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PROLCGO

Generalmente, se pretende conaiderar al trubajo como un fin,
sin embargo, resulta evidente que para la mayoria de las perscnas

el trabajo no o8 sino un medio para lograr otras cosas.

Sin negarT que en elgunas circunstancias el trabajo en sl nmig-
mo puede aser gratificante, no se puede pensar que tode el mundo
va a gonsiderarlo un fin en 81 mismo; por el contrario, se deben
conocer cufiles son los objetivos de 1las versonmas, gque pueden Eer

logrados a través de un medio: el trabajo.

Por otro 1lado, todavia eon muchos libros se habla de que un

trabajador "contento", produce mie y mejor.

A fin de cuentas, muchos administradores se interesan por mo-
tivar a sus trabajadores a fin de lograr mayores niveles de pro-
duccion. Empero, la motivecidn es unc de los nmuchos elementos

que es necesario tomar en cuenta en el proceso productivo.

Los objetivos personales, como pu nombre lo indicm, pon ea-
trictamente individuamles, 8in embargo, ya sea tomando como bape
la naturaleza huamana comiin & todos loa hombres o bien recurrion-
do 8l concepto de cultura, se puede pensar en encontrar objetivos
o motivaciones generales que pueden reducirse a unas pocas catego-
riae, eBin dejar de tener en cuenta que esas motivaclones genera-

les esthn matizadas por la individumlidad,



De ahl que los ndminintradores ejecutivos y directivos, ten-
gan la necesidad de conocer al porsonal a Bu cargo con 2l propési-
to de interiorizarse en las necesiderdes de su personanl y sus obje-
tivos personales, a fin de motivas adecuadamente a los individuos
bajo su cargo, y de esta manera, aplicar loe conocimientos técni-

cos para poder ser unoa adminietradores integrales.

Por lo tanto, la edministraciton de empreans nos permite mejo-
rar la realizacion de las actividades profesionales diarias con
el propésito de darle al hombre los satisfactores que #1 requiera
y desee para pu superacidn como individuo y amsl, poder construir

un México mejor.



INTRODUCCION

El analisis de la administracidn de recursos humanos en una
empresa, permite conocer en términos generamles, cuiiles son las
principales discordenclas entre las bapes tebricas y la aplica-
¢idn practica de diche mdministracidn, con el prpositeo de i{denti-
ficar y plantear Bsoluciones acordes a 1la realidad de la enpressa

para implementarlas en el corto plazo.

Dentro del Capltulec I, tenemos la plancacidn de la investiga-

cidn,.

El Caplitulo II, es un breve andlisis de la Empresa Consulto=-

ra de Eastudioa y Proyectos.

En el Capltulo III, se encuentran diveraas teorias de actitu-

des oante 1la motivacion.

Uno de los Capltulos méa relevantes, es el Copitulo IV, en
8l que se presentan lag fuerzas y debilidades de la Empresa Con-

sultora de Estudiocs y Proyectos.

El Capltulo V, incluye el an@liais e interpretacion de resul-

tados de 1la investigaclon.



CAPITULO I

PLANEACION DE LA INVESTIGACION



1.1

Objetivos

1.1,1 Objetivo General

El objetive de esto investigaclon es conocer 1m sltumcidn

actual en cuantc sl mpanelo de lo® recursos humenos, en una eme

presa cconsultora de entudios y proyectos, con el fin de plantear

preopuastae e identlficar posibles soluciones que generen una ma-

yor satisfaccldn del personal de la empresa ¥ 8 Bu vezZ una mpaycr

productividead.

1.1.2 Objetivos Becundarlos

a)

b}

c)

a)

e)

Conccer el funcionamiento de 1la erpresa, su origen, an-

tecedentcs, situncidn mctuel y perspectivas.

Describir las bases tedrico-practicas de le motivacldn

de recursos humanos.

Identificar la forman en gque se estd llevando a cabo 1la
motiviacidn de recursos hupanos dentro de la empresa con-

Bultora de estudios y proyectos.

Elavorar el planteamiento de las propusates ¢ identifi-

car las posibles soluciones.

Presentar las bases practicas para la implementacidn de

las propuestan.
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f) FElaborar una metodolopie parn el diapndstico de recursos

humanos en cumlauier empresn.

1.2 Plontenniento del Problema

Deterninmr Scuiles eon lag fuerzas y debilidades en el ma-
nejo de los recursos humanos en una ¢ompreso conaultora de estu-~

dios y proyecton?

1.3 Dleefic de la Prueba

Para ¢l desnrrollo de entn investipacifn se llevari a cabo

ung investigncidn documental y una de campo.

1.35.1 Inveotipacidn Documental

La teorias de la investigacidn documental se obtendri de 1li-
bros de consulta, revistas, apuntes y enciclopedias relacionadas

con el tema de recursos humanos.

8¢ visitardn lap sigulentes bibliotecas:
=Universidad Anahuacg.
~Universidad Ibercamericana.

~Biblioteca Benjamin Franklin.

Parn 1la obtencidn de los datos practicoa del funcionamiento
interno de loa recursos humanos se consultarin documentos de 1a

.propla empreBa.



El objetivo de esta investigacitn es el de darle un funda-

mento tebrico a la presente tesain.

1.3.2 Investigacidn de Campo

La investigacién de campo Be llevarh a cabo para ldentificar
la problemiitica y las oportunidades de la emprese consultora de
estudios y proyectos, en cuanto a la motivaclidn de recursos huma—

nos.

Eata investigaclon se realizarf por medio de un cuesticonario
que ae aplicarh & una muestrse de personas seleccionadas del uni-
varao, las cualen son integrantes de unn empresa consultora de es—

tudloas y proyectos.

También se reaslizarén entrevistas personales, con la nuestra
de personas seleccionadas, las cuales se llevarin a cabo por ne-
dio de preguntas ablertas, Estas entrevistas se realizarén con
el propbaito de conocer miAs a fondo la problematica y oportunida-

des que ese hayan detectado.

1.3.2.1 Universo

Dentro de ents empresn consultora de estudios ¥ proyectos
existe un total de 95 persenas en promedio, debido a la rotacidn
de personal, y esta cantidad se tomara como base para la eleccldn

de una muestra reprenentativa.



1.35.2.2 Muestrn

Pormuln n = H (P2(1-P))
(-1} (8/2) + p{1-P)
N = Tamafio del universo = 95

n = Tanaflo de la muestra

P = Probabilidad de pertenencis = .50
E = Error de la mueatra = .20
Z

= Desvincidn estanderd, confiabilidad = 2

n = 95(.50(15.50))
{95-1} (.20/2) + .50(1-.50)

23.75
7.19

n = 19.95 = 20



1.7.2.3 INSTRUMENTO DE LA PRUEBA



+8e renlliza un chleulo adecuado del sueldo tomando en

cuenta 1ln valuaecion del pucsto?
sPor qui?

4Se cuenta con tablas de sueldos de empresas similares y

por reglonea?
(Por qua?

¢3e han establecido gratificaciones anuanles?

_APor qua?

48e tiene constitulda una polftica sobre incentivos para

mejorar el trabajo realizado?
LPor qué?

.8e han creade incentivos para promover la asistencia y

la puntualidad?

&Por Qué?

i9e cuenta con segurcs de accidente y de vida?

LPor que?




10.

11.

12.

.3e han determinado los perliodos de vecacloneg?

&Por qué?

:8e han establecido dfas de descanso?

sPor qué?

(Se utiliza la calificacidn de méritos?

sPor qué?

¢8e considera que las politicas de sueldos han consegui-
do convencer a la mayoria do los empleades del por qué
de las diferencinlesa de pus sueldos? )
¢Par qué?

¢Se cumple con el programa de vacaclones?

iPor que?

iSe realiza el anfliels de los puenton?

iPor qué?



14.

15.

16.

:8e recurre n las fuentes correctes para la obtencidn de

candldatos?

LPor qué?

iSe realizan las investigaciones necesarias?
oPor qué?

48e han determinado los requisitos de {ngreso a la empre-

aa?

sPor gue?

i8e entregan cuenotionarios n los solicitantes?
¢Por qué?

,3e conserven lan solicitudes que se consideran buenoce

pronpectos a futuro?
¢Por gqué?

.8e entrevistm cuando mencs a dos prospectos en cada va-

cante?

cPor qua?



19.

20.

21,

22.

23.

24,

;32 han determando las pruebas a aplicar?

LPor que?

48e practica un examen médico a los prospectoe?

¢Por qué?

iS9e entrevistan los prospectos con el director de érea?

cPor qub?

¢8e contrata por un periodo de prueba?

LPor qua?

{Se formula en la empresa un boletin de bienvenida para

el personal de nuevo ingreso?

sPor qué?

;Existe en lo empresa anlgin plan o prograna de visites a

las instalacliones?

LPOT qué?



25,

26.

27.

28.

29.

30.

t

;8¢ realiza en la enpresa una presentacion del personal

de nuevo ingresoe con log principales directoren?
iPor qué?

