 ‘ 41 . 7.34%
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Fuente: Elaboracién propia.
En la figura 07 indicadores de productividad del mes de enero a septiembre se logra
observar la poca productividad de tareas completadas por trabajado por la falta de
motivacion.

Figura 6 Indicador de productividad del mes de enero- septiembre

Indicador de productividad

180
160
140
120
100
80
60
40
20

0O-10tareas 11-20tareas 21-30tareas 31-40tareas 41+ tareas

Bajo Medio bajo Medio alto Alto Muy alto

B Numero de empleados W Promedio de tareas completadas (por empleado)

Fuente: Elaboracion propia
En la figura 08 indicador de productividad del mes de octubre hasta ahora con la

implementacion del sistema se logra observar una gran diferencia en las tareas
completadas por el personal, puesto que tienen una mayor motivacion.

Figura 7 Indicador de productividad del mes de octubre

Titulo del gréfico

200

M

0-10tareas 11-20tareas 21-30tareas 31-40tareas 41+ tareas

o

Bajo Medio bajo  Medio alto Alto Muy alto

m Numero de empleados m Promedio de tareas completadas (por empleado)

Fuente: Elaboracién propia.
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En la gréfica 09 se pueden observar los resultados de la encuesta de la capacitacion
del nuevo sistema donde se puede visualizar de manera clara y efectiva como percibe
el personal el sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas. La
grafica nos permite comunicar de manera eficiente los resultados de la encuesta y
obtener comentarios para areas de mejora en el sistema implementado.

Figura 8 Resultados de encuesta de capacitacion

RESULTADOS DE ENCUESTA DE CAPACITACION

MUY INSATISFECHO (%)
INSATISFECHO (%)
NEUTRAL (%)
SATISFECHO (%)

MUY SATISFECHO (%)

| [
|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m Satisfaccion general con el sistema de compensacion y beneficios

m Satisfaccion con las recompensas no monetarias (eventos, reconocimientos publicos)
i Percepcion sobre el sistema de reconocimiento (empleado del mes, premios)

m Satisfaccion con los beneficios ofrecidos (seguros, vacaciones, etc.)

m Satisfaccion con el sistema de compensacion (salario y bonificaciones)

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 15 se puede observar los resultados obtenidos de la reunién entre el area
de Recursos Humanos y Finanzas.

Tabla 15 Resultados de coordinacion con departamentos

Punto tratado Accion o resultado Estado actual Accion a tomar

INIaleETele)aelela o) Se identific6 que el Completado Seguir monitoreando

objetivos sistema estd alineado la alineacion en
- con los objetivos futuras
estrategicos - . .
estratégicos del H. actualizaciones.

Ayuntamiento.
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Interaccion
Recursos
Humanos
Finanzas

Impacto en el
presupuesto
municipal

Revision de
beneficios y
compensaciones

Proximos
para
implementacion

pasos

Se explic6 cémo los
datos interactdan
entre ambos
departamentos para el
funcionamiento del
sistema.

Se verific6 que el
sistema no afecta el
presupuesto. Se
mantuvo dentro de los
limites establecidos.

Se discutio la
implementacion de
beneficios y
recompensas sin
exceder el
presupuesto de
compensacion.

Se acordé continuar
con la implementacion
en fases,
monitoreando la
efectividad y los
costos.

Fuente: Elaboracion propia.

Completado

Aprobado

Aprobado

En progreso
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Mejorar la integracion
de los datos entre
ambos

departamentos.
Realizar ajustes
menores si es
necesario, pero sin
exceder el
presupuesto.

Ajustar las
recompensas en
funcién del
presupuesto
disponible.

Realizar seguimiento
mensual para
asegurar el
cumplimiento del
presupuesto.



En la tabla 16 se logra observar las recomendaciones y acciones sugeridas para seguir
mejorando el sistema, se le comparti6 a la presidenta municipal para seguir con la

implementacion de la misma.

8.9 Recomendaciones para la mejora del sistema
Tabla 16 Recomendaciones y acciones sugeridas para la mejora del sistema

Area de mejora

Transparencia
bonificaciones

Equidad entre departamentos

Otros comentarios

Recomendacioén

Publicar y explicar claramente
los criterios para la asignacion
de bonificaciones.

Realizar un andlisis de la
distribucion de bonificaciones

y recompensas entre
departamentos.
Mantener una comunicacion

constante con los empleados
para conocer sus inquietudes
y sugerencias.

Fuente: Elaboracion propia.
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Accion sugerida

Crear un documento accesible

con los criterios y
procedimientos de
bonificacion.

