
• 
UNIVERSIDAD ANAHUAC 

VINCE IN BONO MALUM 
ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

CON ESTUDIOS INCORPORADOS A LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

UN DIAGNOSTICO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN 
UNA E.\f PRESA CONSULTORA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS. 

SEMINARIO DE INVESTIGACION 
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE LICENCIADO EN AOMINISTRACION 

PRESENTA 
MARIA DE GUADALUPE J>IEZ DE URDANIVIA, RIVERA TORRES 

TESIS CON 
FALLA LE ORiGEN 

Dj e enu11ar10: 
L. A. E. ALFONSO VERDUZCO DAVJLA 

M•XICO, D. F. 1 • a a 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



PROLOGO 

INTRODUCCION 

CAPITULO I 

1 • 1 
1 .2 
1 .3 

CAPITULO II 

2. 1 
2.2 
2.3 

CAPITULO III 

3 .1 
3.2 

3.3 
3.4 
3.5 
3 .6 
3.7 
3.a 
3.9 
3.10 
3 .1 1 

3.1 2 
3.13 
3. 1 4 

CAPITULO IV 

4.1 
4.2 
4.3 

ItlDICE 

PLAUEACION DE LA IllVESTIGACIOfl 

Objetivos 
Planteamiento del Problema 
Diseno de la Prueba 

DREVE AHALISIS DE LA EMPRESA COJlSULTORA 
DE ESTUDIOS l' PROYECTOS 
Antecedentes 
Situación Actual 
Perspectivas 

ACTITUDES ANTE LA MOTIVACION 

Definición de Administración on General 
DeEinición de Administración de Recur­
sos Humanos 
Motivución 
Concepto de Motivación 
Motivación Adquirida 
La Motivación Hacin el Trabajo 
Toorla de Chrie Argyrie 
Teorla do Herzbere 
Toorla do Me Clellan 
Teorla de Abraham Mnslow 
Motivación y SatieEacción de loo Emple~ 
dos 
Víctor H. Vroom - Modelo de Expectación 
Modelo de Recornpeneao y Rendimiento 
Harry Lovinson - Loo Primeros Pasos 
para la Motivación 

RESULTADOS DE LA ItlVESTIGACIOtl DE CAMPO 

?livel Directivo 
Uivel Gerencial 
Apoyo Administrativo y SecrP.tarial 

2 
3 
3 

20 

21 
22 
26 

31 

32 

32 
32 
33 
33 
35 
36 
36 
40 
41 

43 
45 
47 

50 

52 

54 
65 
72 



CAPITULO V 

BIBLIOGRAFIA 

COUCLUSIONES Y RECOMEUDACIONES 78 

87 



PROLOGO 

Ooneralmente, ee pretende conaiderar al trabajo coco un fin, 

sin embargo, resulta evidente que para la oayor!a de las perac.nne 

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

Sin nega~ que en algunas circunstancias el trabajo en et mis­

mo puede ser gratificante, no se puede pensar que todo el mundo 

va a considerarlo un fin en et mismo¡ por el contrario, se deben 

conocer cuáles son los objetivos de le.e persone.e, que pueden eer 

logrados a través de un medio: el trnbnjo. 

Por otro lado, todav{a en muchos libros ao habla de que un 

trabajador "contento", produce mús y mejor. 

A fin de cuentas, muchos administradores se interesan por ao­

tivnr a sus trabajadores n fin de lograr mayores niveles de pro-

ducción. Empero, la motivación ea uno de los muchos elementos 

que ea necesario tomar en cuenta en el proceso productivo. 

Los objetivos personales, como su nombre lo indica, son es-

trtctnmentc individue.lea. Sin embareo, ya oen tomando como bnoe 

la naturaleza huamnna común a todos loa hombreo o bien recurrien­

do al concepto de cultura, se puede pensar en encÓntrar objetivos 

o motivaciones genere.loe que pueden reducirse n unas pocas cntego­

rtae, sin dejar de tener en cuenta que esas motivacioneo genera­

les están matizadas por la individualidad. 



De nhl que loe ndminiotradores ejecutivos y directivoa. ten­

gan ln noceeidad de conocer al personal n Bu cargo con el propóai­

to de interiorizarse en lae necesidades de su personal y sus obje­

t ivoe peraonnlea, a fin de r:iotivne adecuadamente a loe individuos 

bajo BU cargo, y de eota manera, aplicar loe conocimientos técni­

cos para poder ser unoa administradores integrales. 

Por lo tanto, la administración de empresas nos permite mejo­

rar la realización do las actividades profesionales diariaa con 

ol propósito de darle al hombre loa eatiefactoree que él requiera 

y deseo pura su superación como individuo y a.et, poder construir 

un México mejor. 



INTRODUCCIOU 

El análisis de la administración de recursos humanos en una 

empresa, permite conocer en términos generales, cuáles son lns 

principales di scordnncias entre las bnaea teóricas y la aplica­

ción práctica de dicha administración, con el prpósito de identi­

ficar y plantear soluciones acordes a la realidad de la e1:1preoa 

para implementarlas en el corto plazo. 

Dentro del Cap1tulo I, tonemos la plancación de la investiga­

ci6n. 

El Capitulo II, ea un breve análisis de ln Empresa Consulto­

ra de Estudios y Proyectos. 

En el Cap1tulo III, se encuentran divorsna teoriaa de actitu­

des ante la motivación. 

Uno de loa Capitulas más relevantes, ea el Capitulo IV, en 

el que se presentan las fuerzas y debilidades de la Empresa Con­

sultora de Estudios y Proyectos. 

El Capitulo V, inoluYe el análisis e interpretación de reoul­

tadoa de la investigación. 



CAPITULO I 

PLAHEACIOH DE LA llíVESTIOAClON 
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1 .1 Ob3etivoe 

1 .1 .1 Objetivo General 

El objetivo de esta investigación eo conocer lo situación 

actual en cuanto al manejo de loe recuraon humanos, 1::n una er.i­

preaa consultora de entudios y proyectos, con el fin de plantear 

propuestas e identificar poaibleo soluciones que generen unn ma­

yor eotlefncción del personal de la empresa y n su vez une. caycr 

productividad. 

1.1 .2 Objetivos Secundnrloo 

a) Conocer el funcionamiento de la ar.presa, su origen, nn­

tecedontcs, situación actual y perapectivne. 

b) Describir las bases teórico-prácticas de la motivación 

de recurooa humanos. 

e) Identificar la forma en que se está llevando n cabo ln 

motiviación de recureoe humanos dentro do la empresa con­

sultora de estudios y proyoctoe. 

d) Elaborar el plnntcamiento de laa propuoetne e identifi­

car las posibles soluciones. 

e) Presentar las bnaeo prñct icaa para ln implerncntaci ón de 

lne propuestas. 
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f) F.lnborr\r una rr.etodolop.:{a pnro el dinr-nóatico de recursos 

humnnos en cualquier ernprcsn. 

1 .2 Plnntencinnto del Problemn 

Deterr.ilnnr ¿cuó.lee son las fuerzns y debilidades en el ma­

nojo de loe recursos humanos en una cmproen consultora de estu­

dios y proyectos? 

1 .3 Diecílo de la Prueba 

Pnrn el deanrrollo de aatn inveatiención se llevnrú n cabo 

una inveatignción documental y una de campo. 

1 .3.1 Inveotir.nción Docucental 

Ln teor1n de ln inveetignción documental se obtendrá de li­

bros de consulta, revistas, apuntes y enciclopedias relacionndae 

con el tema de recureoe ~umanoe. 

Se visitarán loo siguientes bibliotecas: 

-Universidad Anáhuac. 

-Universidad lberonmericann. 

-Biblioteca Benjamtn Franklin. 

Para ln obtención de lon datos prácticos del funcionamiento 

interno de loa recuraon humanos se consultarán documentos do ln 

propin empresa. 
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El objetivo de cata lnvcatieación ea el de darlP. un funda­

mento teórico n la presente tesla. 

1 .3 .2 lnveotigación de Campo 

La investigación de campo ae llevará a cabo para identificar 

la problemática y las oportunldadoo de la empresa consultora de 

eetudioa y proyectos, en cuanto a la motivación de recursos huma­

nos. 

Esta investigación so realizará por medio de un cuootionario 

que so aplicará n una muestra de personas sclecclonadae del uni­

verso, las cunleo son integrantes de unn empresa consultora de es­

tudios y proyectos. 

También so realizarán entrevistos pcreonnloo, con la cueetra 

de pereonna eoleccionadae, 

dio de preguntas abiertas. 

las cuales se llevarán a cabo por ce­

Eetao entrevistas se realizarán con 

el propósito de conocer miie a 1"ondo la problemática y oportunida­

des que ee hayan detectado. 

1.3.2.1 Universo 

Dentro de eota empresa coneultora de estudios y proyectos 

existe un total de 95 personas en promedio, debido n la rotación 

do personal, y eeta cantidad ee tomará como base para la elección 

de una muestra repreaentntivn. 
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1 .:;.2.2 Mueatrn 

Fórmuln n = JI ( p ( 1-P)) 

( Jl-1 ) (E/Z) + P(1-P) 

JI Tnmal'lo del universo "" 95 

n Tacnflo de la muestro 

p Probabilidad de pcrtene.ncia .50 

E Error de ln muestra = .20 

z Desviación eotnnda.rd, confiabilidad 2 

n = 95( .50(1-.50)) 

(95-1) (.20/2) + ,50(1-.50) 

n = 19.95 20 



1.3.2.3 INSTRUMEUTO DE LA PRUEBA 



7 

1. ¿Se rE'nli~n un cñlculo adecuado del sueldo tomando en 

cuenta IR VRlunción del puesto? 

¿Por qué? 

2. ¿Se cuento. con tnblao de sueldos de empreone similares y 

por regiones? 

¿Por qué? 

¿Se han establecido gratificncionee anualos? 