48e realiza en la empresm una presentacidn del personal

de nuevo ingreso con sus compefieros de trebajo?
sPor qua?

.Se provet el nueva personal de aquellos Gtiles necesa-

rios para la realizacidn eficiente de su trabajo?
SPor qué?

488 determina una persona eapecifica como inatructor del

personal de nuevo ingreso?

LPor qué?

43¢ califica al peresonal durante el periodo de prueba?
sPor qua?

¢Bs adecuada la politica que sigue la empressa en materie

de contratacidn definitiva?

Por que?



3.

32.

33.

34,

5.

36.

iExiste un estudio de las actividades de cadan empleado?
sPor que?

4Cuidl es el porcentaje de rotacidn de personal?

iPor qua?

tExiste un coquema de organlzacidn que indique los pues-

tos que requiere la empresa?

{Por que?

:Se han distribuldo y delimitade nadecuadamente lan acti-

vidades?

LPor qué?

28e cuenta con ﬁnu buena comunicacidn de sugestionea?
sPor qua?

¢Exinte correcta comunicacidn de laa quejas?

sPor qua?



37.

38.

39.

40,

41,

42,

43.

¢30on estrictas las comunicacionea?

SPor qué?

¢8e Informa correctamente el material rutinerio?
LPor qué?
é8e centraliza 1a informaci®on?

LPor qua?

(Haey suficilente difusldén general de 1las {informaclones

que afectan a varios integrantes de la empresa?
LPor que?

iHay una adecuada tramitacidon de la correspondenclia?
LPor qué?

LExiste un reglamento interior del trabajo?

LPor qua?

¢Exinte un pleno coenccimiento del reglamento interior

del trabajo por todo el personal de la empresa?

iPor qua?



44.

45.

. 46'

47.

48.

49.

14

iTiene suficiente sutoridad el director de frea pera rea-

lizar el acto de la deciaidn?

dPor qué?

(Tiene suficiente preparacidn académica y prictica el di-

rector de frea?
&Por qué?

iQuienea declden, tienen la autorided seuficiente para

mantener sus consideraciones?

4Por gqué?

¢Busca el director de area la comunicacibn con los subor-

dinadoa?

¢Por qué?

.Se considera 1o motivacidn pare lograr implementar una
decliatdn?

LPor qué?

¢Busce la motiveclidn personal necesaria el director de

Area?

sPor que?



50.

51,

52.

53.

54.

5%.

15
(S5e pretende motivar a los subordinados?
iPor qua?
¢Exigte servicio de comedor por parte de la empresa?
LPor qud?

¢Existe un sistema de pensiones y Jubilacidn de perso-

nal?
LPor gqua?

;3e renligan exAmenes mddicos periddicos a todo el perso-

nal por lo menos cada dos aflos?
(Por qua?

i{B8e mantlenen fegistroa de los accidentes, su investiga-

¢lbn y sus causns?
LPor qué?

&Conocen los pupervisores las instrucciones adecuadas en

caso de accldentes?

iPor qué?



56,

59.

58.

59.

60.

61,

i3on adecuadns las condiciones de trabajo?
tPor qud?

$(3e mpantiene un programa de cuidado y limpleza de la em—

presaa?
sPor que?

.3e difunde mediante carteles, folletos © conferencias

la importancia de la salud perasonal?
LPor qué?

¢3¢ difunde mediante carteles, folletos o conferencias
la prevensidn de enfermedades profesionales?

sPor qué?

L3e difunde mediante carteles, folletos o conferencias
la preveneidn de accldenten?

iPor qué?

(8e realizann pliaticas de orientacion cuando se requieren
cambion de eoistemas, creacidn de nuovos departamenton,

ete.?

sPor qua?



62.

63.

64.

65,

66.

67,

11

(8e cuenta en 1le empresa con una biblioteca de literatu-~

ra general?

LPor qué?

LS8e conceden becas por parte de la
tPor qué?

48c cuenta con un programa para la

dades deportivas?

&Por que?

¢3e cuenta con un pregrama para la
dades soclalen tales como Juepos

misica, lecturas, obras teatralesn,

LPor qué?

empresa?

renlizacidn de activi-

reallzacion de activi-
de snlen, Besiones de

ctc.?

iTicne buona opinibn de su empresa?

{Por gua?

¢8e sionte satisfocho de su puesto?

LPor qua?



68.

69.

T0.

7.

72,

T3+

LEn funcidn de su trabajo le pagan lo justo?

LPor qué?

cParticipa en lan decisionen de su departamento?

iPor que?

48e sliente parte do un grupo de trabajo?

LPor qué?

¢Existe un buen ambiente de trabajo?

sPor que?

LCree convenlente formar parte de los grupos integradoa
por compafieros de 1la empresa que realicen mctividades de-
portivas, culturales ¢ soclales?

sPor que?

¢3lente suficiente seguridad en su futuro en la empresa?

SPor que?



T4. (Considera que pusde lograr promociones &n su trabajo?
tPor qué?
75. ¢Tiens eugerencias para mejorar su trabajo o o la smpre-
sa?
LFor qub?
1.3.2.4 Prograpacién de Actividades
CAPITULOD
CAPITULE 1Y

CAPITULD 1N}

CAPHIULE WV

CAFITULD v

FEB. MAA. ABR. MAY. JUN. JUL. AGOD. SEP. OCT. NOb.
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2.1 Antecentes

Lo organizacidn Somex cuenta con mds de medlo siglo de his-
toriat en 1932 fue fundedo Banco Mexiceno con el objetivo princi-
pal de financiar al sector agropecuario, y en 1941 nacid Socieded
HMexicann de Crédito Industrial, 8. A., parn canalizar capital a

la inversaidn industrial.

En 1978, se constituyd Banco Somex, 8. A., con la fusidn de
Socledad Mexicana de Crddito Industrial, 8. A., Financiera Comer-
cial Mexicana, 8. A. y Asocincidn Hipotecaria Mexicana, 8. A. Un
afo después la fusidn de Banca Somex y Banco Mexicono da origon a

Banco Mexicano Somex.

En septiembre de 1979, Banco Mexicano Somex aportd sus ac-
cionen de empresas induastriasles para dar nacimiento a una socle-
dad tenedora: Fomento Industrial Somex, 3. A. de C. V. (FISO-
MEX), y 8al mismo tiempo surge une empresa que proporciona los re-
cursos humancs y matoriales necesarios para la administracion de
la tenedora: Admlnistracion Corporativa de Booledades Mexleanas,

S. A. de €. V. (ACSOMEX).

A partir de la naclonalizacibn de la bance en 1982 Banco Me-

xicano Somex se tranoformd en Sociedad Naclonal de Crédito.

En 1982, Banco Mexicano Somex Sociedad Haclonal de Crédito,

definid la creacibn ée 1a Vicepresidencia de Proyectos que des-



22

pués fue deaignada como la Direccidon Diviaional de Proyectos, la
cual se apoye en la empresa Desarrollo Dirigido 3Somex, 8. A. de

c. V.

El objetivo de Desarrollo Dirigido Somex, 8. A, de C., V., es
el de prestar los servicios profesionales de asesorlia para identi-
ficar, promover, desarrollar, integrer, ejecutar y evaluar la foe-
tibilidad de los proyectos, renlizar estudios e 1nvestigaciones
contratadas por el Banco Mexicano Somex Sociedad Nacional de Cré-
dito, a fin de contribuir al fortalecimionto de la estructura pro-
ductiva, procurando promover el degarrollc de los diversos secto~

rea eastrategicos del pals.

2.2 BSituacidn Actual

La Organizacidon Somex esth conformada por dos areas principa-

les, la bancaria y la induetrieal.

Bl area bancaria maneja varias institucicnes parabancarias,
una casa de bolsa, una sociedad de inversidn, una arrendadora fi-
nanciera, una almacenadora, una comercializadora induatrial y una

de serviecios financieros.

El area industriasl estd compuesta por empreaas; que 88 mane-

Jan bajo la controladora que es: Fomento Industrial Somex.
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2.2.1 Area de la Divisidn de Proyectos

Deade au integracion la divigion de proyectos ha tenido como
actividades principales identificar, estudiar, desarrollar, inte-

grar y realizar los proyectos de Banco Mexicano Somex.

Asl, a travéa de 1lap definicidn y seleccidon de las opciones
mds convenlentes, la divisidn de proyectos ha logrado contribuir
al fortalecimiento de la estructura productiva hasta ahora insufi-
clente en los sectores estratégicos, procurande promover el desa-

rrollo de los diversos soctores econdmicos del pals.

La divisién ha colaborado en proyectos con estricto apego a
las directrices del plan nacional de desarrollo y a sus programis

gectoriales y regionales.

Con una clara conciencia del rezago que sufre el pala en
materia de infraestructura comercial, se han delineado proyectos
de cobertura reglonal que comprenden centros de abastoc y distribu-
cidn lo suficientemente capaces de acopiar, Beleccionar, tranafor-
mar y empacar debidamente los productos, ademiis de facilitar su
transporte, almacenamiento y venta.