Ajustar el sistema para
garantizar que todos los

departamentos tengan acceso
a las mismas oportunidades.

Organizar sesiones de
retroalimentacion periédicas y
encuestas de seguimiento.



9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

9.1. Conclusiones.

La elaboracién de este proyecto me permitid6 tener una perspectiva diferente de la
diferencia que conlleva entre una organizacion privada y el sector publico, ya que se
maneja de distinta manera, tanto en el personal como en lo econémico.

La implementacion de un sistema de compensacion en el ayuntamiento municipal ha
demostrado ser una estrategia clave para optimizar la motivacion, el desempefio y la
retencion del personal. A través de este proyecto, se logré desarrollar un sistema justo,
equitativo y transparente, alineado con las normativas legales y las necesidades de los
empleados del municipio. Este sistema, basado en principios de mérito y desempenio,
ha permitido no solo una distribucion méas adecuada de los recursos, sino también una
mejora en la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores.

Las encuestas realizadas a los empleados después de la implementacibn muestran
una mejora significativa en su percepcion sobre el sistema de compensacion, lo que
resalta la efectividad de este proyecto.

Sin embargo, es importante sefialar que el éxito de esta implementacién requiere de un
seguimiento continuo, asi como la revisién periddica del sistema para adaptarlo a las
dinAmicas cambiantes del entorno laboral y las capacidades presupuestarias del H.
Ayuntamiento. En este sentido, se recomienda establecer un mecanismo de
retroalimentacion constante con los empleados y ajustar las compensaciones en
funcion de los resultados obtenidos, para asegurar la equidad y el reconocimiento de
los logros individuales y colectivos.

En resumen, este proyecto ha puesto en evidencia la importancia de una gestion de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas eficiente y estratégica en el
sector publico, contribuyendo al bienestar organizacional y al fortalecimiento del H.
Ayuntamiento.

9.2. Recomendaciones.

Algunas de las recomendaciones que se le hicieron al H. Ayuntamiento fue que el
sistema fuera checado y actualizado cada cierto tiempo, ya que esto garantiza que el
sistema siga siendo competitivo y equitativo.
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Es fundamental también establecer un sistema de evaluacion de desempefio claro y
transparente, que sea percibido como justo por todos los empleados. Un sistema
basado en meétricas claras y medibles, con objetivos alineados a las metas
institucionales y retroalimentacion constante, facilitara la correcta implementacion del
sistema de compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas y aumentara la
satisfaccion de los empleados.

Asimismo, es indispensable monitorear de forma continua la eficacia del sistema de
compensacion, beneficios, reconocimiento y recompensas evaluando su impacto sobre
el desempefio de los empleados, su retencion y la eficiencia, permitiendo realizar
ajustes cuando sea necesario.
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10. COMPETENCIAS DESARROLLADAS.

En la ejecucién de las distintas actividades de mi proyecto de residencia tuve la
oportunidad de desarrollar una serie de competencias que fortalecen mi perfil de
ingenieria en gestidon empresarial, las cuales se encuentran en el perfil del egresado de
la carrera.

En primer lugar, tuve oportunidad de desarrollar y aplicar habilidades directivas tales
como la ingenieria en el disefio, creacién, gestion, desarrollo, fortalecimiento e
innovacion de las organizaciones, con una orientacion sistémica y sustentable para la
toma de decisiones en forma efectiva.

En segundo lugar, tuve la oportunidad de gestionar eficientemente los recursos de la
organizacion con vision compartida, con el fin de suministrar bienes y servicios de
calidad.

Como tercer lugar pude lograr la aplicacion de métodos cuantitativos y cualitativos para
el analisis e interpretacion de datos y modelado de sistemas, en los procesos
organizacionales para la mejora continua, atendiendo estandares de calidad mundial.

Asi mismo, en cuarto lugar tuve la oportunidad de interpretar y aplicar normas legales
que inciden en la creacién y desarrollo de las organizaciones.

En quinto lugar logré integrar, dirigir y desarrollar equipos de trabajo para la mejora
continua y el crecimiento integral de las organizaciones.

En sexto lugar pude propiciar el desarrollo del capital humano, para la realizacion de
los objetivos organizacionales, dentro de un marco ético y un contexto multicultural.

En séptimo lugar tuve la oportunidad de aplicar métodos de investigacion para
desarrollar e innovar sistemas, procesos y productos en las diferentes dimensiones de
la organizacion.