¡~or quó? 
... --:::>· 

,~·· 

4. ¿Se tiene conatitu!da una pol!ticn sobre incentivoo para 

mejorar el trabajo realizado? 

¿Por qué? 

5. ¿Se han creado incentivoo para promover la aaietencia y 

la puntualidad? 

¿Por Qué? 

6. ¿Se cuenta con seguros de accidente y de vida? 

¿Por qué? 
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7. ¿Se han determinado loa perlodos de vacaciones? 

¿Por qué? 

8. ¿Se han establecido d!ae de deocanso? 

¿Por qué? 

9. ¿Se utiliza la calificación de méritos? 

¿Por qué? 

10. ¿Se considera que lae pol{ticne de sueldos han consegui­

do convencer a la mayorta do los eopleados del por qué 

de las diferenciales de sus sueldos? 

¿Por qué? 

11. ¿Se cumple con el programa de vacaciones? 

¿Por qué? 

12. ¿Se realiza el análisis do los puentee? 

¿Por qué? 
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1,. ¿Se rc~urre n lao fuentco correctas para la obtención de 

cnndidatoe? 

¿Por qué? 

14. ¿Se realizan las inveetigacioneo neceenrine? 

¿Por qué? 

15, ¿Se han determinado loa requioltoe de ingreso a la empre­

an? 

¿Por qué? 

16. ¿Se entregan cueotlonarioa n loe solicitantes?. 

¿Por qué? 

17, ¿Se conservan rao aolicitudea que se consideran buenoe 

prospectos a futuro? 

¿Por qué? 

18. ¿Se entrevista cuando menos a dos prospectos en cada va­

cante? 

¿Por qué? 
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19. ¿Se han determnndo las pruebas a apli~ar? 

¿Por qué? 

20. ¿Se practica un examen médico a loe prospectos? 

¿Por qué? 

21. ¿Se entrevistan loa prospectos con el director de área? 

¿Por qué? 

22. ¿Se contrata por un periodo de prueba? 

¿Por qué? 

23. ¿Se forl!luln en la empresa un bolet1n de bienvenida para 

el personal de nuevo ingreso? 

¿Por qué? 

24. ¿Existe en la empresa algún plan o progrMR de visitas a 

las instalaciones? 

¿Por qué? 
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25. ¿Se renlizn en ln enprean unn presentación del personal 

de nuevo ingresos con los principales directorea? 

¿Por qué? 

26. ¿Se realiza en ln empreon una presentación del personal 

de nuevo inereeo con oua compníleroo do trabajo? 

¿Por qué? 

27. ¿So proveó nl nuevo personal de aquellos útiloe necesa­

rios para la realización eficiente de au trabajo? 

¿Por qué? 

28. ¿Se determina una persona capeclficn como instructor del 

personal de nuevo ingreso? 

¿Por qué? 

29. ¿Se califica al personal durante el perlado de prueba? 

¿Por qué? 

30. ¿Es adecuada la pol!tica que sieue ln empresa en materia 

de contratación definitiva? 

¿Por qué? 
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31. ¿Existe un estudio de laa nctividndoa de cndn empleado? 

¿Por qué? 

32. ¿Cuál eo el porcentaje de rotación de personal? 

¿Por qué? 

33. ¿Existe un coquernn de organización que indique los pues­

tos que requiere ln empresa? 

¿Por qué? 

34. ¿Se han distribuldo y delimitado ndecundamento lna ncti­

vidadeo? 

¿Por qué? 

35. ¿Se cuenta con una buena comunicación de eugeetioneo? 

¿Por qué? 

36. ¿Existe correcta comunicación de lna quejas? 

¿Por qué? 
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37. ¿Son estrictas las comunicaciones? 

¿Por qué? 

39. ¿Se informa correctamente el material rutinario? 

¿Por qué? 

39. ¿Se centraliza In información? 

¿Por quó? 

40. ¿Hay eu:ficientc difusión cencral de las infor1:1aciones 

que afectan n varios integrantes de ln empresa? 

¿Por qué? 

41. ¿Hay una adecuada tramitación de la correspondencia? 

¿Por qué? 

42. ¿Existe un reglamento interior del trabajo? 

¿Por qué? 

43, ¿Existe un pleno conocimiento del reglamento interior 

del trnbnjo por todo el personal de la empresa? 

¿Por qué? 
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44. ¿Tiene suficiente autoridad el director de área para rea­

lizar el acto de la dociaión? 

¿Por qué? 

45. ¿Tiene suficiente preparación académica y práctica el di­

rector do área? 

¿Por qué? 

46. ¿Quienes deciden, tienen ln autoridad suficiente para 

mantener aus conaideraciones? 

¿Por qué? 

47. ¿Busca ol director de área la comunicación con loa subor­

dinadoa? 

¿Por qué? 

48. ¿Se considera la i:iotivación para losrar implementar una 

decisión? 

¿Por qué? 

49, ¿Busca la motivación personal necesaria el director de 

área? 

¿Por qué? 
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50. ¿Se pretende motivar a los subordinados? 

¿Por qué? 

51. ¿Existe servicio de cocedor por parte de ln emprean? 

¿Por qué? 

52. ¿Existe un aiateoa de pensiones y jubilación de perso­

nal? 

¿Por qué? 

53, ¿Se realizan exámenes médicos periódicos a todo el perso­

nal por lo oenoe cada dos aíloa? 

¿Por qué? 

54. ¿Se oantlenon regiRtroa de loa nccldentca, su investiga­

ción y eua causas? 

¿Por qué? 

55, ¿Conocen loe supervisores las inatruccionee adecuadas en 

caso de accidentes? 

¿Por qué? 
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56. ¿Son ndecundna lns condiciones de trabajo? 

¿Por qué? 

57. ¿Se mantlenl' un progrrunn de cuidado y limpieza de la em­

presa? 

¿Por qué? 

58. ¿Se difunde mediante carteles, :follotoe o conferencias 

le importancia de la salud peraonal? 

¿Por qué? 

59. ¿Se difunde mediante carteles, folletos o coni'eronciae 

la preveneión de onfermedndce profealonnlco? 

¿Por qué? 

60. ¿Se difunde mcdiento carteles, follotoo o conferencine 

la preveneión de accidentce? 

¿Por qué? 

61. ¿Se realizan pliiticne de orientación cuando so requieren 

cnmbioa de aietemna, crención de nuevos depnrtnmentoa, 

etc.? 

¿Por qué? 
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62. ¿Se cuenta en la empresa con una biblioteca de literatu­

ra general? 

¿Por qué'? 

63. ¿So conceden becas por parte de ln empreoa? 

¿Por qué? 

64. ¿So cuenta con un programa pnrn la renlización de activi­

dadeo deportivno? 

¿Por qué? 

65. ¿Se cuenta con un programa para la realización de activi­

dades so el aleo tnloo corno jueeos de enlón, sesiones de 

música, lecturas, obras tontrnloo, etc.? 

¿Por qué? 

66. ¿Tiene buena opinión de ou empreoa? 

¿Por qué? 

67. ¿Se atonte ontiefocho do su puesto? 

¿Por qué? 
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68. ¿En función dP su trnbnjo le pn~an lo justo? 

¿Por qué? 

69. ¿Pnrtlcipn ~n lnn decisioneo de ou departnrnento? 

¿Por qué? 

70. ¿Se oiente parte do un grupo de trabnjo? 

¿Por qué? 

71. ¿Existe un buen nmbionte de trabajo? 

¿Por qué? 

72. ¿Cree conveniente formar parte de loa grupos integrados 

por compn~eroo de la emrresa que realicen nctividndoa de­

portivao, culturales o ooclnlea? 

¿Por qué? 

73, ¿Siento suficiente seguridad en ou futuro en la empresa? 

¿Por qué? 
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74. ¿Considera que puede lograr promociones en su trabajo? 

¿Por qué? 

75. ¿tiene ougerencias para mejorar eu trabajo o a la empre­

sa? 

¿Por qué? 

1.,.2.4 Progr111Dación de Actividades 

CIPITULG 

CIPITULe 11 

CIPITULO 111 

CIPITULe IU 

CIPITULO U 

FE•. Mllll. 11111. MllY. JUN. JUL. fl&O. SEP. OCT. NOU. 



CAPITULO II 

BREVE ANALISIS DE LA EMPRESA 

COHSULTORA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS 

20 
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2 .1 Antecentes 

Ln organización Somex cuenta con más de medio siglo de his­

toria: en 1932 fue fundndo Banco Mexicano con el objetivo princi­

pal de financiar al sector nsropecuario, y en 1941 nació Sociedad 

Mexicana de Crédito Industrial, fJ, A., pnrn canalizar capital a 

la inve ra ión industrial. 

En 1978, ec conetituyó Banco Somex, S. A., con la fusión de 

Sociedad Mexicana de Crédito Industrial, S. A., Finnnciern Comer­

cial Mexicana, S. A. y Aeociación Hipotecarla Moxicnnn, S. A. Un 

nHo después la fusión de Banca Somex y Banco Moxicnno dn origen a 

Banco Mexicano Somex. 

En septiembre de 1979, Banco Mexicano Somex aportó aue ac­

ciones de empreoao induatrlaleo para dar nacimiento n una sacie-

dnd tenedora: Fomento Industrial Somex, s. A. de c. V. (FISO-

MEX), y al mismo tiempo surge unn empreoa que proporciona los ro­

cursoo humnnoo y matorialea necoanrioa para la ndminietración de 

la tenedora: Administración Corporativa de Sociedades Mexicanas, 

S. A. de C. V. (ACSOMEX). 

A partir de la nacionalización de la banca en 1982 Banco Me­

xicano Somex se tranoformó en Soci.edad Uacional de Crédito. 

En 1982, Banco Mexicano Somex Sociedad ltacional de Crédito, 

definió le. creación de la Vicepresidencia de Proyectos que dea-
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puéa f'ue designada como la Dirección Divisional de Proyectos, la 

cual se apoya en la empresa Desarrollo Dirieido Somex, s. A. de 

c. V. 