A la fecha, la divisidn trebaja conjuntamente con diversos
gobiernos estatales y entidades del sector central para el desa-
rrollo de los eatudios de factibilidad técnice y economfa deatina-

dos anl establecimliente de frigrorificos y centros de acopio.
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Asimismo, ha apoyado el desarrollo regional a través de di-
versos programas para la identificacion de proyectos productivos
¥ de recursos en Sinaloa, Sonora, Chiapas, Hidalge y Yucatén en—

tre otroa.

Por otro 1lado, tembi&n se %trabaja en varlos proyectos
turisticos de los cuales el mis importante por la magnitud de 1la
inversion y por osu caracter internacional, es el del hotel Nikko-
Somex (ya terminado), que se desarrolla conjuntamente con el go-
bierno del Japdn, quien participa con ¢l 49% del capital acciona-

rio.



ASESORIA_ECONOMICA

[eineccion cenennL |

ASESORIA DE COMUNICACION SOCIAL
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2.3 Perspectives

Las actividades de 1a instltucieon entre 1986 y 1987, sBe

orlentaron & la consecucldn de tree objetives fundamentales:

1. En primer término, se ha fijado el objetivo de calided,
que buscd alcanzar en el curso de estos dos aflos posicio-
nena de vanguardia en la calidad de los servicios, ponlen~
do el acento en la superacion y el desarrollo del perso-
nal, en su preparacidn e identificacion con los objeti-
vos y planes inestitucionales. Al mismo tiempo, se refie-

,re a 1ln necesidad de perfeccionar los instrumentos de
trabajo con que se cuenta para ofrecer una atencldn més
completa a 1a clientela y una respuesta mie Agil a sBus

-

demandag.

2. En segundo lugar, se he planteado el objetive de consoli-
dacidon de los avances del programa y aprovechamiento ple-
no de leos logros alcaunzedos. 8Se pretende, asimisme, cul-
minar los procesos de reestructuracion del Banco -an par-
ticular 1la del Centro Reglonal Metropolitano-, de diseillo
de los sistemas y procedimientes -tanto de la banca espe-
cinlizada como de la regional—, de implantacion del nue-
vo sistema computarizado de valores, y de la integracion
del sistema de cOmputo a nivel nacional. Este objetive
incluye tambi®n la ndecuacldn de los programas de recur—
ses humanos y de operacion a las caracteristicas de los

mercados.
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3, El1 tercer objetlive, pretende robustecer 1la rentabilldad
¥ el sustento financlero de la 1inatitucidn. Se busea,
asimiamo, reducir el costo de la captacidn y obtener una
remuneracidon adecusda por cllente, considerando el con-
junto de servicios que se le prestan. Este objetivo in-
cluye también el nantenimiento de 1la dispenibilidad de
recurscs de corto plazo y la disminuci®n de los activos
fmproductivos, preservando -en forma paralela- en las
norman de nuateridad para los gaotos corrientea y de in-
verslép, asl come en el mejoraemiento de 1lm estructura de

1a cartera credliticia.

Ha sido necesario completar la reestructuracion administrati-
ve del ceniéro regional metropolitano: oimplificar la organiza-
cién de lan subdirecciones de la zZona y de las areas corporati-
vao: cancelar las areas duplicadas gque prevalezcan, Yy eatimulen
la competencis del personal. Al realizar eastas tareas se debera
procurar fortalecer el control y la calidad de les recursos huma-—

nos, materinles y financieros.

Con ello, la institucion estarA en condiciones de desarro-
llar al midximo sus nuevas potencianlidades durante este bienio, a
través de programas enfocados a fortalecer su relacidn con 1la
clientela ¥ vincularla a las actividades de mayer perspectiva que

ofrece ¢l entorno.

Ile este modo, ae procurarhA slcanzar una proposicidn de vane
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guardia en la atenclon individualizada & clientes de dlmension me=~
dia, en plazas peleccionadas ¥y con servicios que hasta el presen-

te no les son proporcionados.

De esta manera especinl, se reslizarén actividades que permi-
tan alcanzar y mantener una adecuada presencia en los mercados
mfAs importantes del pals, como son las ciudades de México, Guadae-

lajara ¥y Monterrey.

Asinismo se ha emprendido un programe eapecifico de atencidn
¥ adecuacion n las caracteristicas de los mercados en la frontera

norte del pals empszando con la cludad de Tijumna.

La pollitica de estlmulos sc¢ ha vinculado al logro de las me-
tas de calidad y para quienee persistan en esoms logros, Bse fnvoré:
cerfi su trayectoria en la institucidn. De esta manera, los estl-
mulos contribuirfin o un mejor desarrolle de un personal mAe compe-—

tente y se evitari el encarecimiento de las funcionen.

En cuanto a los sigtemas durante 1986, se termind de implan-
tar en la red de sucursales los de contabilidad, crédito y recur-
808 humanos. Aeimismo ge implantaron los elistemss de remesas, ma-
triz y sucurseles y valores. El siptemn de cbmputo del Area me-
tropolitann y el de informacidn gerencial se compatibilizaron can

los del resto del pais.

Especial &nfasis se ha otorgade al desarrollo de los siste-
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maa de valorea y de nsesoria financiers, que .npoyan lmn atencion

individurlizudas a 1a olientela.

El primero debe ser lo suficlentemente flexible para cubrir
1ns necesidndes de renlimiento y liquidéz de los clicenetes y vin-
cularse n los demis instrumentos que ofrece la institucidn, aail

cozmo & otros no bancarios.

El pegundo se caracteriza por su faell accesoc por parte de
loa ejecutivos de cuenta y gerentos de sucursal, para que &stos
puedan evaluar en formm preliminar, la rentabllidad de su proyece

to ¢ eotructurar financiernmente la operscidon de una cmpresa.

En 1a canalizacidn de recursos crediticios, la institucidn
ha aprovechado su experlencia y lap medidas de politica econdbmica
para promover proyectos eopecificos tanto entre clicentes con po-
tencial de cxplotaci®n como con aquéllos cuyas posibilidades de
negoclio se encuentren en la sustitucidn de importaciones, el tu-
rismo, 1la habilitacibn j modernizacion comercial, o el abasto en

zonas fronterizas.

Se ha coadyuvado a 1a solucidn de los problemas derivados de
los oismos de septiembre de 19B5 en la Ciudad de México, mediante
el apoyo a emprecas vinculadas a la construccin de viviendas y
edifictos conercinles y de oficinas, mpl como @&l desarrollo de

proyectos reglonnles y payuetes de financlamlento que respondan a
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loa progreamas de desconcentracion de los sectores rnitblico, priva-

do y social.

Por otro lado, Be han realizado esfuerzos para sumentar la
rentabilidad del banco que permitirén alcanzar una posicidn de
equilibric en sus finanzaas. Ea necesarlioc preservar en este propd-

sito conforme a tres 1Tnea de accidn.

La primera cnfatiza las politicas que so han emprendido, re-
lativas a depurar ¥y garantizar la adecuada rentabilidad de loo re-

curson lnvertidos en los diferentes renglones del mctivo.

La segunda 5¢ ha orientado a reducir el costo promedic de
los pasivoe de la institucidn, procurando mejorar la calidad de

la captaci®n del banco.

La tercera linea ha incluldo 1las posibilidades que ofrecen
nuevons fuentes de ingreso, como los serviclos vinculades a la re-
estructuracidn de pansivos de emprenan ¥y & la sustitucidon de deu-
dor, asl como otros gue se desprendan de las promocidn de proyee—

tos y servicios eapceiales.
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3.1 Deflnicldn de Adminlstraleidn en General

“EFs la disciplina que persigue la satisfaccidon de objectlvos
organlzaclonnlen contando pars ello con una estructura y au través

del esfuerzo humano coordinado" (1)

3.2 Definlcidon de Adminlstracidon de Recursos Humanos

"Es el proceso adminlstrativo aplicado al acrecentanmlento y
conoervacl on del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conogl-
mientos, las habllldades, etc,, de los mlembros de 1la organiza-
clén, en beneficlo del lndividuo, de la propla organizacidn y del

pals en general® (2).

3.3 Motlvacion

Toda la conducta estd provocnda por algin factor, sienpre se
encontrarda algin motlve detriaa de ella; 1la notlvacldn ea todo

aguelle de lo que emerge la conducta.

Lag organlzaclones estin compuecstas de diversos elementos,
entre elloa el hombre, por lec tanto funcionarén de acuerdo al con-

portamiento de sus mlembros.

1 PERNANDEZ ARFNA J.F.: Introduceldn a 1a Administraocidn,
U.H.A.H., Mexlco, 1971,

2 ARIAS GALICIA FERNANDO: Adminlstracidn de Recurasos Humanoa,
Ed. Trillas, Méxlco 19847 phe. 27.
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Es importante conocer los resortes que mueven a la accldn hu-
mana; porque de Jdicha manera el admlinistrador puede msctuar mane-
jando estop elementos a fln de que su organizncl dn funcione mas

adecundamente, y loao miembro® de &ats se slentan nmas satliafechos.

