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INTRODUCCION

Con esta investigacién quiero de cierta manera dar a entender
lo importante que son las relaciones humanas dentro de una
organizacién, y no solamente en relaciones de trabajo, sino en
cualquier tipo de relacién, como es en el matrimonio, en la
escuela, en la calle, en la amistad, etc., los factores que afectan,
los problemas a que se enfrentan, algunas formas en las que se
pueden llegar a resolver sin que se afecten las actividades de la
misma organizacion, ademds de que el reconacimiento y la
motivacién son elementos importantes para todo el personal, ya
que de alguna manera todas las actividades, las funciones que
realicen, las van a desempefar de una forma eficiente que va a
beneficiar a toda Ja organizacién y en particular, a cada uno de los

individuos.

Espero que con esta investigacion, la gente que tenga la
aportunidad de leerla tome en cuenta los objetivos, para llevarlo a
cabo en la vida practica, para liegar a tener una mejor forma de
vida y no solamente diga que se ve Interesante, sino que

realmente lo haga.

Por tal motivo se definié como tema problema de la tesis:



El Reconocimiento y la Motivacidn como factores de desarrollo

del personal dentro de un Despacho Contable.

En esta investigacion trataré de demostrar fa importancia que
tienen el reconocimiento y la motivacion dentro de una
organizacion, para un adecuado manejo de la misma, ademas de
establecer técnicas de andlisis sobre las necesidades del
personal en un despacho contable, para que de esta manera se
favorezca la funcién del personal que labora en el mismo.
También busco dar una orientacién acerca del reconocimiento y
la motivacién al personal directivo y administrativo que se

desenvuelve en los Despachos Contables.

De donde se desprende como importancia social, que el
personal de los despachos de contadores sientan a partir del
reconocimiento y la motivacién, el desarrollo tanto personal como
institucional. En este sentido, la investigacién trata de sentar las
bases y conocimientos necesarios para optimizar el desarrolio
mencionado, a partir del proceso de refacion y motivacién, que

considero es necesario dentro de un despacho contable.

Por lo que a la importancia tedrica se refiere, deseo destacar el

papel del reconocimiento y la motivacién del Licenclado en



Contaduria como factores que le permiten optimizar el desarrollo
de sus funciones en un despacho contable, por lo tanto contribuir
a la Licenciatura en Contaduria en cuanto a la aplicacion de las
actividades de direccién del Licenciade en Contadurfa, asl como
mostrar los efectos de las técnicas que permiten generar la
motivacidn y reconocimiento a los Contadores en un despacho

contable.

Asi las hipdtesis alternas que se generaron del tema problema

a investigar son:

a) Si en un despacho de contadores se implementan
{écnicas de reconocimiento y motivacién, por lo tanto el
trabajo del personal se incrementara; luego entonces, a
mayor implementacién de las técnicas de
reconocimiento y motivacion en un despacho de
contadores, mayor incremento en el desarrolio del

personal.

b) Si en un despacho de contadores se aplican técnicas
de reconocimiento que incrementdn la autoimagen, por
lo tanto se optimizaran las funciones del personal;

luego entonces, a mayor aplicacién de técnicas de



reconocimiento, mayor incremento en la autoimagen
del personal, con mayor posibilidad de optimizar las

funciones del mismao.

c) Si la direccion de un despacho de contadores realiza un
analisis de necesidades e implementa programas de
motivaciéon en el personal, y esto permite el desarrollo
del mismo, por lo tanto se incrementara el roll y funcion
del personal; luego entonces, a mayor analisis de las
necesidades de! personal por parte de la direccién de
un despacho de contadores, mayor apiicacion de
técnicas de motivacion que incrementen el roll y funcidn

del personal, que permitan el desarrollo del personal.

De donde se destaca como hipétesis central de esta
investigacién la siguiente: si la direccion de un despacho de
contadores realiza un andlisis de necesidades e implementa
programas de motivacién en el personal y esto permite el
desarrollo del mismo, por lo tanto se incrementara el roll y funcion
del personal; luego entonces, a mayor analisis de las
necesidades del personal por parte de la direccion de un

despacho de contadores, mayor aplicacion de técnicas de



-motivacién que.incrementen ‘el roll y funcidn del personal, que

permitan el desarrolio del personal.

Y como antitesis de la misma: si la direccion de un despacho de
contadores realiza un analisis de necesidades e implementa
programas de motivacion en el personal, y esto no permite el
desarrolio del mismo, por lo tanto no se incrementara el roll y
funcién del personal; luego entonces, a mayor andlisis de las
necesidades de! personal por parte de la direccion de un
despacho de contadores, mayor aplicacion de teécnicas de
motivacién que no incrementen el roll y funcion del personal, ni

permitan el desarrollo del personal.