El objetivo de Desarrollo Dirigido Somex, s. A. de C. V., ea 

el de prestar loe servicios prof'eeionnlea de naesorln para identi­

ficar, promover, desarrollar, integrar, ejecutar y evaluar la f'nc­

tibilidad de loa proyectos, realizar eetudloo e inveetigactonea 

contratadas por el Banco Mexicano Somex Sociedad Jlnc!onal de Cré­

dl to, a fin de contribuir al fortalecimiento de la estructura pro­

ductiva, procurando promover el deonrrollo de loe diversos secto­

res eatratégicoa del pala. 

2.2 Situación Actual 

La Orgnniznción Somex eetñ conf'ormadn por dos ñrena principa­

les, la bancaria y la industrial. 

El área bancaria maneja varias instituciones parnbancarias, 

una casa de bolea, una aociedad de inversión, una arrendadora f'i­

nanciera, una almacenadora, una comercializadora industrial y una 

de servicios f'inancisroa. 

El área industrial está compuesta por e.mpreeaa, que se mane­

jan bajo la controladora que es: Fomento Industrial Somox. 
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2.2.1 Aren de la División de Proyectos 

Desdo au integración la divioión do proyectos ha tenido como 

acti vidadee principnlee identificar, estudiar, desarrollar, inte­

grar y realizar loa proyectos de Banco Mexicano Somex. 

Aet, a través de la de!'inición y selección de las opciones 

más convenientes, la división de proyectos ha logrado contribuir 

al fortalecimiento de la estructura proouctiva hasta ahora insufi­

ciente en loa eoctoree estratégicos, procurando promover el desa­

rrollo de loe diversos aoctoreo económicos del pala. 

La división ha colaborado en proyectos con estricto apego a 

las directrices del plan nacional de desarrollo y a sus programée 

sectoriales y regionaleo. 

Con una clara conciencia del rezago que ouf're el pala en 

materia de infraestructura comercial, se han delineado proyectos 

de cobertura regional que comprenden centros de abasto y distribu­

ción lo suficientemente capacee de acopiar, seleccionar, trane:for­

mar y empacar debidamente loe productos, además de :facilitar eu 

transporte, almacenamiento y venta. 

A la fecha, la división trabaja conjuntamente con diversos 

gobiernos estatales y entidades del sector central para el desa­

rrollo de los estudios de factibilidad técnica y economta destina­

dos al establecimiento de f'rigrorl:ficos y centros de acopio. 
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Asimismo, hn apoyado el deaarrollo reg1onnl n través de di­

versos programao para ln identificnción de proyectos productivos 

y de recursos en Sinalon, Sonora, Chiapas, Hidalgo y Yucatán en­

tre otroo. 

Por otro lado, también so trabaja on varios proyectos 

turteticoa de loe cuales el mó.s importante por la magnitud de la 

inversión y por su carácter internnoional, es el del hotel Nikko­

Somex (ya terminado), que se desarrolla conjuntamente con el go­

bierno del Japón, quien participa con el 49~ del capital acciona­

rio. 



111 DIRECCION GENERRLlll 
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2.3 Perspectivas 

Lne nctividadee de la institución entre 1986 y 1987, se 

orientaron a la consecución de treo objetivos fundamentales: 

1. En primer término, se ha fijado el objetivo de calidad, 

que buscó alcanzar en el curso de estos dos a~os posicio­

nes de vanguardia en la calidad de loe servicios, ponien­

do el acento en la superación y el deoarrollo del perso­

nal, en su preparación e identificación con loe objeti­

vos y planee inetitucionales. Al mismo tiempo, ee refie­

re a la nocesidnd de perfeccionar los instrumentos de 

trabajo con que so cuenta para ofrecer una atención n:áe 

completa a la cl~entela y una reopuestn mñs ágil a sus 

demandao. 

2. En segundo lugar, se ha planteado el objetivo de consoli­

dación de loe avances del programa y aprovech~iento ple­

no de loe logros alcanzados. Se pretende, asimismo, cul­

minar loe procesos de roeotructuración del Banco -en par­

ticular la del Centro Regional Metropolitano-, de diseno 

de los siotemas y procedimientoo -tanto de la banca eope­

cializada como de la regional-, de implantación del nue­

vo sistema computarizado de valores, y de la integración 

del sistema de cómputo a nivel nacional. Este obje.tivo 

incluye también la adecuación de loe programas de recur­

soo humanoo y de operación a lno caracterleticna de loa 

mercados. 
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3. El tercer objetivo, pretende robustecer ln rentnbilldad 

y el sustento finnnciero de la institución. Se busca, 

neimiemo, reducir el costo de ln captación y obtener una 

remuneración adecuada por cliente, considerando el con­

junto de servicios que se le prestan. Este objetivo in­

cluye también el t1nntenimiento de ln disponibilidad de 

recursos de corto plazo y la disminución de los activos 

lmproductlvoo, prenervando -en forma paralela- en las 

nonnan de austeridad para loa gaotoe corriontea y de in­

vereió~, as! como en el mejoramiento de la cotructurn de 

ln cartera credlticin. 

Ha sido neceonrlo completar la reeatructuraclón adminiatrnti-

va del cen·Cro regional metropoli tnno: oimplificnr la organiza.-

ción de lao oubdirecciones de la zona y de las áreno corporati­

vas: cancelar las árena duplicadas que prevalezcan, y estimulen 

la competencia del personal. Al realizar eotee ta.reas se deberá 

procurar fortalecer el control y la calidad de loe recureoo huma­

nos, mnterinlee y financieros. 

Con ello, la institución estará en condiciones de desarro­

llar nl máximo sus nuevao potencialidades durante este bienio, n 

través de prosramao enfocados a fortalecer su relación con la 

clientela y vinculnrln a las actividades de mayor perspectiva que 

ofrece el entorno. 

De este modo, se procurará alcanzar unn proposición de van-
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guardia en la atención individualizada a clienteo de d!menaión me­

dia, en plazas seleccionadas y con servicios que hasta el presen­

te no les son proporcionados. 

De oetn manera especial, ee realizarán actividades que permi­

tan alcanzar y mantener una adecua.da presencia en los mercados 

más importantes del pata, como son las ciudades de México, Guada­

lajnra y Monterrey. 

Asioiemo se ha emprendido un programa oepec1fico de atención 

y adecuación a las carncter1eticas de loa mercados en la frontera 

norte del pala empezando con la ciudad de Tijunna. 

La pol!tica de eat1muloe so ha vinculado al logro de las me­

tas de calidad y para quienes persistan en esos logros, se favore­

cerii. su trayectoria en la institución. De esta manera, loe eet1-

muloe contribuirán a un mejor desarrollo de un personal máe compe­

tente y ee evitará al encarecimiento de lne funcioneo. 

En cuanto a los aietemae durante 1986, se terminó de implan­

tar en la red de aucuranlee loa de contabilidad, crédito y recur­

sos humanos. Asimismo oe implantaron loe eisteoae de remesas, ma­

triz y eucurealee y valorea. El aietemn de cómputo del área me­

tropolitana y el de información gerencial ee compatibilizaron con 

loa del reato del pata. 

Especial énfasis ae ha otorgado nl desarrollo de loe siete-
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l!IR~l Je valores y de nseaor!n finnnciern, que -npoynn In atención 

individunlizudn n lu clientela. 

:r:1 primero debe ncr lo ouficiontemente :flexible para cubrir 

lno neceaidn.dea de renJimiento y liquidéz de loa clionetea y vin­

culnreo n loR demiin instrumentos que ofrece la institución, aal 

como n otros no bnncarioa. 

El negundo se cnracterizu por eu fácil acceao por parte de 

loa ejecutivos de cuenta y gerente.o de sucursal, para que éstos 

puedan cvnluur en formo preliminar, la rentnbilidnd de .su proyec­

to o ea tructurnr finnnciornmente In opornción de unu cmpreon. 

En la cnnaliznción de recursos crcditicioo, la institución 

ha aprovochndo nu experiencia y las modidns de polltica económica 

para promover proyectoe eopecificoo tanto entre clicnteo con po­

tencial de explotación como con aquéllos cuyao posibilidndeo de 

neeocio eo encuentren en la ouetitución de importncionea, el tu­

rismo, la habilitación y modernización comercial, o el abneto en 

zonao fronterizas. 

Se ha coadyuvado n la eoluci ón de loo problomno de rivadoo de 

loe oiemoe de septiembre do 1985 en la Ciudad de México, mediante 

el apoyo a empreons vinculadas a la construcción do v1viondne y 

edificios cor.iorcinleo y de o:ficinno, e.al como ol desarrollo de 

proyectos regionnlce y paquetea de financiamiento que respondan a 
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loa programas de deaconcentración de loa sectores r,úblico, priva­

do y ooclal. 

Por otro lado, ae han realizado eofuerzoa para aumentar le. 

rentabilidad del banco que permitirán alcanzar una posición de 

equilibrio en aus finanzas. Ea necesario preoervnr en este propó­

sito conforme n treo l!nen de acción. 

La primera enfatiza lns políticas que so han emprendido, re­

lativas n depurar y garanti~nr la ndccuadn rentabilidad de loo re­

cursos invertidos en loa diferentes renglones del activo. 

La segunda Oü hn orientado n reducir el costo promedio do 

los pasivos de ln institución, procurando mejorar ln calidad de 

la captación del banco. 