3.4 Conecavto de Motivacldn

"Esth constitulda por todos aquellos factores capaces de pro-

vocar, mantener y dirlglr la conduct hacia un objetive" (3).

Hay fanctores de tlpo bioldglco, pemiceolégleo, soclal y cultu-

ral,

3.5 Motlvacidn Adquirlda

"La Bocledad va moldeando en parte la peraonalidod, nacemos
con bagaje instlintlve, pero ademéis, la cultura va moldeando nues-

tro comportamlente ¥ creando nuestrus necesidades" (4).

Fl mecanismo ea el alguiente:

a) Se presenta un estimulo.

b) La persona responde ante el estimulo.

3 ARIAS OALICIA FERNARDO: op. clt., pig. 65.
4 ARIAS GALICIA FERNANDO: op. clt. pAg. 65.
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Un mlembro de la sociedad, con mayor Jerarqufa, jurga el

comportaml ento y decide sl &ete es adecuado o mno.

En capo pemeitlve otorga una reconopensa {(inmentivo o pre-
mlo). FEn caso de que lo juzgue lnadecuado proporclona

una sanclén {castlgo).

La recompenna aumenta la probabllldaed de que en el futu-
ro, ante esatimulos semejmntes, Be replta la respuesta
premiada. Cada vez que ento sucede, ‘ocurre un reforza~
mlento, ¥y por lo tanto ocurre la prob;bllldad de obtener

la conducta degeada.

El castigo e8 menos efectivo y dismipuye la probabllidad
de que ae replta ese comportamiento ante eotimuls some-

Jantes.

El aprendleaje, entoncee, coneiste en adquirlr nueveos ti-

poe actualea o potenclales de aonducta.

—s1 ——

Probabllidad de que se repits te misma
respuesto onte estimulos seme|antes




4.6 La Motlvaeldon Hacla el Trabajo

Se deben conocer cufiles son loma objetivozs de lam personas,

que pueden ser logrados a través de un medio: el trabujo.

El individuo desarrolla un esfuerzo, gue se flnca en su

per-
sonalldad, pero condiclonado en parte por un amblnpte cultural y

por la organlzacién.

"El esfuerzo tliene por objeto alcanzar dos tipoas de objeti-
vos: 1los del individuo y lom de 1m organlzaclon. Fnire mis cer-
canos estén unos de otros, tanto mds neri el esfuerzo puesto en
juego y llevarhd a premios. Entre miis separados, menos B2 benefl—

ciarf 1a organlzacidn con este esfuerzo”" (5).

81 contribuye a aleanzar los objetlvon de ls organlzacidn,
a8l trabajador reciblrf lnsentlvos; pero en caso contrario, obten-
dra sanclonea, Tanto leos premios como las puniclones van a redun-

dar en ou motlvacion.

La organlzacion emples egos medios de recompensa o sancidn
para tratar de influlr scbre la conductn de sus miembros; trata
de que aprendan cuiles sBon les tlpos de actumcion mdecuados den-

tro de la organizacl®n a fin de desterrar a 1los inhoperantes.

5 ARIAS GALICIA FERNANDO: op. cit. pig. 68.
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“Para que age reallce un aprendlzaje efectivo, los insentivos
o premios deben resultar atractivos para los miembros de 1la orpn-

nizael dn” {6).

3.7 Teorf{s de Chris Argyris

Chrlis Argyris en su libro Personality and Organlzmtion, sefin-
1n que existe una lncongruencla biAsica entre las caracteristicaa
de una persona adultm, madura emoclonalmente y lms caracteristi-
cas de las organlzaclones tradiclonalen.

"Dice que el aer humano en la cultura occidental tlende a:

t. Desarrollarce de un estado de pasividad hacia estados de

actividad creclente.

2. Dbesarrollarae de un estedo de dependencia respecto =a
otras personas, hacle un estado de relativa lndependen-
ela.

3. Adgqulrir muchas formese dl ferenten do conducta.

4. Tener profundos lnterepes.

5. Conpldeorar una perapectiva mayor del tiempo.

6 ARIAS CALICIA FERNANDO: op. clt. pAg. 69.
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6. Ocupar posiciones memejantes o superlores & las perscnas

de su edad,.

7. Desarrcllar una conclencla ¥y control de sl mismo" (7).

En camble las organlzaciones de trabeje son lncongruentes
con easas caracteristicas saludnbles de 1ls perscna. 1 medlo de
las empresas requiere que las personas gue laboren ahl:

1. Tengan un minimo control sobre su trabajo ¥y Su medio.

2. Bean paslvas, depondlentes y subordinadna.

3. Tengan una perspectiva muy corta del tlempo.

4. Bean inducldan a apreciar y a perfeccionar el emplec de

habllldades superflicliales.

5. Rindan un determinade nivel de producecldn, bajo condleclo-

nea que producen desajustes pacicologicos.

Su conclusldn es que urge cambiar el sletema tradiclenal en

que operan las organlzaclones.

7 ARIAS CALICIA FERNANDO: op. cit. phg. 72.
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4.8 fTeorin de Hersberp

Herzberg ¥y sus colaboradores Mausner ¥y Snyderman, llegaron a
eptablecer una teorfa conoclda como de los motivaderes y los fac-

tores higlénlecos.

"Baslcamente la teoris dual dice que 1losa factores lntrinse-
cos o perteneclontes al puwesto, tales como regoponsmbilidad, Llnl-
clativa, etc., cuando eotin presentes notlvan favoranblekente al
personal, es decir, crusan patlsfacelén; pero su pupenela no cem~

siona inpontisfacelon.

En camblo, Be lleghd a la lnsatisfaceldn cuando factoreo In-
trinsecos al puesto, como simpntier con los compaferos, limpieza,
etc,, estin musentes. En otras panlabrmo, las carenclas experlimen—
tadas por la persona en el medlo de trabajo le causan lnesatiafac-
elbn; pero contar con todns las comodldades y clima emoclonal ade-

cuados, no le causan insatisfacclon" (B).

Insatisfacec! bn o Satisfacclén

Escala Monodimonelonal

Herzberg apuntn que 1la satlsfaccidn e insatlefaccidon deben
mzdirae en escalap di ferenten, por eata razdn se le denomina tam-

bieén teorfa dual.

8 ARIAS GALICIA FERNANDO: op. clt. pdg. 73.
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No satlafaceldn 0 Satisfacel dn

Escala de la Satlsfaccldn

o, 7 ] .
Insatlafacclon o Ho Sestiafaccion

Eacala de la Insatisfaccion

Las prestaciones de tipo Boelal y el modelo de superacldn ba-
sado en las relaciones humanaa, no lograrin la sntisfacelon, pues
para llegar a ella se requlere buscar la manera de aslgnar mayo-
rea reaponsabilidades a los trabajasdores, dar mayor oportunldad

para el despliegue de lniciativa.

3.8.1 "Una vez mis (cOmo motivas a Bus empleados?"

El enriquecimiento de las labores no serd tarea que se efec-
tlie de un solo golpe, sinc funcidn adminlstrativa continua. Sin
embarfgo, los camblos lnlcleles habrian de perdurar durante un tiem-

po muy largo.

Hay varlos motivos para ello:

- "Loa camblos deberan aumentar el reto del trabaje a un
nivel correapondiente al de la capacldad de los 1ndivi-

duos que de contrataron para efectuarlo.

- Los que poaean capacldad lneluse mayor, eventualmente po-
drfin demostirarla mejor y, asl ganar su ancenzo a puenios

en niveles superiores.
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- La natursleza mlismn de loa motlvadores a dlfaerencia de
los factores de hliglene, es que surten un efecto a plazo
muche nmis largo, osobre lns actltudes de los empleadoa.
Es posible que haya que volver a enrlquecer lama labores,
pero no ocurrird con tanta frecuencia como 1la necesldad

de otorgarles higiene" (9).

o se puede ni se necesita, enriquecer todas las laborea.
8in embargo, Be dadicaran los esfuerzos & enriquecer lag labores,
80lo un pequeflo porcentaje del tlempo y dinero que en la actunli-
dad se detina a 1la higliene, el rédlto en té&rminos de satisfaceidn
humana y wutllidad econdmica representarla uno de los dlvldendos
man elevados JamaAs obtenldoa por la [ndustria y por la socledad,
medl ante sus esfuerzos por lograr una mejor admlnletracion do per-

aonal.

3.9 Teoris de Mc Clellan

Para Mc Clellan las personas estfn motlivadas primordlalmente
por tren factores: uno de realizacidn y logro; otro de afilla-

¢cidon y otro de poder.

{. "Realizaclon y logre: 1las personas motivadas por egte

factor, desean lograr cosas, se plantean metan que persi-

9 HERZPBERG FREDERICK: Una Vez M&n :Cémo Motlvar & sup Emplea-—
dos?, Biblloteca Harvard, piags. 11 y 12.
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guen con el fin de realizar algo, ctn la mlra de alcan-

zarlas,

2. Afillaclbn: FEstas parsonas est@n més interesadas por es-—

tablecer contactos personales chlldos.