Hipdtesis que me permite establecer como objetivos de este

trabajo de investigacion los siguientes:

a) Establecer la necesidad de implementar técnicas de
andlisis sobre las necesidades de! personal en un
despacho contable, para favorecer la funcion del

personal que labora en el mismo.

b) Dar una orientacion acerca de reconocimiento y

motivacion a los Despachos Contables.



¢} Mostrar el mecanismo de andlisis, implementacién y
desarrollo de técnicas de reconocimiento y motivacién,

que incrementan el roll y funcioén det Contador.

Por lo que el objeto de estudio es el reconocimiento y
motivacién, el desarrollo personal. Ya que este trabajo tiene la
finalidad de proporcionar una descripcion y funcién de las
técnicas que permiten el reconocimiento y la motivacidn, el
objeto de estudio se clasifica como conceptual simple, y las

teorfas que explican dichas técnicas, como conceptuat complejo.

Como métodos que permiten fundamentar el desarrollc det

trabajo presento los siguientes:
- Inductive-Analitico-Sintético-Analdgico.
Luego entonces las técnicas que se van a implementar en el
desarrollo de la investigacidn son el anallsis de contenldo, y la

técnica de ficheo, entre otras.

La ubicacién de la investigacldn espacial es: Biblioteca de la

Universidad Latinoamericana, Biblioteca de la Facultad de

vi



Contaduria y Administracién, Biblioteca Central, Biblioteca de
Psicologia, Biblioteca de la Universidad de las Américas,

Despacho X en México, D.F.

Desarrollandose la ubicacién temporal a partir de Septiembre
1993 a Julio de 1994.

Expongo como delimitacién teérica en la presente investigacion
el contexto de la funcion de direccidn en la Licenciatura de
Contaduria, drea que podemos clasificar desde un enfoque
administrativo préctico en Recursos Himanos. Asf se presenta un
andlisis de las condiciones psicoldgicas-sociolégicas del
Licenciado en Contaduria, en cuanto al contexto laboral en un
despacho; por lo tanto, se refiere al uso de técnicas de
reconocimiento y motivacion que favorecen el desarrollo dei

personal, asi como de {as situaciones que lo inhiben.
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CAPITULO |

RECURSOS HUMANOS

En este capitulo hablaré de los recursos humanos, dando
definiciones de diferentes autores para llegar a una definicién que
desde mi punto de vista serd la adecuada para realizar esta
investigacidn. Después mencionaré con qué otros nombres es
comudn conocer el Departamento de Recursos Humanos, en
donde se da cualquier tipo de relacién laboral, y que depende de
la organizacion el darles un contenido. También hablaré de las
caracteristicas de los Recursos Humanos, que algunas veces se

desconocen, y que me gustaria quedaran claras.

Asimismo, es importante hablar de las funciones de los
Recursos Humanos, ya que existe a veces confusién de lo que es
cada una de ellas, por lo que trataré en una forma sencilla de
mencionarlas y explicarlas. Ya que por la necesidad de hacer
valer los derechos de los trabajadores, es importante destacar
que la Administracién de Recursos Humanos es multidisciplinaria,

pues requlere el concurso de ofras fuentes de conocimiento.



1.1. ANTECEDENTES

Por lo mismo que son importantes las relaciones humanas,
considero necesario dar una pequeiia introduccion de como se dio
origen a las relaciones humanas, las cuales mencionaré a

continuacién en Europa y en México.
a) ESCLAVITUD

Es el elemento mds antiguo de relaciones con los trabajadores.
El esclavo formaba parte de las propiedades del amo, el cual
solamente tenia obligaciones, pero no contaba con ningin
derecho (matrimonio, patria potestad, otros derechos legales,

etc.).

Cuando existian los esclavos se les ocupaba en cualquier tipo
de actividad y en ocasiones en las mas pesadas que pudieran
existir, o en las peligrosas, ya que en esa época conseguir
esclavos era facil y a los amos no les preocupaba la pérdida de

esa propiedad, por llamarlo de alguna manera.

1 La informaci6n que a continuacion se menciona fue recopilada de ARIAS
GALICIA, Femnando, A én ds R H 2da. reimp, Ed.
Trillas. México, D.F. 1991. pp. 34-42,




Las formas de disciplina en Europa y en Asia eran los castigos
corporales, no asl en el México prehispanico, cuya esclavitud

tenfa caracteristicas especiales.