La tercera línea hn incluido las poaibilidndos que ofrecen 

nuevas fuentes de ingreoo, como loa servicios vinculados a la re­

eotructura.ción de pasivos do empreono y a ln sustitución de deu­

dor, ael como otros qua se desprendan do la promoción do proyec­

tos y servicios eepccialeo. 
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CAPITULO III 

ACTITUDES ANTE' LA MOTIVACION 
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3.1 Deflnlclón de Adrnlnlatralción en General 

"Ea la dlaclplina que perslcue ln nntlafncclón d~ objectlvoe 

oreanlzaclonaleB contando para ello con una eotructura y a través 

del eofuerzo humano coordinado" ( 1) 

3.2 Definición de Admlnletrnción de Recursos Hul!lanoa 

"Es el proceso admlnlstrutlvo aplicado al acrecentsolento y 

conaervaclón del eofuerzo, lAo exporlenclao, ln oulud, loa conocl­

ml en toe, las habi 11 dadeo, etc., de los mi embrea de la organl Z9.­

cl ón, en beneficio del lndlviduo, de la propia organización y del 

pala en general" (2). 

3 .3 Moti vncl ón 

Toda la conduct11 está provocada por nlp.ún fnctor, oleopre se 

encontrará algún motivo detrás de ella; la moti vacl ón es todo 

aquello do lo que emerge ln conducta. 

Lao organi zaci o neo ea tíln compucs too de dl versos elementos, 

entre ellos el hombre, por lo tanto funcionarán de acuerdo al coo­

portnmiento de sus mlembroo. 

FERIIAHDEZ AREUA J.P.: Introducción a ln Admlnletrnción, 
U.N.A.M., México, 1971, 

2 ARIAS GALICIA FERNANDO: Adml ni atrncl ón de Recursoo Huoanoa, 
Ed. Trillos, México 1984, pur. 
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En importante conocer los reoortea que mueven o ln ncclón hu­

mana; porque de Jl cha manara el adml ni ntrndor puede actuar !!lnno­

jnndo eotoo elementoo n fin de que ou organlznclón funcione múo 

adecundnmente, y loo miembros de éntn se sientan oáo ontlsfechoo. 

}.4 Conce~to do Motivación 

"Eetú conetl tufdn por todos aquellos factores cnpncoo de pro­

vocar, mantener y dirigir la conduct hncln un objetivo" (3). 

Jlny factores do tipo blolóclco, paicolóelco, social y cultu-

ral. 

3,5 Motivación Adquirida 

"La eocl edad vn moldeando en parto la poraonnlldnd, nacemos 

con bagaje instintivo, pero ndernña, la cultura va moldeando nues­

tro comportamiento y creando nuootrus noceoldndoa" (4). 

El mecanismo en el elgulente: 

n) Se preaenta un estimulo. 

b) La persona responde ante el estimulo. 

3 ARIAS OALICIA FERNANDO: op. el t. pág. 65. 

4 ARIAS OALICIA FERHAHDO: op. el t. páB• 65. 



c) Un miembro de la aocledad, con mayor jerarquía, juzga el 

comportaml ento y decide Bl éote ee adecuado o no. 

d) En caso pcel tlvo otorga una recocipenoa (lnoentlvo o pre­

ml o) • En caso de que lo juzgue 1 nadecua.do propo:rcl ona. 

una eanclón (castlso). 

e) La recompensa aumenta la proba.bllidad de que en el tutu­

ro, ante eetlmuloe semejantes, se repita la respuesta 

prealada. Cada vez que esto sucede, ·ocurre un retorza­

mlentc, ~ por lo tanto ocurre la probabilidad de obtener 

la conducta de,eada. 

f) El castigo es menos etectivo y disminuye la pro1!abilldat 

de que se repita ese oomportnmlento ante eot~mulo eo"°e­

jantee. 

g) El aprendizaje," entonces, consiste en adquirir nuevos ti­

pos actuales o potenciales de conducta. 

lkatlmulo!j..--.-----------, 
1 1 

f"!ijii!ilt] 
1 
1 
1 

llt••llau ¡¡..----Nu 
1 

!Rdecu11de 
• 1 

SI --..j(Hecampena• li I 
1 1 
1 1 1 

1 , __ _ 1 l Prabebllld•d de que se repite 111 ml•m• +---1 1 
... ·.·.•~P•º•"•'•'•ª•ª•"•'•""t:":':'':m::u:lo:•::•:•:m:e~J~•:":':":'~------l 



3.6 La Motlvaclón Hacln el Trabajo 

Se deben conocer cuá.len ::son loa objetlvoa de lAe personas, 

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

El lndlvlduo desarrolla un esfuerzo, que se finca en su p9r­

eonalldad, pero condicionado en parte por un amblnte cultural :1 

por la organización. 

"El eafuerzo tlono por objeto alcanzar doa tipos de objetl­

voa: loa del individuo y loa de ln organización. Fntre ruó.e cer­

canos estén unos do otros, tanto más Derli el esfuerzo puesto en 

juego y llevará n premios. Entre más sapnradoo, menos se benefl-

ciará la organlzaci ón con este eef'uerzo" (5). 

Sl contribuye a alcanzar loe objetlvoo de la organización, 

el trabajador recibirá ineentlvoe; pero en caso contrario, obten­

drá eancloneo. Tanto loe premios como las puniciones van a redun­

dar en ou motivación. 

La organización emplea eaoe medios do recompensa o sanción 

para tratar do influir sobre la "conducto de sua miembros; trato 

de que oprondan cuáles son loe tipos de nctuación adecuados den­

tro de la arBnniznclón a fin de desterrar a los ihopernntea. 

5 ARIAS GALICIA PERllANDO: op. et t. pá.g. 60. 
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"Para que ae realice un nprendlznje efectlvo 1 loa inscntlvoo 

o prenloa deben reoultnr atrnctlvoa ptlrn loo mlenbrr>a de ln or11n­

nlzncl ón" (6), 

3,7 Teoría de Chrls Are,vrls 

Chrls Argyrla en su libro Peraonallty and Oreanlzatlon, ee~n­

ln que existe unn lnconeruencln básica entre las carectcrfstlcaa 

de unn persona ndulta, madura emocionalmente y laa caracterfsti­

cna de lne orgnnlznclones trndlclonaleo. 

"Dice que el ser humano en ln cultura occidental tiende a: 

t, Deearrollnrae de un cotado de paolvldad hncln estados de 

actividad creciente. 

2. Doonrrollnrae de un entado de dependencia reapecto a 

otrnu personas, hacia un estado de relativa independen­

cia. 

~. Adqul rl r muchas formas di terenteo do conducta. 

4. Tener profundos lntereoee. 

5, Conoldcrar uno perspectiva mayor del tiempo. 

6 ARIAS OALICIA FERNANDO: op. cit. pág. 69. 



6. Ocupar pooicionea nemejantea o cuperlores a las personas 

do ou edad. 

7. Deonrrollnr unn conciencia :r control de a! mlsco" (7). 

En cnmbl o las orgnnl zacl oneo de trnbnjo son 1 ncongruen tes 

con esan caracter!etlcaa ealudoblee de le persona. Fl medl o de 

las empresas requiere que laa personas que laboran ahí: 

1. Tengan un m!nlmo control oobre su trabajo y ou cedlo. 

2. Sean paalvao, depondlentee y eubordlnadno. 

3. Tengan una perspectiva muy corta del tiempo. 

4. Sean inducidas n apreciar y a perfeccionar el empleo de 

babi 11 dndee supe ri'lcl oleo. 

5. Rindan un determinado nivel de producción, bajo condlclo­

nee que producen deenjuetee paclcológicoe. 

Su conclusión ea que urno cn1?1blnr el eleter:in trndlclonnl en 

que operan lno orgnnlzaclonee. 

7 ARIAS GALICIA FERHA!lDO: op. el t. pág. 72, 
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3 ,8 Teor(n de Uerzbcrg 

Herzberg y aue colaboradores Mausner y Snyderman. llegaron a 

oatablecer una teoria conocida como'de loa motlvadoree y loo fnc­

tores hlglénlcoe. 

"BÁelcamente la 'teoría dual dl ce que loe fRctorea tntr1neo­

coa o pertenectontes al puesto, tales como reoponsabllldnd, lnl­

ctatlvn, etc., cuando eotén pre3enteo r.iotlvan favorablemente al 

personal, es decir, cnuonn ontlafucctón; pero su nuoencla no oca­

alonn lnontlnfucclón. 

En cambio, ne llega a la lnnnttsfucctón cuando factores ln­

tríneecoa al puooto, como olmpnt1n con los compni1.eroo, llmplezn, 

etc., eetún ausentes. En otras palabreo, las carenclno expertmon­

tndns por la persona en el medio de trabajo le causan lnaatlafnc­

clón; pero contar con todna lao comodldndea y cllmn emocional ade­

cuados, no le cauonn 1 naatlsfaccl ón" (8). 

SatPsraccl ón 

Escala Monodlmonclonnl 

Herzberg npuntn que la aatlafacclón e lnoatlafacclón deben 

medirse en eacalnn dlferentea, por oata razón ae le denomina tru!l­

blén toor{a dual. 

6 ARIAS GALICIA FERtlAUDO: op. el t. piíg. 73. 
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Uo entiafacclón o Sn tl sfaccl ón 

Escala de la Satisfacción 

1 na a tl efaccl ón o Jto Satisfacción 

Escala de la Inoatiefacclón 

Las preetacloneo de tipo ooclnl y el modelo de superación ba­

sado en las relncl once humanas, no lograrán la en ti efaccl ón, pues 

para llegar n ella ee requiere buscar la manera de aolenar ~nyo­

reo responsabilidadoa a los trabajadores, dar mayor oportunidad 

para el deopllegue do lnlclntlva. 

3. a.1 "Una vez mfie ¿cómo motivas n sus empleados?" 

El enrlqueclml ente de lno laboreo no será taren que se e!'ec­

túe de un solo golpe, sino función admlnlstrntlvn cont!nua. Sin 

embarao, loo cambios lnlclalee habrán de perdurar durante un tiem­

po muy largo. 

Hay varios motivos para ello: 

"Los cambl os deberán aumentar el reto del trabajo a un 

nivel correspondiente al de ln capncldad de loa lndlvl­

duoo que de contrataron para efectuarlo. 