3. Poder: Len parconas motlvadas por 8acte, tratan de in-

fluir sobre los demas" (10).

Esta teor{a me basa prineipalmente en que la cultura influye
sobre ol ger humano, incrementando en &ste su deseo de supararse
o de realizarse; lo importante parn el deaarrollo de un pala es

ls motlvacidn del logro que los lndlviduos de tal naclon posean.—

3.10 Teorfm de Abraham Mnalow

En su teoria sostiene que "las neceasldades son el motor del

hombre” (11).
Lano Jerarqulzé en eate orden de importanclia:

1. La prlmera causa o motive por la que un hombre actia, eo

por exlgenclas fiscloldglcas que responden a las gque lia-

10 ARIAS GALICIA FERNANDO: op.clt. phg. 75.

11 HERNANDEZ SERGIO Y BALLESTEHQS NICOLAS: Fundpmenton de Admi-—
nlstraeldn, Interamericann, Méxiao, 1980, DAg. 106,
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md necesldades bAsicas, es decir, relacionadas con 1la
conservacién de 1lm vlda, como el comer, dormlr, sexo,

ato.

Aflrma que una vez que ol hombre ha satlsfecho dichas ne-
ceaidades, tlene necesidand de seguridad para cubrir con-

tingenclas y el futuro proplo de los que dependen de &1.

En tercer lugar, dice Maslow, el hombre requiere relacfo-
nes socialeas (amor de y para loe demfiz). Aquf{ coloca a

la8 necepsldades sociales o de estimn.

Pice que, en cuarto lugar, el ser humanc requlere de
amor preplo, tener una buena imagen de al, es declr,
aceptarse n sl mlsmo; y la denomind necesldad de autoes-

tima.

En f{ltimo lugar, el hombre requlere trascender en su

vidn, es deeir, tlene necesldad de autorealizacldn.

Amor Propio

Amor a y de fos demas

Seguridad

PBésicas o Fisiologicas




3,11 Motivnciton ¥y Satisfaccidon de los Empleados

"lm dlreccidn de personal tlens influencia tanto directa
como indlrecta sobre la motivacién y la satlsfaccidn de los em-

pleados" (12).

La funcidn de personal entra en contacto directg con lom su-
pervisores y los emplendos, con el fin de influlr sobre ellose de
diversan formaas. Por ejemplo, lap actlividades de ecducameldn y ce-
paci tacl®n motlvan con frecuencla a los emplendos en forme direc-
ta, Al miemo tiewpo, esas actlvidades capacitan a lop suporviso-
res sgobre cOmo motlvar A sus empleados., "El asesoramiento eata-
blece un contacto directo con los empleados, y & menude, lnfluye
en elles para que tengan un mejor rendimlentec y reconozcen cl?r-
tas satiafacelonen en el trabajo. Do este mode, se acumuls la no-

tlvaclidn y la satisfpeclon” (13).

Ias mctividades ¥y las normas de personal tlenen aspectos lm—
portantes Bobre el climn organlzacional para las personas. ¥l
clima organizaclional es el ambiente favorable o desfavorable para

las perscnas de una empresa.

Algunae organlzaciones viven medlante la =aplicacldn de re-

t2 WERTHFR WILLIAM B., DAVIS KEITH: Direccldon de Perscnal y Re-
cursos Humanos, McGraw Hill, Eapafn, 1982, pag. 2971.

13 WERTHFR WILLIAM B., DAVIS KEITH: op.cit. pég. 292,
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glag y son burocratlens, ctras empresas aon amlatosas y flexl-
blen. Clertas compaAlas hacen hincaple en el trabajo ¥ otras en
el trabajo en equlpo. Todae estas dlferenclas oon muy significa-

tlvas an el clime de una organleacl dn.

-’tuucaclbn._ :
5l|dlutram!an!n. s
q-nlasorumfunln. -
nlc. LT -

:'\"' T

Administracién
da Parsonal




45

3,12 Vietor H. Vroom — Modelo de Expectacidn

El modelo de expectativas "afirma que la motivacidén se debe
a loa resultados que se buscan y la estimacidn propia de gue una
accidn conducirh a las consecuencias deseadas” (14). En forma
miés directa, ail una persona desea algo con suficiente fuerza y la
trayectorian parece bastante despejada, tratard de alcanzar eaa

meta.

La fuerza de las preferencias de une persona por un resulta~
do ¥ con relacidn a otros, se denomina valencia. Puesto que una
persona tamblén puede desear no tener resultados, la valencla pue-

de irde -~ 1 o+ 1.

Lan fuerza de la fe de una persona en que un acto conducira a
una conSecuencia dada, 8se denomina expectntiva. 31 un empleado
eath segure de que un acto no tiene probabilidades de producir
una consecuencia, sus expectativas seran nulas. Al extremo opues-
to de 18 epcnla, 81 un empleado eath seguro de gue un acto produ-
cird una consecuencla, las expectativas serén de + 1. El resulta-

do es gue las expectativas pueden encontrarse en cualquier lugar

entre cereo y + 1.

En resumen, "valancia es el depeo de un resultade y expectativa,

14 WERTHER WILLIAM B.: op. cit. pAg. 296
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la probabllidad de que 1la aceidn conduzea a esa consecuencia.
Cuando oe multiplica la valencia por la expectativa, el producto
es el eatado aproximade de motivaciédn de una persona" {15). La

ecuncidn es como Bigue:

Valencla x Expectntiva = Motivacion

o bien

Denoo x Probabilidad = Motlivacitn

El modelo de expectatlivas supiere que las personas deben de
upar su experiencla y su buen juiclo para determinar qué tipo de
resultndos desendos se encuentran disponibles y, eveluar cufilesn
tienen mayores probabilidades de aleanzar. Es decir, es unn epn-
pocie de analisis de costes y benoficics para determinar si una
recompensa vale su costo. 81 dicha reconpenen es suficlente para

doterminar el costo de una mnyor eafuerzo, tenderan a apliecarlo.

"En funecidn con la, relacidn de costos y beneficiuvs, la tarea
de adalnistracidn de personal consiste en crear un ambiente en o)
que el costo de los esfuerzoe se minimice y aumente el valor de
las recempohsas” {16). Este método ez unn estrategia de personal
de trayectorias-metan, en donde el departamente de personal mejo-

ra la trayoctoria haein el obletivoe y, a contlnuacidn, trata de

15 WERTHFER WILLIAM B.: op. eit. pag. 297.
16 WERTHER WILLIAM B.: op. elt. pig. 297.
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mejJorar los resultadeos situados al extremo de la trayectoria. De

gste modo, la administracidn de personal entablece un melor clima

de organizacidn para la motivacidn.

3.13 Modelo de Recompensas ¥y Rendimiento

Trata de una relacidn circular que refuerza repularrente el

rendimiento, lo que hace que el movimiento no se detenga.

"La motivacidn de los empleados se produce en un =istenma

ambiental, que consta de los sigulentes factores:

-El trabajo propiamente diche.
~@rupos pequefioa.
-In organigacion.

~El ambientoe externo” (17).

Eates cuatro facltores constituyen el sistema anmbiental para
la motivacidn. Todoa interactian unos con otres en una relaecidn
compleja de silatemas. Cada fretor debe tomarse en consideracion,

al planear una secidn de motivaci®dn.

La tarea de 1la direceidn de personnol es la de contribulr a

acumular un sietema repetitive de recompensas, c&n el fin de que

17 WERTHER WILLIAM B.: op. eit. paig. 299.
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los rendimientos sigan andelante durante un perlodc prologado. 84
se pueden otorgar las recompensas apropiadas, reforzarfin el rendi-
mlento, proporcionarfin satisfaccion de 1las necesidades y haran
elevarse la nutoimagen. .
£1 realce de nutoimagen es clave en 1la secuencla de motive-

cidn.

"Una autoimagen favorable libera la creatividad y el poten-
cial que hey en todas las personas, de tal modo que se fomenta el

desarrolle” {(1B).

Ademfis ayudan a enfrentarsc a2l mundo ¢ impulsa a tomar deci-

siones y aceptar respongeabilidad por los actos de cada uno.

Una autolmagen favorabla hace surgir esperanzas mfis altas so-
bre el rendimliento propic, lo que significa que las expectativas

aumnentan, eatimulando cade ves miis los impuleos de los emplendos.

La motivacidn se ecumula y se libera en forma de rendimiento
para obtener resultados desemdon. En este punto se presentan lns
racompenans ¥y el reforzamlento, ¥y se repite 1la secnencla de recom-

penaas ¥y rendimiento.

18 WERTHER WILLIAM B.: op. cit. pig. 299.
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El modelec muestra que les recompensas adecuadas dehen prose-

guir para poder mantener el rendimiento con la motivacidn.