Para finalizar en octavo lugar logre la aplicacién de cada una de las herramientas y

competencias que logre adquirir a lo largo de la carrera de ingenieria en gestion
empresarial.
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12. ANEXOS.

Anexo | Oficio para capacitaciéon

DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS

mm*n.-c-m

~'~’.

EXPEDIENTE 2024
NO, DE OFICIO: RH/ 248-2024
ASUNTO: LOQUE INDICA

Tepezald, Aguascalientes a 20 de Agosto del 2024

DIRECTORES Y CORDINADORES DE AREA
H.AYUNTAMIENTO DE TEPEZALA, AGS.
PRESENTE:

Por medio del presente le envié un afectuoso saludo, ast mismo, aprovecho
la ocasidn para solicitarie de su presencia en conjunto con su personal a cargo, el dia
22 de agosto del presente afio en punto de las 13:00 horas en ¢l auditorio de
presidencia para la explicacién del nuevo sistema de bonificaciones del H.
Ayuntamiento.

En espera de una respucsta favorable y sin mas por el momento, me despido de
usted, no sin antes desearle éxito en cada una de sus actividades cotidianas.

ATENTAMENTE

CaiAmwa

W —
-

Plaza Juarez 1, -o‘.. Centzo, Tepezald. C. P.
lalalalslalaur"fl slslslslnlslslslslsls

Figura 9 Oficio para capacitacion Fuente: Recursos Humanos.
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Anexo Il Formato de criterios de evaluacion.

N « METODO DE EVALUACION AL PERSONAL
ez DEL H. AYUNTAMIENTO
Nombre del empleado Posision Area Fecha de revision
Criterios Descripcion Calificacion (1-5) Comentarios

Cumplimiento de metas
y objetivos.

El empleado ha logrado los objetivos
establecidos para su area.

Calidad en el servicio de
la ciudadania

Que tan bien se brindan los servicios
publicos, la atencion al publico y
resolucion de problemas.

Trabajo en equipo y
colaboracion
enterdepartamental

Capacidad de trabajar con otros
departamentos y contribuir al logro
de objetivos comunes.

Innovacion y mejora
continua.

Identifica si el empleado busca
mejorar procesos o implementar
nuevas ideas que beneficien a la
institucion.

Calificacion general

(1-5) Fortalezas

Areas de mejora

Plan de desarrollo

Evaluador

Empleado

Fecha

Figura 10 Formato de criterios de evaluacion Fuente: Elaboracién propia
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Anexo lll Escalas salariales

Nivel  del| Salario |Bonos por | Incentivos | Aumento | Aumento
puesto base cumplimient | por salarial salarial

(mensua |0 de metas | proyectos | por por

1) Yo especifico | antigileda | desempen

5 d (%) o (%)
(mensual)
Personal de | $8,000 5% (limpieza | $500 2% 5%
limpieza al término de
la fiesta del
municipio)

Auxiliar $12,000 | 7% 1,000 3% 7%
administrativ
a ¥
secretarias
Coordinador | $14,000 |9% $1,500 4% 10%
es de area
Directores de | $14,000 |9% 52,000 5% 12%
areas
Direccion de | $15,000 |10% (cierre | $2,000 5% 12%
finanzas de ano fiscal)
Sindico 316,000 | 11% 32,500 6% 13%
municipal
Secretario $17.000 |12% %2 500 6% 13%
del H.
Ayuntamient
0
Presidenta | $25,000 |15% 33,000 7% 15%
municipal

Figura 11 Escalas salariales Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo IV Reconocimiento empleado del mes

/

EL H. AYUNTAMIENTO DE TEPEZALA

CERTIFICA

AL EMPLEADO DEL MES

Este certificado se presenta con orgullo a

MARIOQ GARCIA

Tu dedicacion, esfuerzo y actitud positiva son un ejemplo para todos.
Gracias por tu compromiso y por contribuir al éxito del equipo. {Sigue
brillando y alcanzando nuevas metas!

LIC. LETICIA OLIVARES JIMENEZ

PRESIDENTA CONSTITUCIONAL
DEL MUNICIPIO DE TEPEZALA

Figura 12 Reconocimiento empleado del mes Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo V Entrega del premio del mes.

Figura 13 Entrega del premio del mes

Anexo VI Cédigo QR generador de encuestas

N

Figura 14 Codigo QR generador de encuestas Fuente: Area de sistemas.

66



Anexo VIl Encuestas generadas

Figura 15 Encuestas generadas Fuente: Elaboracién propia en conjunto con el area de sistemas
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