Loa que poaean capacldnd Incluso mayor, eventualmente po­

drán demostrarla mejor y, asf ennar su aacenso a pueotos 

en nlvelea euporlores. 
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Ln naturaleza mlamn de loo motlvadoros n diferencia de 

los factores de higiene, eo que ourten un efecto n plazo 

mucho m5o larao, oobre lna nctl tudeo ele loa empleados. 

Ea posible que haya que volver n enriquecer lna labores, 

poro no ocurrirá con tanta frecuencia como la necesidad 

de otorgarlos higiene" (9), 

llo oe puede ni ae necea! ta, enriquecer todea las laboreo. 

Sin embargo, se dedicarán los esfuerzos n enriquecer las laborea, 

sólo un poquei'lo porcentaje del tiempo y di nora que en la actuali­

dad se detlnn a la higiene, el rédito en términos de antlsfacción 

humana y utilidad económica reproeentarfa uno de loe dividendos 

máo o levados jamás obtenidos por la 1 ndustrl a y por la aocl edad, 

mediante aus eafuerzoo por loe;rar una mojor ndmlnletraclón do per­

sonal. 

3.9 Teoría de Me Clellnn 

Para Me Clellnn lnB personas están motlvadaa primordialmente 

por treo factores: uno do renll zacl ón y logro; otro do aflll a-

clón y otro de poder. 

9 

1 • "Re ali zacl ón y logro: lns personan motiva.dan por eote 

factor, desean lograr cooaa, so plantean metan que peral-

HERZBERG FREDERICK: Una Vez Máo ¿Cómo Motivar a ouo Emplea­
~. Biblioteca Harvard, puga. 11 y 12. 
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guen con el fin de realizar algo, con la mira de alcan­

znrlaa, 

2. Afiliación: Estas personas están más interesadas por es­

tablecer contactos personnleo cálidos. 

3. Poder: Las persona.a motivadas por éote, tratan de in-

fluir sobre los demáa" (10). 

Esta teor!a se basa principalmente en que la cultura influye 

sobre el ser humano, incrementando en éste eu deaeo de superarse 

o de realizarse; lo importante para el deaarrollo de un pato es 

la motivación del logro que loe individuos de tal nación posean.-

3.10 Teor!a de Abrnhao Mnolow 

En eu teoria sostiene que "las necealdadee son el cotar del 

hombre" ( 11) • 

Laa jerarquizó en este orden de importancia: 

1. La primera causa o motivo por la que un hombre actúa, co 

por exlgenclaa fleclológlcae que responden a las que lla-

1 O ARIAS GALICIA FERNANDO: op.cl t. pág. 75. 

11 HERUANDEZ SERGIO Y BALLESTEHOS UICOLAS: Fundamentos de Adml­
nltJtro.clón, Interamerlcnnn, ~éxlco, 1980, pag. 166. 
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mó neceoldadee báalcna, es decl r, relacl onndae con ln 

conservnc1 ón de la vldn, como el comer, dorml r, sexo, 

etc. 

2. Afirma que una vez que al hombre ha satisfecho dichas ne­

cealdadee, tiene neceeldnd de seguridad para cubrir con­

tlngenclae y el futuro propio de loe que dependen de él. 

3. Dl tercer lugar, dice Maslow, el hombre requiere relacio­

nes aocl aloe (amor do y para loe demiíe). Aqu! coloca a 

las neceeldndee ooclalee o de estimo. 

4. Dice que, en cuarto lugar, el ser humano requiere de 

amor propio, tener una buena imagen de et, ea decir, 

aceptarse n el mismo; y la denominó necesidad de autoes­

tima. 

5. En último lugar, el hombre requiere trascender en su 

vidn, ea decir, tiene necesidad de nutoreallzaclón. 

Seguridad 

B6slcns o Flsiológicns 



3.11 Motivación y Satisfacción de loe Empleados 

11 La dirección de peraonal tleno influencia tanto directa 

como indirecta sobre la motivación y la antlefncción de loa em­

pleados" ( 1 2). 

La función de pe reonnl entra en contacto di rectC?, con loa au­

pervl eoree y loe emplendoe, con el fin do influir sobre ellos de 

divorano forman. Por ejemplo, lao actividades de educación y ca-

pncitación motivan con frecuencia a loe emplendos en ~orme. direc-

ta, Al mismo tiempo, asna actividadoo capacitan a loo superviso-

reo sobre cómo motivar a sus emplendoo. "El aeeeorW!li en to eota-

blece un contacto directo con loe empleados, y a menudo, influye 

en ellos para que tengan un mejor rendimi ente y reconozcan el ?r­

tne oatiefaccioneo en el trabajo. Do este modo, so ncumuln ln ~o­

tlvaclón y la oatisfncción" (13). 

Las actividades y las normas de personal tienen aspectos im-

portantea sobre el clima organizacl onnl para las personas. El 

clima organizaclonal ea el ambiente favorable o deofavorable para 

las personas de una empreon. 

Algunas organi zaci onoo vi ven mediante la apli cacl ón de re-

1 2 WERTHER WILLIAM B,, DAVI S KEI TH: Di rece! ón de Personal y Re­
curooa Humanos, McGrav Hill, Eapa.nn, 1962, pa.g, 291. 

13 WERTHF.RWILLIAMB., DAVISKEITH: op.clt. pág. 292. 
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alas y son burocrátlce.e, otras empresas son omlstosas y tloxl­

bloo. Clertaa compaft!aa hacen hincapié en el trabajo y otras en 

el trabajo en equipo. Todas eatae dlterenolao oon muy algnl:t'taa­

tlvae en el clima de una organización. 

-~';'f-~~":n .i~r:•e ,¡·:.,-r;¡~t~!'-r··:: 
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3 .12 Victor H. Vroorn - Modelo de Expectación 

El moiielo de expectativas "afirma que ln motivación se debe 

n loe resultados que se buecnn y la estimación propia de que una 

acción conducirá a lna consecuencias deseadas" (14), En forma 

más directa, si uno persona desea algo con suficiente fuerzo y la 

trayectoria parece bastante deapejnda, tratará de alcanzar esa 

meta. 

La fuerza de las preferencias de una persona por un resulta-

do y con relación a otros, se denomina valencia. Puesto que una 

persona tnr.ibién puede desear no tener resultados, la valencia pue­

de ir de - 1 n + t. 

La fuerza de la fe de una persona en que un neto conducirá a 

una consecuencia dada, se denomina expectativa. Si un empleado 

estñ seguro de que un acto no tiene probabilidades de producir 

una consecuencia, sus expectativos serán nulas. Al extremo opues­

to de la eacaln, si un empleado está SeRuro de que un acto produ­

cirá una consecuencia, las expectativas serán de+ 1. El resulta­

do es que las expectativas pueden encontrarse en cualquier lugar 

entre cero y + 1. 

En resumen, "vall'lncia eo el deseo de un resultado y expectativa, 

14 WERTHER WILLIAM B.: op. cit. páa. 296 
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ln probnbilidnd do que In acción conduzco. a ean conaecuencin. 

Cunndo oe multiplicn la valencia por ln expectntiva, el producto 

es el estado nproximndo rte motivación rlc una persona" (15). Ln 

ecunción eo como sip,ue: 

Vnlencln x F:xpectntivn 

o bien 

Deaeo x Probnbilldad 

Motivación 

Mot 1 v~ci ón 

El modelo do expectativa.o sur,iere que lns personan deben de 

uonr su experiencia y ou buen juicio para determinar qué tipo de 

rosultndoa deseados oe encuentran dioponihlos y, evnlunr cuiiloo 

tienen mn,vores prohubilidndeo de nlcnnzur. Es decir, eo uno eo-

pocie de análisis de costos y benoficioo pnrn determinar si unn 

rocompenoa vale ou costo. Si dicha recomponen es euriciente para 

rlcterminar el costo de unn mayor esfuerzo, tenderán n nplicnrlo. 

"En :función con ln. relación do costos y benef!ci'Jo, ln tu.rea 

de administración de personal consiste en crear un ambiente on ol 

que el cooto de los esfuerzos se minimice y aumente el valor de 

las recompensas" (t6). Eete método ea unn eatrateRiB de personal 

do trayectoriaa-metno, en donde ol dopnrtnmento de pornonal mejo­

ra la trayectoria hacin el objetivo y, a continuación, trata de 

15 WERTHER WILLIAM D.: op. cit. p6&• 297. 

16 W1'~RTHEU WILLIAM B.: op. cit. pár,. 297. 
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mejorar los resultados situados al extrer.10 de la tra;rectoria. De 

eate modo. la ad:ninistraclón de personal eotablece un :nejor clioa 

de organización para la motivación. 

3,f3 Modelo ~e Recompensas y Rendimiento 

Trata do una relación circular que refuerza reP.:ularnente el 

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

"La motivación de loa empleados so produce en un slsteca 

ambiental, que consta de loa oieuientea factores: 

-El trabajo propiamente dicho. 

-Grupos pequeftoa. 

-La organiznción. 

-El ambiento externo" ( 17). 

Estos cuntro factoroo constituyen el sistema ru::ibientnl para 

la motivación. Todos interactúan unos con otros en unn relación 

compleja de sistemas. Cada factor debe tomarse en consideración, 

al plnnonr una acción de motivación. 

La tarea de la dirección de personal ea la de contribuir a 

acumular un eietema repetitivo de recompensas, con el rin de que 

17 WERTHER WILLIAM B.: op. cit. PÚB· 299. 
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los rendimientos BiRan adelante durante un pertodo prolo~ado. Si 

se pue~en otorgar lns recompenaa3 apropiadns, reforzarán el rendi­

miento, proporclonnrñ.n satisfacción de las necesidades y harán 

elevnrse la nutoi~agen. 

El realce de nutolma¡i:en ea clave en IR secuencia de motiva-

ción. 