La esclavitud flega a su fin, por ser un sistema ineficaz, que
privaba a los individuos de la libertad no solamente corporal, sino
mental, lo cual dio como resultado la indiferencia y el rechazo de!
trabajo por parte del esclavo. Por otra parte, la influencia de ideas
y sucesos, operaron como determinantes, al impiantar su filosofia -

de igualdad y libertad natural de todos los hombres.
b) SERVIDUMBRE

Se puede decir que la servidumbre es una variante de la
esclavitud, sélo que aqui encontramos al siervo que, a diferencia
del esclavismo, no es propiedad del amo, pero esta ligado a la

tierra, es decir, si la tierra cambia de dueio, éste cambia de amo.

La relacién de trabajo se basa en la prestacion de servicios del
siervo, a cambio de la proteccion del sefior feudal, y por otro lado
el siervo si puede gozar de derechos, como contraer matrimonio y
hasta tener una especie de posesidn; sin embargo, de su libertad

e independencia no puede disponer.



¢) GREMIOS Y CORPORACIONES

Son agrupaciones de hombres de una misma profesion, oficio o

especialidad, que buscaban a través de su unién la defensa de

intereses comunes, siendo costumbre adoptar a un santo como

patrono de la agrupacion.

CARACTERISTICAS

CORPORACIONES:

S
N

DE LOS GREMIOS Y

Trabajo personal. A diferencia de la
industria actual, el producte llevaba el
sello o marca de quien lo realizaba.
Sentido de realizacién. Casi siempre el
trabajador elabora el producto en su
totalidad.

Predominio de la ganancia licita. Es decir,
énfasis de este concepto sobre el de
lucro.

Jerarquizacién clara de puestos. Existia
una clara separacion y definida jerarquia

entre el maestro, el oficial y el aprendiz.



5.- Sistema de ascenso por méritos. Tras
un largo periodo de aprendizaje, se
imponfa la necesidad de presentar
exdmenes; por ejemplo, el llamado de la
obra maestra para la obtencidn del grado

de maestro.

o
]

Reglamento de la produccion. El consejo
de maestros fijaba los precios, cantidad a
producir, plazas donde vender, compras,

elc.

N
)

Salarios. Estos eran fijados por el consejo
de maestros y los habfa por hora y por

jornada de trabajo.

Se da el fin de los gremios debido a que los maestros eran
personas de edad avanzada, por lo que tanto la rotacién como las

promociones se llevaban a cabo lentamente.
d) LIBERALISMO
Como consecuencia de las ideas de que es necesario gozar de

la libertad y no ser propiedad de nadie, aparece el Liberalismo,

que representa la exaltacién de! individuo y la glorificacién de la



libertad humana, es decir, desaparece la esclavitud en su

totalidad.
e) REVOLUCION INDUSTRIAL

Todas estas ideas trascendieron al campo econdmico, debido al
auge y desarrollo de la industria, provocado por los inventos
(méaquinas de vapor, lanzaderas, etc.) que dieron origen a la
Revolucién Industrial, Después surge la libie competencia, que
lanza a los empresarios a una guerra de astucia y fuerza, en la
cual el trabajo se convierte en una mercancia, como cualquier

otra, sujeta a las leyes de la oferta y la demanda.

f) LA REVOLUCION FRANCESA

A finales del siglo XVIIl, la sociedad francesa era una sociedad
dividida en tres grupos fundamentales, denominados estamentos

o estados; la nobleza, el clero y el tercer estado.

El primer y el seg.undo, eran grupos privilegiados: compartian

con los reyes el poder politico y no pagaban impuestos.



El tercer grupo estaba formado por la burguesia y las clases
populares, concentraban el 98 % de la poblacion; sobre este

grupo recala ja obligacion de pagar elevados impuestos.

La Revolucién Francesa fue un proceso revolucionario dirigido
por la burguesia contra el antiguo régimen; se desarrollé desde

fines del siglo XViIl hasta casi la mitad del siglo XIX.

Sus principales causas fueron:

+ Las ideas politicas de la ilustracién, por ejemplo, e! régimen
republicano de gobierno, basado en la divisién de poderes y

el derecho de los cludadanos de elegir a los gobernantes.

+ La independencia de Estados Unidos de América.

+ La grave situacién de Francia en la segunda mitad del siglo
XViil: la crisis agricola y las constantes guerras habian
arruinado al Estado; la mayor parte de la pobtacion estaba
descontenta a causa de la pobreza y la obligacién de pagar

elevados impuestos.