Recoampensas
Reforzamientos

. Rendimisnto Sallsfaccibn
]

Motivatibn Rutoimégen

Impuisos Internos Mutoestimaciin

fxpeclativas Proplas
Necesidades y Deseos
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3.14 Harry Levinson - Primeros Pasos para la Motivaclon

Loa lideres enmprevariales tienen que entrar en una fase de
ponaamiento mAs serio acerca del 1liderazgo y de los conceptos
organizacionales, porque la sociedad estii compuesta cada vez nas

de organizaciones.

Entre menos efectivo sea el trabajo de la sociedad que renli-
zpn 1las orgenizaciones, mayor es el costo en dinero ¥y en la paria-
lisis pocial. Esta {iltime conduce a la pscpecie de desmoraliza-
cion ya evidente en las organizaciones como en los problemas de-
tronsporte, en la prestacidn de asiatencia para la salud, educa-
cion ¥y aslstencia socinl. Ademés, eatamos en medio de una revolu-
cidn socinl mundial, cuyc empuje central es la demanda de que to-
doa tengan una voz en su propio destino. lLos 1ideres cmpresaria-
les, muchos de los cuales tienen intereses internacicnales y ob-
servan miltiples facetam de este empuje en muchos palses, deben
estar a la vanguardia en cuanto a2 comprender y guiar estos cam-

bios soclales hacla canales productivos.

"Al aplicar nuevos principios de motivacidn en Bus propias
organizaciones, estén en una posicidn no solamente de sostener la
vitnlidad de &atasa, sino lo que es mis importante de mantenerlas

on constante adaptacidn ante circunstancias camblantes™ (19).

19 HARRY LEVINSOH: Los Primeroa Pasos para la Motivacion, Bivlio
teecn llarvard, pag. B.
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AdemAis, los camblom progrealvos que leos ejecutivon institu-
yon en sus propias organizaclones, se pueden convertir pomstarior-
mente en modelos para otras formas instituclonamlen en una cultura

dada.

El liderazgo involucra un entendimiento de la motivacidn.



CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

m
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Fl nnalisis e interpretacidon de resultados, se ha sintetiza-
do dentro del Capitulo IV, pueato que de los cuestinariocs de pre-
puntns abiertas y de las entrevistna personanlea, es impooible ha-
cer un payor anhlisis por la gran cantided y variedad de datoas

existentes.

Para 1la elaboracidn del cueastionarlo, se tomaron los aiguien-

tes teman:

~Organizacion:
Preguntas 33, 34 y 42

~Admigidn, induccidn y empleo:
Preguntas 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19,
20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 y 30

~Adienstramiento y capacltacion:

Preguntas 27, 28 y 61

~Higiene y seguridad industrial:
Preguntas 6, 54, 55, 56, 57,
58, 59 y 60

=-Pregstaciones, sueldos y salarlos:
Preguntas 1, 2, 3, 7, 8, 10, 11,
51, 52, 53, 62, 63, 64, 65 y 68



=Mot ivacldn:
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Preguntes 4, 5, 48, 49, 50, 67 y 74

~Evaluacidn de resultados:

Preguntas g9, 12, 29 y 31

—Comunicacidon:

Preguntas 35, 36, 37, 38, 40,

41, 43 y ar

-Dirececidn:
Preguntas 44, 45 y 46

~Clima organlzacional:
Preguntas 70, 7, 72, 73,
69, 66 y 75

La manera en que se¢ presentnrh, sera per medio de 1a ela-

pificacion de uns fuerza o debilidad, en cada uno de los niveles

de la organlzacidn.

4.1 Hivel Directivo

4.1.1 Leogre

Es la satisfaccion de desarrollarse al nivel

cuantra.

en que 8e &n-—
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La antisfaceidn se da al analizar, dAiseflar y evaluar un estu-
diec o proyecto, cuando 8ste ea ejecutado y me puede observar su
presgencin © en su casc las accliones que se propusieron para solu-

cionnar algin problema y fueron implementadas.

4.1.2 Reconocimiento

Dentro de esta compresa, como en 1la gran mayorla, pocos o
casi nadle conocen lo que cada gquien desarrolla, no hacléndose
mencidn del trabajo desarrollade, mucho meonos de un reconocimlen-
to; debldo a que se remllZan a veces lad mlswmas laboresa a nivel
directivo gue gerencial, estos Q1ltimos presionan para que se les

reconozca la labor, lo cual crea grandeg conflictoes.

Ante el exterler, cuando existe trato con el cliente, en muy
contados cason se ohbtiene el reconccimiento, aunque se pmencjla y
ae¢ tlene una ipagen de personel de gran calided y profesionalis-

jul=3]

Por otra parte, debido a 1a dlversldad de estudios por reali-
zar y 1a aparente especlslizacidn del directivoe, ante su medio

profesionnl sc demerita porque ha perdido su especializacidn.

4.1.3 lLabor en 381

Tiene que realizar las mismas labores que sus subelternos.
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Existe gran variedad de les estudios a realizar.

Cada directivo desarrolla su propia metodologla de andlisis;
evaluacidn y presentacidn, para desarrollar sus estudioa y proyec-
‘tos.

Estudlos y Proyectos:

=Transporte

Piiblico

Metro
-Prigorificon
-Granjas de:

Venados

Paishn

Cocodrile
=Centroa Deportivos
=Hotel Nikko Somex

-Molinos de Trigo

~Cantros de Acoplo

~Centrales de Abasto
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~Comercializacidn de Productos, etc.

S8e tienen relacliones con el cliente que ha wsolicitado el eB-

tudio o proyecto.

‘8@ susecitan relaclonens extraorganizacionalesn, es deecir, con
funcionarios de lca goblernos a los tres niveles, municipal, esta-
tal y federal, asimismo, con empresarior y directivos del sector

privado.
4.1.4 Renponanbilidad

Son responaables directos de los estudics, proyectos o con-
sultorin que se leo asigne, y en clerta manera, de su perﬁonal

subordinado.

Debide a los pocoa subordinadoa que tienen normalmente, no
gustan de delegar responsabilidades, lo que crea conflictos con
peraonal de nivel goerenelal que no requiere de un tutor para rea-

lizar asu labor.

Por otra parte, normalmente no realizn 1a agignacion de ta-
reas come Be debiera, lo que provoca que mas del 70% de loa eatu-
dios no se presenten en su fecha de entrega acorde a los contra-

to8, habiendo aiempre retrusos.

Asimiamo, no existe una delegacidon de autoridad ante loa pa-
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quetlos grupes de trabnjo, debido primeordialmente al temor de per-

der el control de los nismos.
4.1.,% Ascenso

o se ha dndo; eon el caso de renuncles o nivel) directivo, o8-
tos han sido suplidos por personas que vienen de otrae organlza-

ciones, y preferentemente por razonen politicaa.
4.1,6 Desarroelle

Debe penerar la hnbilidad para realizar les diversos estu-
dlds. proyectos ¥y consultorlia, se deriva de la misma labor gque

realiza.

Por otra parte, no se tiene 1la oportunidad de tomar cursos

do postarado, actualizaneldn o de algin temm especifico.

Ante el exterlor{ da una buena imagen para laborea de di-

receidn, en nlgunos casos, 1la versatilidad disminuye esta imagen.
4.1.7 VPolltica y Adminiotracidn de la Enpresn

Generalmente no eath de acuerdo con lp polfitice y mdministra-
cidn, pero por puardar su ponmieidn, no se manifiestan abliertamen-
te, nunque indiractamente o de manera inducida atacan la problemi-

ticn.



Existe una gran y constante confronteeion del nivel directi-

vo operutivo contra el administrativo.

4.1.8 Superviscion

8e realiza por medlo de entrevistams, ontre los directives.

Se lleva & cabo bajo las sigulentes condiclones:

=Estricta.

~Poco Frecuente.

~Tonsa.

~Muy formsl.

4.1.9 Relacidn con el Superviaor

Direcelidn EjJecutiva a Direceidn Divisional.

8e realiza bajo un amblente:

=Tenso.

~Muy Formal.

-Poco Frecuente.

Direccion de Area n Direccidn Ejecutiva.

82 realizan bajo un ambiente:



~Tenso.
~Forpnl.

-Precuente,

Estnps dependen de la direceidn ejecutiva.

4.1.10 Condicionen Lobaralesn

-Mala Distribucidn del Sistema de Alire Acondierionado.
~0ficinas Adecundan, HDonitas, Elegantes y Agrrdables.
—Buen Hivel de Iluminacidn.

~Buegn Nivel de Limplieza.

=-Aal Localizada Respectio as
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a) UDireceldn Divisional, 16e., Plzo, Pases de la Reforma

No. 213.

t) Direceldn Ejecutiva de Andlisis de Proyectos,

Pino, Pasao de la Reforma No. 21t.

e} Direccidn Ejecutiva de Integracidn de Proyectos,

Pisc, Paseo de la Reforma No. 211.