"Una autoimagen f'nvornble libera la creatividad y el poten­

cial que hay en todas las personas, de tal modo que se fomenta el 

desarrollo" ( 18). 

Además nyuda a enfrentarse al mundo e impulsa a tomar deci­

siones y aceptar responsabilidad por loe actos de cada uno. 

Una nutoimngen favorable hace surgir esperanzas más altae so­

bro el rendimiento propio, lo que significa que las expectativas 

aumentan, eotimulando cada vez más los impuleos de loo empleados. 

La motivación se acumula y se libera en formn de rendimiento 

para obtener resultados deeeadoo. En este punto ee presentan lne 

recompenena y el reforzamiento, y se repito ln eocttoncin de rocom­

peneae y rendimiento. 

18 WF.RTllER WILLIAM B.: op. cit. p!ig. 299. 
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El modelo mueetra que lae recompensas adecuadae deben proee­

gul r para poder mantener el rendimiento con la aotlvaclón. 

Rendimiento 

Recompenses 
Rafarz•mlento• -- -... ~ llatoma R blontal: ~,, 

, # • U Troba o ~ 
• &rupoa equefto• 

Motluecl6n 
lmpul"ºª lntemoa 

• Drganlz cl6n 
• llmblen (Htllmo 

EHpectatluas Propias 
Necesidades y Deseos 

5et11faccl6n 

Rutol11169en 
altoesttmlld6n 
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;.14 llnrry Levinson - Primoroe Pasos pnrn la Motivación 

Loa l(deree empreso.rinles tienen que entrar en una fase de 

penenmiento mñe serio acerca del liderazgo y de los conceptoo 

orgnnizacionalea, porque la sociedad eatf1 compuoatn ende vez más 

de organizaciones. 

Entre menos efectivo sen el trabajo de la aociedad que reali­

zan las organizaciones, mayor ea el costo en dinero y en la pnrú-

lisie eocinl. Esta última conduce a ln eapecie de doarnoraliza-

ción ya evidente en las orgnnizacioneo como en loa proble:nns de· 

transporta, en la prestación de asistencia para la salud, educa­

ción y asistencia social. Además, estamos en medio de una revolu­

ción social mundial, cuyo empuje central ea la demanda de que to­

dos tengan una voz en su propio destino. Loe líderes cmpreenria­

lee, muchos de loe cuales tienen intereeeo internacionales y ob­

servan múltiples f'acetae de este empuje on muchoo pnteee, deben 

estar a la vnnBuardin en cuanto a comprender y guiar estos cnm-

bioo eocialeo hacia canales productivos. 

"Al aplicar nuevos principios de motivación en sus propias 

organizaciones, están en una posición no solamente do sostener la 

vi tnlidad de éstas, sino lo que os mña importante do mantenerlas 

on constante adaptación ante circunstancias cambiantes" (19). 

19 HARRY LEVIHSOH: Loo Primeros Pasos para la Motivación, Bibli,Q 
teca Harvard, pi'i.B• IJ. 
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Además, los cambios progresivos que los ejecutivoa instlt'.1-

yen en sus propias orennlza.ciones, se pueden ccn·,•ertir poat"lrio:-­

mente en rnodelos para otras foroae institucionalP.ll en una cultura 

dada. 

El liderazgo involucra un entendimiento do la motivación. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO 
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El nnñlisie e interpretnción de reaultndos, se hn sintetlza­

tlo dentro del Cap!tulo IV, puesto que de loa cueotinnrioa de pre­

guntas abiertas y de lao entrevistas personales, es imponible ha­

cer un e1nyor nnáliaie por la gran cantidad y variedad de datos 

exiatcntee. 

Para la elaboración del cuestionarlo, se tomaron loe siguien­

tes temas: 

-Organización: 

Preguntas 33, 34 y 42 

-Admisión, inducción y empleo: 

Preguntas 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 

20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 y 30 

-Adiestramiento y capacitación: 

Preguntas 27, 28 y 61 

-Higiene y seguridad industrial: 

Preguntas 6, 54, 55, 56, 57, 

58, 59 y 60 

-Prestaciones, sueldos y oalarioe: 

Preguntas 1, 2, 3, 7, B, 10, ~1, 

51' 52, 53, 62, 63, 64, 65 y 68 



-Motivación: 

Preguntao 4, 5 1 48, 49, 50, 67 y 74 

-Evaluación de resultados: 

-Comunicación: 

-Dirección: 

Prec,untao 9, 12, 29 y 31 

Preguntaa 35, 36, 37, 36, 40, 

41' 43 y 47 

Preguntas 44, 45 y 46 

-Clima organizaolonal: 

Preguntn.o 70, 71, 72, 73, 

69, 66 y 75 
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La manera en que se preoentnrá, será por medio de la clo­

elf'icación de una fuerzo. o debilidad, en cada uno de los niveleo 

de la organización. 

4·.1 Nlvo1 Directivo 

4.1.1 Logro 

Es la satisfacción de desarrollarse al nivel en que se en­

cuentra. 
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La sntisfncción Be da al annlizar, ~iee~nr y evaluar un estu­

dio o proyecto, cuando éste es ejecutado y se puede observar su 

presencia o en su cneo lne acciones que so propusieron para solu­

cionar aJ.eún problema y fueron irnplomentnilns. 

4.1 .2 Reconocimiento 

Dentro r\o oata empresa, como en 1.e. gran mnyor1a, pocos o 

casi nadie conocen lo que cada quien desarrolla, no haciéndose 

mención del trabnjo deaarrollado, mucho monos de un reconocimien­

to; debido a que oe realizan a veces las mlamao laboree a nivel 

direc,tlvo que gerencial, estos últimos presionan para que se lea 

reconozca la labor, lo cunl crea grandeo conflictos. 

Ante el exterior, cuando existe trato con el cliente, en muy 

contados caeoo so obtiene el reconocimiento, aunque se mnneja y 

se tiene una imagen do peroonal do gI"nn cnlida~ y profeaionalie-

mo. 

Por otI"a parte, debido a la d1vereidad do estudios por reali­

zar y la aparente especialización del directivo, ante su medio 

profesional so demerita poI"quo ha perdido su capecializo.clón. 

4 .1 .3 Labor en Sl 

Tiene que realizar la.a mismas laboree que sus subalternos. 
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Existe gran variedad de loa estudiaa a realizar. 

Cada directivo desarrolla su propia metodologta de análisis; 

evaluación y presentación, para desarrollar sus estudios y proyec­

tos. 

Eetudios y Proyectos: 

-Transporte 

Público 

Metro 

-Prieortficos 

-Oranjao de: 

Venados 

Faisán 

Cocodrilo 

-Centros Deportivos 

-Hotel Nikko Somex 

-Molinos de Trigo 

-Centros de Acopio 

-Centrales de Abnsto 
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-Comercialización de Productoo, etc. 

Se tienen relncioneo con el cliente que hn solicitado el oo-

tudio o proyecto. 

·se suso! tan relacioneo oxt rnorganizaci onnleo, es deo! r, con 

runcionarios do loo gobiernos n los tres niveles, municipal, esta­

tal y i'ederel, asimismo, con empreoarior. y directivos del sector 

privado. 

4 .1 .4 Reoponenbilidad 

Son responoables directos de loa' estudios, proyectos o con­

sultor!a que se leo asigne, y en cierta manera, de su peráonel 

subordinado. 

Debido a los pocos oubordinados que tienen normnlmente, no 

gustan de delegar rospononbilidadeo, lo que crea conflictos con 

personal de nivel gerencial que no requiere de un tutor para rea­

lizar su labor. 

Por otra parte, normalmente no realiZll. la as.ienación de ta­

reas como se debiera, lo que provoca que más del· 70'/. de loa estu­

dios no ao presenten en su rocha de entrega acorde a los contrn­

toa, habiendo aiempre retraeos. 

Asimismo, no existe una dcleención de autoridad ante loa pe-



qu~!tos grupoo de trnbnjo, debido primordialmente nl temor de per­

der el control lle loo r.iiomoe. 

4 .1 ,5 Ascenso 

!lo echa d!l.do; tJn el CflBO de renuncias n nivel directivo, és­

tos han oido suplidos por pereonao que vienen de otrna orr,anizn­

cionea, y preferentemente por razonen pol!ticae. 

4.1 .6 Desarrollo 

Debe J!enere.r ln hnbilidad para renlizar los divoraoa estu­

dios, proyectos y conaultor1n, se deriva de la misma labor que 

ref\lizn, 

Por otra parte, no se tieno la oportunidad de tomar cursos 

do poetBrndo, actualización o de algún tema eep~clf'ico. 

Ante 01 exterior, <la una buena imagen para laboree de di­

rección, en algunos caeoo, la versatilidad disminuyo cota imaflen. 

4,1 .7 Pol{ticn y Adminiotrnción do la Empreon 

Generalmente no está de acuerdo con la pol{tica y administra­

ción, pero por guardar su poeición, no eo mnnli'ieetan abiertamen­

te, nunque indiroctrunente o do manera inducida atacan ln problemá­

ticll• 
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Existe una ~ran y conotante confrontación del nivel directi­

vo operativo contra el nd~inlstrativo. 

4.1 .B Supervlolón 

Se realiza por medio de entrevistas, entre loe direc~ivos. 

Se lleva a cabo bajo las siguientes condiciones: 

-Estricta. 

-Poco Frecuente. 

-Tone a. 

-Muy formal. 

4.1 .9 Relación con el Supervisor 

Dirección Ejecutiva a Dirección Divisional. 

Se realiza bajo un ambiente: 

-Tenso. 

-Muy Formal. 

-Poco Frecuente. 

Dirección de Aren n Dirección Ejecutiva. 

Se realizan bajo un nrnbient~: 
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-Tenso. 

-Forr.inl. 

-Frecuent~. 

Bstna dependen do la direcciOn ejecutiva. 

4.1.10 Condiciones Lnboraleo 

-Maln Dlntribución del Sistema de Aire Acondicionndo. 

-Oficina.a Adecnn.d.an, Bonitne, Elegante.o y Agradables. 

-Buen lli'lel de !luininnción. 

-Bnen Uivol de Limpieza. 

-Mnl Localizada Reapecto a: 

a) Oirecclón Divislonnl, 160. Piso, Paseo de la Reforma 

No. 2tJ, 

b) Uirección EJecutivn de Análisio de Proyectos, 5o. 

Piso, Po.ooo de le. Reforma Ho. 21 t. 

e) Dirección Ejecutiva. de Intearación de Proyectos, 150. 

Pioo, Paseo de la Reforma No. 211. 

d) Dirección Ejecutiva do Alimentos, 150. Piso, P~aeo de 

la. Reforma llo. 211. 

6) Dirección Ejecutiva do Conetrucclón, Arqulmidea No. 

199, 2o. Piso, Polnnco. 



ralo 

51 

-~al Localizndno Respecto n sus Dire~cion~s de Area: 

n) Dirección Ejecutiva de Integración de ?roye~to::is j" D!­

rocción Ejecutiva de Alimentos, 150. Piso, Paseo '1e 

la Hefortia Uo. 211. 

b) Direcc!onea de Aren, 4o. y 5o. Pisos, ?9.seo de lt:i. Re­

forma No. 211. 

-No Existe Diferenciación do LuBar Fleico. 

·-Hala Localización del P~raonnl Adc.inietrativo, 3ecre';ari9.s, 

Mensajero, Chofer, etc. 

4.1.11 Salarlo 

Es de nueve a once veces el salario m1nimo mensual. 

Tiene prestaciones bancarias. 

Equivale al sueldo de director de área en el gobierno fede-

Be lo considera justo. 

4.1 .12 Relaciones con loa Iguales 

Be deanrrolla.n en un gran runbiente de tensión, y con una 

constante competencia, que en GCnerol, es desleal. 



Con un estira y nflc-,1e, que hace que no nenn constantes lna 

relacioneo, y !1 au '/ez que o~nn expectnnten. 

4.1.13 Vidn PereonA.l 

La ~nyor!a Aon cnsndoe y con hijos. 

Lo que :néa influyo nunq ue no de r.ianern dof i ni ti va 1 son loa 

problemna paicolÓRicoa ,V toa problemas far.iilinren 1 que eon deeno­

tivant~3 en térninoa Renernle9. 

Ho ne tiene r.iucho tiempo para cuidar de la salud. 

El respaldo económico, ea casi nulo. 

4,1.14 Rclncionce con Ion Subordina.don 

-Informales, tendiendo 11 ln formalidad. 

-Frecuenten. 

-Acignnción de laboreo. 

-Integración de trabajos. 

4 .1 .15 Categor!a 

Ea nl tercer nivel dentro do la ompreea. 

Co~o es equiparable nl nivel do director en el eobierno fede­

ral, ea motivnnto. 



Uivel Dir-:icti•10 

Factores Motivadores: Todos los fa~tores que 

contribuyen a la antisfacc!ón 

Fuerza 

Logro (X) 

Reconocimiento ( ) 

Labor en s1 (X) 

Roeponaabilidad ( ) 

Ascenso ( ) 

Desarrollo ( ) 

Debilidad 

( ) 

(X) 

( ) 

(X) 

(X) 

(X) 



Uivel D:!.rectivo 

Pnctoreo HiP,iénicoe: Todon los fsctoran que 

contribuyen n ln No Sntiofncción 

Pol!ticg y adcinietración 

de lR Or.lprean 

Supervlolón 

Relncionee con el 

~urervisor 

Condiclonos lnbornleo 

Snlnrio 

Relaciones con loe 

igunloa 

Vida personal 

Relaciones con los 

suborrlinnitos 

Cntep;orta 

FuerzA. 

(X) 

( ) 

(X) 

Debilidad 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 

( ) 

(X) 

(X) 

(X) 

( ) 



4 .2 ?livel Gerencial 

4.2.1 Logro 

Ho existe mucha satisfacción de haber analiza1o, diaef'1ado o 

evaluado un estudio o proyecto de inversión. 

Se puede observar en lno acciones, soluciones o implementa­

ciones, quo son el objetivo del proyecto. 

4.2.2 Reconocimiento 

A otros niveles no se conoce lo que se eatá desarrollando, 

ni mucho monea oo reconoce el trabajo, ya que el crédito, se lo 

lleva generalmente el director. 

No hay trato con el cliente normalmente, y ::iuy ;;ocas recono­

cen la labor que se hace por ellos. 

4 .2 .3 Labor en et 

Realiza lee mismas labores que su director. 

Tiene él mior.io que buscar la informflción, lnbor que podrtsn 

realizar paoentes o personal en servicio social. 

Muy pacas veces particlpn. en lo. estructuración de la netodo­

lanta que se va a utilizar. 
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Su labor eu de eocritorio, con hnso en lo r¡ue él desarrolla. 

4 .2 ,4 Respononbil!dnd 

No so encuentra bien definida au reaponanbilidad. 

Genernlrnento no ea aeignndn objetivamente. 

Al no tenar reuponsabilidndes aelgnndao, no conocen tiempos 

d" entrer,n, entregando aun laborea .fuera del tiempo proBrnmado 

~in ellos saberlo. 

4 .2 .5 Ancenso 

No se hn dado ni ee dnrñ, por esto mismo la gente se anle de 

la ernprean n buscar un trabajo má3 motivnnte, en el que pueda ee­

Ruir su camino nocondento. 

4.2.6 Deonrrollo 

Debe de Renornr una habilidad para reali?.ar los diversos P.S­

tudioo, proyectan y consultor1a, deriva.Ja de la m.iama labor que 

real Izo. 

No so tiene la oportunidad de tomar cursos de postgrado, ac­

tunlir.ación o de nlgún tema. Of\pec!fico. 



Ante el exterior, da una muy buena imagen para !abores R9ren­

cinlea, nunque en aleunoo casen la vcrsntilida.1 dis~inuy<? esta 

lmaaen. 

4,2.7 Pol{tica y Administración de ln Eopreen 

La oayor!a no está de acuerdo con ln polttica y a1::in!stra­

ción rle la empresa, y es deemotivante. 

Existe una confrontación continua entre el r;ersonal edcin!s­

tratlvo y el personal operativo. 

4.2.8 Supervisión 

So realiza dentro de un ambiento normal, formal pero !l la 

vez do amistad y se deja una libre exprenión de las ideas y sentl­

mientoa hacia el trabajo. 

4.2.9 Relaciones con el Supervisor 

En general, son: 

-No muy buenas 

-Muy frecuentes 

-De companeriamo 
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4.2.10 Condiciones Lnbornlea 

El gerente tiene una mnla localización con rcapecto a ous co­

laboradores. 

No existe diferencinción del lugnr floico. 

4 .2 .11 Salario 

Equivale de sois n ocho vocea el oatnrio mtnico mensual. 

Se otorgan prestaciones bancnrina, excepto préetrunoo. 

Equivale al del jefo de dopnrtnmento o do aubdirector en el 

gobierno federal. 

Es un sueldo justo. 

4 .2 .12 Rolnciones 'con loe Iguales 

Son muy motivantea, excelentes, do compai'l.erlemo y coopera­

ción mutua. 

4.2.13 Vida Peraonal 

Ea doemotivnnte on términos generales, por problemas peicoló­

glcon y problemas familinroo. 



A la voz el respaldo económico, ~s casi nulo. 

No se tiene tiempo para recreación despuéo del trabajo. 

4.2.14 Relaciones con los Subordinados 

Normalmente no se tienen subordinados. 

Y si loa tienen, las relncionea con buenas. 

4.2.15 Categor!n 

Se sienten desmotivados por la cnteeoria que se tiene, y que 

a la vez no se puedo asconder do ella dentro de la ~isma ccpresa. 



Hivel Gerencial 

Factores Motivadores: Todos loo ~actores que 

contribuyen n ln eatiefncción 

Puorza 

Logro ( ) 

Reconocimiento ( ) 

Labor en et ( ) 

Responenbilidad ( ) 

Ascenso ( ) 

Desarrollo (X) 
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Dobllida.d 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 

( ) 



Nivel Gerencial 

Factores Higiénicos: Todos los factores que 

contrihuyen a ln rlo Satisfacción 

Fuerza Debilidad 

Pol{ticn y ndminiotrnción 

de ln empresa ( .) (X) 

3upor·:ioión (X) ( ) 

Rolacionee con el 

oupervieor ( ) (X) 

Condiciones laborales ( ) (X) 

Salario (X) ( ) 

Relaciones con loa 

iguales (X) ( ) . 

Vida personal ( ) (X) 

Rolncionee con loe 

subordinados ( ) ( ) llo Aplicable 

Categorte. ( ) (X) 

71 
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4.3. Apoyo Administrativo y Socretarlal 

4.3.t. Logro 

Casi no existe una sntisfncción por el logro del trabajo, de­

bido a que ea un trabajo repetitivo y rutinario, es a la vez muy 

poco reconocido. 

4.3.2 Roconocimlento 

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

trabajo, y muy rara vez so le reconoce por su actuación en otro.e 

ároae del trabajo. 

Dentro del mismo nivel no existe rcconocimlonto, muy rara 

vez oe da. 

4,3,3 Labor on S1 

Es un apoyo para lograr ~ines económicos, es estaclonnl. 

Se trabaja bajo presión, por lo cual ac debe ndnptar a no te­

ner nada o mucho trabajo. 

Generalmente so conoce a las personno ubicadno cerca de su 

área de trabajo, y no se relaciona con más personas do la empre­

sa. 



4.3.4 Reeponeebilidod 

Es mtnima, y muchos trabajos que se tienen que desnt<rollnr, 

ae renliznn tree o cuatro veces. 