4} Diveceidn Bieccutiva ds Alimentes, 150. Piso,
le Refarma Ho. 211.

S50.

150.

Fanao do

a) Direcetdn EBjlecutiva de Construceldn, Arquimides No.

199, 20. Piso, Polanco.



=Mal Locrlizadas Respecto a sus Direcciones de Ares:

n) Direceldn Ejecutiva de Integrucidn de Proyestos 7 Di-
reccion Ejecutiva de Alimentes, 150. Piso, Paseo e
1a Reforpa Ho. 211.

b) Direcciones de Arean, 40. ¥ 50. Pisgs, Pasec de la Re-

forma No. 211.

-No Existe Piferenclacion de Lugar Fisico.

- =Mala Locnlizaclon del Personal Adoinistrativo, 3ecretariasn,

Mensajero, Chofer, ete.

4.1.11 BSalarloe

Es de nueve a once veces el salario minimo mensuml.

Tiene prestaciones bancaries.

Equivale al sueldo de director de drea en el goblerno fede-

ral.

Se le considera Jjusto.

4.1.12 Relaciones con leogs Iguales

Se degarrellan en un gran namblente de tensldn, ¥ con una

constante competencia, que en general, es desleal.
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Con un estirn y nfleje, que hace que no pean constantes 1laa

relaciones, ¥y a ou vez que fiean expeciantes.
4.1.13 Vida Personal
La mayoeria smson casados y con hijes.

Lo que més {nfluye aunque no de manera definitiva, son lo®
problemas psicolfgicos ¥y los problemas femiliares, que son desmo-

tivantes en térninos mgenerales.
Ho mae tiene mucho tiempo para culdar de la salud.
El respaldo econbémico, en casi nulo.
4.1.14 Relanciones con lofa Svbordinadon

~Informales, tendiendo a 1la formalidad.

-Frecuenteg.
-Acighncidn de laboren-

-Integracidn de trabajos.
4.1.15 Categorla
Es el tercer nivel deontro de la empressa.

Como es equiparable al nivel de director en el gobierno fede-

ral, es motivanto.



Nivel Directivo

Factores Motivadores: Teodos los Tactares que

Logro

Reconocimiente

Labor en sl

Rasponsabilidad

Ascenso

Desarrolle

contribuyen a la satisfaccidn

Fuerza

(x)

()

(X)

()

()

()

™y
wi

Debiiidad

(1

{x)

()

{x)

(x})

{(x)



Vnotoren Higiénicos: Todosa los factoren que

contribuyen a la No Satlafaceldn

Politica ¥ ndnministraclion

de 1la empresa
Supervisidn

Relaciones con el

supervigor
Condiclones laborales
Salario

Relaciones con los

iguales
Vida personal

Relnciones con los

subordinados

Catemoria

Nivel

Directivo

Fuerza

()

()

{)
()

(x)

()
()

()

(x)

(x)

(x)

(x)
{x)

()

£.9]

(x3

(x)

()

Debilidadq



4,2 MNivel Gerencinl

4.2.1 Logro

o
W

Ho existe mucha matiefeccidn de haber analizado, dinefado o

evaluado un estudic o proyecto de inversidn.

S8e puede observar en lao acciones, soluclones o implementa-

ciones, quo son el obletivo del proyocto.

4.2.2 Reconocimlento

A otros nilveles no s¢ conoce lo que Be enth desarrollanda,

ni muche menos se raconoce el trabajo, ya que el crédito, se lo

lleva generalmente el director.

No hay trato con el cliente normalmente, ¥ muy roco=s

cen la labor que se hace por ellos.

4.2.3 Labor en sl

Renliza las mismas lahores que su director.

Tiene &1 mismo que buscar la informreidn, laber que

renlizar pasantes o personal en serviclio social.

Muy pocas veces particlpn en ln estructuracidn de 1la

logla que se va a utilizar.

recono-—

podrian

notodo-
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Su labor eos de eseritorio, con base en lo nque &1 desarrolla.

4.2.4 Responsabilidad

No so encuenira bien definida su responsabilidad.

Generalmente no es asignadn objetivamente.

Al no tener responsabllidndes asignndas, no conocen tiempos
de entrermn, entregando sus laboreas fuera del $tiempo programado
ain ellea amrberlo.

4.2.5 Ascenoo

No se ha dado nl se darf, por esto mismo la gente se sale de
la empresn a buscar un trabajo mAzs motivante, en el que pueda se-
Ruir su camino agcendento.

4.2.6 Denaarrollo

Debe de penerar una habilidad para realizar los diversos as-
tudioa, proyecton y consultorlia, deriveda de 1la misma labor gue

realiza.

No se tiene la oportunidad de tomar cursos de postgrado, ac-

tualizacidn o de nlgin temn eapecifico.
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Ante el exterior, da una muy buena imngen para labores geren-

cinles, aunque en algunos casos la versatilidad disalnuye esta
imagen.

4.2.7 Politica y Administracidn de la Eppresa

Le meyoria no estd de acuerdo con la pollitica y administra-

cion de in empresa, ¥y es deamotivante.

Existe una confrontacidn continue entre el personsl sdminis-

trativo y el personal operativo.

4.2.8 Buperviaion

Se realiza dentro de un ambiente normal.-formal pero u la
vez de amistad y se deja una libre expresidn de las fdeas y senti-
nlentons hacla el trabajo.

4.2.9 Relaciones con el Superviscr

En general, son:

-No muy buenas
-Muy frecuentes

~De compafloriamo
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4.2.10 Condiciones Lnborales

El gerente tiene una maAla localizacidn con respecto & Bus co-

laboradores.

No existe diferencincidn del lugar fisico.

4.2.11 BSalarto

Equivale de seis n ocho veces ol salario minimo mensuanl.

Se otorgan prestaciones bancarlas, excepto preéstamos.

Equivale al del jefe de departamento o de subdirector en el

gobierno federal.

Es un sueldo justo.

4.2.12 Relanciones con los Iguales

Son muy motivantea, excelentes, de compafieriemo y coopera-

cion mutua.

4.2.13 Vida Personal

En desmotivante on términeom generales, por problemas psicold-

gicops ¥ problemas familiaraes.



A 1la vez el respalde econdmico, o3 casi nulo.

Mo se tiene tiempo para recreacion después del trabajo.
4.2.,14 Relacifonea con los Subordinados

Normalmente no sec tienen subordinades.

Y 21 los tienen, las relaciones con buenas.

4.2.15 Categoria

Se alenten desmotivados por la categorla que ge tiene, y que

& la vez no me puede apcander de ella dentro de la nisma empresa.
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Hivel Gerenclal

Factores Motivadores: Todos lon factores gue

contribuyen a la satisfaeccidn

Fuerza Dabilidad
Logro () (x)
Reconocimlento () (xX)
Labor en sl () (x)
Reaponsabilidad (‘) . (X}
Agcenso . () (x)

Desarrollo : {x) . ()



Nivel Gerenciesl

Factores Higlénicoas: Todos los factores gue

contribuyen a la No Satisfaceldn

Polftica ¥y administraocidén

de ln empresa
Super-isidn

Relaciones con el

superviesor
Condicionens laborales
Salario

Relaciones con loa

fguales
Vida perscnal

Relaciones con los

subordinadoes

Categorla

Puerza

()

{x)

{)
()
{x)

(x)

()

()
(?

{x)

{)

(X)
{X)
()

()

(x)

()
(X}

Debilidad

llo Aplicable

KA
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4.3. Apoyo Adpinistrativo ¥y Secretarial

4.3.1. Logro

Capi no existe una satisfaccidn por el logro del trabajo, de-
bido a que es un trabajo repetitivo y rutinario, es a la vez muy
poco‘raconocldo.

4.3.2 Reconocimiento

Su labor es reconocldan de acuerdo a la rapidez y calidad del

trabajo, y muy rera vee 8e le reconcce por 8u actuacidn en otras

ireas del trabanjo.

Dentro del mismo nivel no existe reconceimiento, muy rara

vez oe da.
4.3.% Labor en S1%
Es un apoyo para lograr fines economicos, es estacional.

8e trabaja bajo presidn, por lo cual se debe ndaptar a no te-

ner nada ¢ muche trabajo.

Generalmente se conoce o las personas ubicadas cerca de su

Area de trabalo, ¥ no se relaclionn con miAs persconas de la empro-

20.
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4.3.4 Reaponsabilidad

Es minima, y muchos tranbajos gque se tienen que desarrollar,

ge reanlizan tres o cuatro veces.
4.3.5 Agcenso

Es casl imposible aascender a otro puesnto, solamonte ha habi~

do una excepcidn en los Glimos treas aflon.
4.3.6 Desarrollo

Es minimo el desmarrollo, puseto que es un trabajo que re-

qulere mucho tiempo, muy mondtono y repetitivo.
No hay tiempo para continuar una preparacidn amcadémica.

Pero ae conccen aspectos nuevos al transcribir trabajos a mi-

quina.
4.3.7 Polltica y Adminiatracidn de la Empresa

Por 1a falta de direccidn administrativa, se ha ealdo en la
mala aplicacidén de las politicas de l1la empresa, las cuales han

aido ouy deformadas.
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4.3.8 Supervision

Exinste demasipdm supervisidn, a 1la vez que mucha de ella no

tiene importancia ni razdn de ser.
4.3.9 Relacldn con el Supervisor

Normalmente Bon tensas, debido a 1la falta de apoyo, conoci-

miento y motivacidn del supervisor, en relacion al trebajo.

4.3.10 Condiciones Laborsles

Para desorrollar las labores se tiene un horario de 9:00
A.M. a8 2:00 P.M. y de 4:00 P.M, a las 7:00 P.M., siendo que el
trabajo se podria desarrollar de B:00 A.M. a 3:00 P.M., con una

guardia un dfa en la tarde.

4.3.11 Salario

Eas muy malo respecto al mercado, ¥y ento afecta conaiderable-
mente lag labores, pues las perfonas no se encuentran motivadas

para trabajar con energia y entusiasmo.
4.3.12 Helaciones con los Igumles

En t&rminos generales son buenas, aunque como todos los nive-

les siempre hay diferencia, discordias, grupos, etec.
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4.5.13 VYida Feraonal

Afecta do manern minima al desempefo del trabajo.

Por el salario tan bajo, se tlenen problemas en la vida per-

sonsl, que impiden wuna tranquilidad econdmiea, tanto perschal

cono familiar.

4.3.14 Relncioneo con loa Subordinados

No hay.

4.3.15 Categorin

Es 1a cntegoria mis bajan de la empresa, no se puede ascen-

der, a menos que oo hapgn un cambio de emnresa.
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Apoyo Administrativo y Secretarial

Factores Motivadores: Todos los factoren gue

contribuyen a la satisfaceidn

. Fuerza Debilidad
Logro () {(x})
Reconccimiento () {(x)
Labor en sl () {x)
Responaabilidad {) (x) ’
Ascenso () (x)

Desarrollo ) (). {x}



Apoyo Administrativo y Secretarial

Pactorea Higiénicos: Todos los factores gue

contribuyen a 1a Ho Satisfaccidn

Politican y Adminis-

traclon de 1a empresa
Superviaildn

Relacionaa con el

supervisor
Condiciones laboraeles
Salario

Relaclonea con lon

igunles
Vida personal

Relaciones con los

subordinadoes

Categoria

Puerza

()
{)
()
(D
(2

(x)
(3

()
()

Debilidad

(x)
(x)

(x}
(x)

(x)

()

{(x)

()
(x)

Ho aplicable

7
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1)

2}

3)

4}

£STA TESIS Nu DEBE
S8 OE (A BIBLIGTECE ™

En primera lnstapcia, se puede observar que el elemento
directive no ha utilizado la motivacidn como apoyo a
las 1lebores que se desarrollan dentro de 1la empresa,
proplciando que los recursos humanos no se sientan del
todo smtisfechos de su participacidn en las funciones

que realizan.

Lo anterior ee debe m 1a filosofim de la sdminietracidn
del personal en estn empress, que estd enfocade a que
el enplendo es motivado econdmicemente, ya que su orien-
tacién hacia el trabajo y ©su reoponsabilidand como em-

pleado, son loes maximoe satiafactoresa.

be ahl que loea resultedos en el trabajo son los minimos
requeridos parn 1la calidad y oportunidad deseada por
leca =altos directivon. Considerando que la eficiencia

en ol deparrollo de las lpbores, no es satisfactoria.

A partir de este andlisis se presenta el origen, la cau-
sga y el efecto que inciden en el demarrollo de las acti=-
vidades de la Empresn Consultera de Estudios y Proyec-

tos.

Podemoa conecluir que la motivacidén de las personas y
lo8 resultados van de 1la mano. Esto nos indica que las
personas que se slenten bien de al pismas, producen

buenos resultaedos.



5)

6)

7
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Para este caso, ee hecesaric recalcar que el personal
requiere ser tratado como pereona, y ne Gnicamente como
un ente con necesjidades nadamis econdmicas; en decir,
al empleado se le debe tratar de satisfacer casi la to-
talidad de los factores higiénicos y motivadores gque in-

clden en su comportamiento.

A fin de gque 1ia Empresa Consultera de Entudios y Proyec-
toa logre un camblo radical en la actitud de los emplea-
don respecto a la empresa, es pecesaric llevar a eabo
una serie de actividades que implican una reestructura-

clén administrative de la empresa.

Para esto seri necesarle crear un manual de organiza-

¢cidn que conete de lom siguientes punton: »

= 4 Qué es desarrollo dirigido Somex?

+ Antecedentes

. Objetivo de la empresa

.« FPuncionamiento de la empresa

. Eatudios y proyectos que se realizan

. Entidades, institucloneasa u crganismos con los gue

ga trabaja
- Estructura orginica de la empresa.

. Eatructure jerarquica



-

Estructura funcional

Descripeidn de funciones

Valuacitn de puestos

Catalogo de puestos

Descripcitn de puestos

Analisis de puestos

Especificaci®tn de puestos
Metodoleogia de evaluacidn de puestos

Sueldos

Politica Ye Recursos Humanos.

Administracidn de personal:
Reclutamiento y aseleccldn;
Contratacidn de personalj;
Promocldn y tranasferenciaj
Jornada de trabajo;
Parmiscs;

Daa de deascanso;

Kémina, y

Separacidn del peraonal

Adminiatracidn de sueldos:
Contratacidn;

Promocidn y tranaferencla;
Tabulador de sueldos;

Plan de sumentom, ¥

Calificacion del desempefio
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+ Prestaciones:
Vacaciones;
Servicio madico;
Gratificacldn anualj;
Compensacidn por antiguedad;
Beguro de vida;
Dote matrimonial;
Maternidad;
Recreacidn y deportes;
Fondo de shorro;
Despensaj;
Teals;
Jubilecléng
Seguros diversoes;
Seguro social;
Permisos;
Fonacot, e

Infonavit

- Capacltacion:
Sepinarios y recursos;
Suscripeidn;
Bienvenidse, ¥y

Actualiencldn profesional

Manual de Bienvenida
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Plan de Gastos Médicos

Plan de Fondo de Ahorro

Reglamento Interno

Derechos y obligaciones de la empresa

Derechoa y obligaciones de los trabajmdores

Menual de Procedimientos Administrativos

Contrate

Ingreaca al IM3S
Prestacionesa

Vacaciones

Dias feativeos o feriados
Viaticos

Fotocoplado

Otros

Inotructivo y Manejo de Formas
Sistema de Contabllidad

Catdloto de cuentas

Inatructivos del catalogo de cuentas

Modelo de estadoa financieros

Calendaric de obligaciones fiscales



8)

9)

10)

1)

a4

- Evaluacidn del Procesoc Qperativo

El establecimiento de metas para el empleado, es objeti-
vo ¥y gratificante, yea que cada uno sabe gué se espers

de &1 desde el principlo, slendo ésta une filooofilu én

trabajo antlsorpresa.

La mayoris de los problemas que inciden en el quehacer
cotidiano, se deben a la diferenciam enire lo que actual-

mente estd sucediendo y las espectativas personales de

lo que se desea que aucedn.

La sccion directiva se debe centrar en apoyar a su per-
sonal con el propdsito de que desarrolle su mAhximo po-
tencial y resalice sus labores como debe ser, se puéde
decir que un minimo dedicado al personal es una inver-
#idn que potencialmente redutiaré mds beneficios n me-

diano ¥ largoe plazo.

Para lograr lo anteriormente expuesto, serd necesarlo
realizar un plan de acclén motivaclonal, compenzando a

nivel directivo y medlante efecto de cascada llegar a

los demds niveles.
Con veriricacldn de los efectos de 1l campafia.

El plan de accidn a seguir, consta de:



as

Juntas semananlas

Definicién de tareas a realizar

Comidas semanales

Actividades recreativas, eguipos deportivos
Conferencias

Cursos de eapecializncidn (becas, seminarios, etec.)
Apoyo a los cdnyugues

Contar con equipo tecnoldgico avanzade

Flexibilidaed de horario

Siotema de ascenso y promocion

Entrevistap periddicas

Medios de transporte

Seguros de vida, salud y de accldentes

Planes de vacalones y dlas festivos

Inveatigacidén del mercade de sueldes y planes de
pago de aueldos

Pefinicidn del horarie de trabajo

Colocar a cada empleado en su posicidn correapon-
diente

Mantener informades a los empleados del progreao de
su trabajo

Atencidn médica

Pagos de retiros ¥y jubilacilones

Facilidadesa para adquirir casas-habitacidn

Cinea, teatros, conclertca organizados y soubsidia-
doa por la empresa

Asintencia y puntualidad
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Para finglizar se puede sintetizar en una frase la inci-
doncia de los factores motivacionales en el desarrollo
de loe recursos humanos: "La retroalimentacidon es el

alimento de los campeones". -
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