4.3 ,5 Aecenao 

Ee casi imposible nocender a otro pueoto, eolamonte hn hnbi­

d o una excepción en loa úlimos tres nffoe. 

4.3.6 Desarrollo 

Ea m!nimo el desarrollo, pueeto que eo un trabajo quo re­

quiere mucho tiempo, muy monótono y repetitivo. 

No hoy tiempo para continuar una preparación acadómica. 

Pero oe conocen aspectos nuevos nl transcribir trabajos n má­

quina. 

4.3.7 Pol!tica y Administración de la Empresa 

Por In .falta de dirección administrativa, se ha ca.Ido en la 

mala aplicación de las politices de la empresa, las cuales han 

sido muy de~ormadaa. 
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4 .3 .B Supervisión 

Existe demnainda eupervieión, a la vez quo mucha de ella no 

tieno importancia ni raz6n do ser. 

4.3.9 Relación con el Supervisor 

Normalmente son tenso.e, debido a la falta de apoyo, conoci­

miento y motivación del supervisor, en relnción al trabajo. 

4.3.10 Condiciones Laborales 

Para deenrrolla.r las labores se tiene un horario de 9:00 

A.M. a 2:00 P.M. y de 4:00 P.M. a las 7:00 P.M., oiendo que el 

trabajo se podr1a deoarrollar do 8:00 A.M. a 3100 P.M., con una 

guardia un d{a en la tarde. 

4.3.11 Salario 

Es muy malo respecto al mercado, y eoto afecta considerable­

mente las laboree, pues las personas no se encuentran motivadas 

para trabajar con energ!a y entusiasmo. 

4.3.12 Relaciones con loe Iguales 

En términos generales son buenas, aunque como todos los nive­

les siempre hay diferencia, discordias, grupos, etc. 
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4,3.13 Vidn Peraonnl 

Afecta do mnnern mtnima nl deae~pe~o del trabajo. 

Por el salario tan bajo, so tienen problemas en la vida per­

sonal, que impiden una trnnquilidnd económica, tanto personal 

como familiar. 

4.J.14 Rolacioneo con loa Subordinados 

No hay. 

4,3.15 Categor{a 

Ee la en teso rta míia baja de la empresa, no ea puede ascen­

der, a menos que so haaa un cambio de em?reon. 



Apoyo Administrativo y Secretaria! 

Factorea Motivadores: Todos loe fnctoren que 

contribuyen n la entlafacción 

Fuerza 

Logro ( ) 

Reconocimiento ( ) 

Labor en et ( ) 

Reeponaabilidad ( ) 

Ascenso ( ) 

Desarrollo ( ) 
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Debil !dad 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 

(X) 



Apoyo Administrativo y Secretaria! 

Factores Higiénicos: Todoo loe fnctoroe que 

contribuyen a la Ho Satisfacción 

Fuerza Deblllda.d 

Pol!ticae y Adminls-

tración de la ernpreen (X) 

Supervisión ( ) (X) 

Relaciones con el 

supervisor ( ) (X) 

Condiciones labor aloe ( ) (X) 

Salarlo ( ) (X) 

Relacloneo con loa 

!gua.les (X) ( ) 

Vida personal ( ) (X) 

Relaciones con loe 

subordinados ( ) ( ) No aplicable 

Categorla ( ) (X) 
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CAPITULO V 

COHCLUSIONES Y RECOMENDACIOUES 



Uf A fl'SIS "9 11(11( 
MI&' DE LA illSUBTECA 79 

1) En primera inatnncin, se puede obaorvnr que el elemento 

directivo no ha utilizn'1o la motivación como apoyo a 

lne labores que se desarrollan dentro de la empresa, 

propiciando que los recuroos humanos no se sientan del 

todo eatioi'echoa de su participación en las funciones 

que realizan. 

2) Lo anterior se debe a la filosor1a de la adminiotrnción 

del personal en eetn emprean, que está enfocada a que 

el ecplendo ea motivado económicamente, ya que su orien­

tación hacia el trabajo y su responsabilidad como em­

pleado, son loe máximos eatiefactoree. 

') De aht que loe resultados en el trabajo son los mlnimoe 

requeridos para la calidad y oportunidad deseada por 

loa a1toe directivos. Considerando que la ef'ic1enc1a 

en el desarrollo de las laboree, no es satief'actoria. 

4) A partir de eSte análieia se presenta el origen, la cau­

sa y el erecto que inciden en el desarrollo de las acti­

vidades de la Empresa Consultora de Estudios y Proyec­

tos. 

Podemos concluir que la motivación de las personas y 

los resultados van de ln mano. Esto nos indica que las 

personas que ee sienten bien de si mismas, producen 

buenos resultados. 
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5) Para este caso, ea necesario recalcar que el personal 

requiere ser tratado como persona, y no Únicamente coreo 

un ente con neccetde.des nadaoú.s económicao; en decir, 

al empleado se le debe tratnr de satisfacer casi la to­

talidad de los factores higiénicos y motivadores que in­

ciden en su comportamiento. 

6) A fin de que la Empresa Consultora de Estudios y Proyec­

tos logro un cambio radical en la actitud de loe emplea­

dos respecto a la empresa, es necesario llevar a cabo 

una serie de actividades que implican una reestructura­

ción administrativa de la empresa. 

7) Para esto será necesario crear un manual de organiza­

ción que conste de los otguientee puntos: 

- ¿ Qué es desarrollo dirigido Somex? 

Antecedentes 

Objetivo de la empresa 

Funcionamiento de la empresa 

Estudios y proyectos que se realizan 

Entidades, instituciones u organismos con loe que 

ee trabaja 

Estructura orgánica do la empresa • 

• Estructura jerárquica 



Estructura funcional 

Deecrlpclón de funcionas 

Valuación de puoatoa 

Catálogo de puestos 

Descripción de puestos 

Análisis de puestos 

Especificación do puoetoe 

Metodología de evaluación de puestos 

Sueldos 

Pol{ticn ~e Recursos Humanos. 

Administración de personal: 

Reclutnmiento y selección; 

Contratación de personal; 

Promoción y transferencia; 

Jornada de trabajo; 

Permisos; 

Dlae de descanso; 

Nómina, y 

Separación del personal 

Administración de sueldos: 

Contratación; 

Promoción y transferencia; 

Tabulador de sueldos; 

Plan de 8umentoe, y 

Calificación del deeempefto 
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Preetac iones: 

Vacaclonea¡ 

Servicio médico; 

Gratificación anual; 

Compensación por antlguedad; 

Seguro de vida; 

Dote matrimonial; 

Maternidad; 

Recreación y deportes; 

Fondo de ahorro; 

Despensa; 

Tesis; 

Jubilaclóni 

Seguros diversos; 

Seguro social; 

Permisos; 

Fonacot, e 

Ini'onavl t 

Cape.el taclón: 

Seminarios y recursos¡ 

Suscripción: 

Bienv,enida, y 

Actualización profesional 

Manual de Bienvenida 
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Plan de Gaetoa Médicos 

Plan de Fondo de Ahorro 

Reglamento Interno 

Derechos y obligaciones de la empresa 

Derechos y obligaciones de loa trabajadores 

Manual do Procedimientos Administrativos 

Contrato 

Ingresos al IHSS 

Prestaciones 

Vacaciones 

Dlas festivos o feriados 

Viáticos 

Fotocopiado 

Otros 

Inetructivo y Manejo de Pormas 

Sistema de Contabilidad 

Catáloto de cuentas 

Instructivos del catálogo de cuentas 

Modelo de estados financieros 

Calendario de obligaciones fiscales 
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Evaluación del Proceso Operativo 

B) El establecimiento de metas para el empleado, ce objuti­

vo y gratificante, ya que cada uno sabe qué ee cspt:rh 

de él desde el principio, siendo ésta una !iloooíl1u d11 

trabajo antieorpreea. 

9) La me.yerta de loe problemas que inciden en el quehacer 

cotid~ano, ee deben a la diferencia entre lo que actual­

mente está sucediendo y lae eepectatlvas personales de 

lo que se desea que suceda. 

1 O) La acción directiva ee debe centrar en apoyar a au per­

sonal con el propósito de que desarrolle su máximo po­

tencial y realice sus laboree como debe ser, se puede 

decir que un mlnimo dedicado al personal es una inver­

sión que potencialmente redutiará. más bene-ficioe a me­

diano y largo plazo. 

11) Para lograr lo anteriormente expuesto, serii necesario 

realizar un plan de acción motivacional, compenzando a 

nivel directivo y mediante efecto de cascada llegar a 

loe demás niveles. 

Con veriricación de loe efectos de la campa.Ha. 

El plan de acción a seguir, consta de: 



Juntas semanales 

Definición de tareas a renliznr 

Comidas semanales 

Actividades recreativas. equipos deportivos 

Conferencias 
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Curaos de eepecinlización (becas, seminarios, etc.) 

Apoyo a los cónyuguee 

Contar con equipo tecnológico avanzado 

Flexibilidad de horario 

Sistema de ascenso y promoción 

Entrevistas periódicas 

Medios de transporte 

Seguros de vida, ealud y de accidentes 

Planee de vacaionee y dtae festivos 

Investigación del mercado de sueldos y planee de 

pago de sueldos 

Definición del horario de trabajo 

Colocar a cada empleado en su posición correspon­

diente 

Mantener informados a loe empleados del progreso de 

su trabajo 

Atención médica 

Pagos de retiros y jubilaciones 

Pacilidadea para adquirir casas-habitación 

Cines, teatros, conciertos organizados y subsidia­

dos por la empresa 

Aeiotencia y puntualidad 
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12) Para :finalizar se puede sintetizar en una fraoe la inci­

doncia de loe :factores motivac!onalea en el desarrollo 

de loe recursos humanos: "La retroalimentación ea el 

alimento de loe campeones''. .. 
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