+ El rechazo del clero y la nobleza feudal de renunciar a sus

privilegios. 2

Por todo lo anterior, "se di6 la abolicion de los privilegios
feudales, ta igualdad de todos los ciudadanos ante la ley y el pago
de impuestos, libertad de industria y comercio, el derecho al voto

para elegir a sus gobernantes, etc." 3

g) LA GUERRA DE INDEPENDENCIA 4

En esta época Hidalgo promuiga la independencia en la ciudad
de Moretia, prohibiendo la esclavitud y castigando con pena de
muerle a quien conservara esclavos. En la Constitucion de
Apatzingdn se habla de que cada persona puede dedicarse al
trabajo que guste, sin mas restricciones que las buenas

costumbres.

2 vAZQUEZ, Josefina Zoraida, SILVA, Teresa, GONZALEZ ARAMBURO,
Francisco, Educacién Media Bésica. Ed. Trillas, México, D.F. 1990, pp. 39-
41,

3 Idem.

4 La Ink 6n que a ion se siona fué pilada de ARIAS
GALICIA, Femando, Op.cit., pp. 40-42.




h) LA REVOLUCION MEXICANA

Fue en Cananea, Sonora, en 1906, donde estall6 la huelga que
hizo tambalear al Porfirismo, a la cual sigui6 la de Rio Blanco, en
Veracruz, en el afio de 1907. En ese pueblo de Scnora, el salario
de los mexicanos era inferior, por el mismo trabajo, al de los
norteamericanos; todos los jefes eran extranjeros.

Ademas se hace un pliego de peticiones de los huelguistas, que

dice lo siguiente:

1°- Queda el pueblo obrero declarado en huelga.
2°- El pueblo obrero se obliga a trabajar bajo las

condiciones siguientes:

1. La destitucién del empleo del mayordomo.

I, Ei minimo del sueldo del obrero serd cinco
pesos diarios con ocho horas de trabajo.

. En todos los trabajos de la Cananea
Consolidated Copper Co., se ocuparé el 75%

de mexicanos y el 25% de extranjeros,

Sla Informacidn que a conlinuacidn se menciona fué recopilada de ARIAS
GALICIA, Fernando, Op.cit., pp. 41-42.



teniendo los primeros las mismas aptitudes
que los segundos.

IV. Poner hombres al cuidado de las jaulas, que
tengan nobles sentimientos para evitar toda
clase de irritacicn.

V. Todo mexicano en los trabajos de esta
negociacion tendra derecho al ascenso segin

lo permitan sus aptitudes.

Por lo anterior puedo darles un enfoque de como se fueron
desarrollando las relaciones humanas en las diferentes épocas y
tiempos, ademas que conforme avanza esta investigacién espero
poder transmitir la importancia de las relaciones humanas para

cualquier tipo de retacién y organizacion.

1.2. DEFINICIONES

Para efectos de esta investigacién es necesario hacer la
aclaracién de que la Administracién de Recursos Humanos es
igual a la Administracién de Personal, ya que algunos autores
las distinguen de una forma u otra, pero en realidad es lo

mismo.

10



Segun Fernando Arias Galicia: "La Administracion de Recursas
Humanos es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
una organizacion, en beneficio del individuo, de ta propia

organizacion y del pais en general”. 8

Segun William B. Werther, Jr.: "Es un conjunto de actividades o
acciones de Recursos Humanos que se emprenden para
proporcionar y motivar una fuerza laboral aplicada y adecuada a
las necesidades de una organizacién, y que se puedan llevar a
cabo muy especificas, para contribuir a los objetivos establecidos,

con disciplina y satisfacer sus necesidades sociales". 7

Seglin Andrew F. Sikula: “La Administracidn de Personal es el
empleo de los Recursos Humanos por una empresa y dentro de
ella, para crear eficientemente algin productc o servicio,

utilizando sus propios recursos organizacionales"”. @

8 ARIAS GALICIA, Fernando, Op. cit., p. 27.

7T WERTHER William B., Administracion de Personal y Recursos Humanos, Ed.
McGraw Hill, México, D.F., 1992. p.56.

8 SIKULA Andrew F. , Administracion de Personal, Ed. Limusa, México 1993,
p. 25.

it



Seguin los apuntes de la materia de Fundamentos de
Administracion de Personal de la Universidad Latinoamericana
impartida por el Profesor Enrigue Santos Gaona M.: "La
Administracién de Recursos Humanos es un sistema de control de
factores fisicos, sociales, econdmicos, politicos y tecnoldgicos;
que permiten ser aplicados a las funciones del Departamento de
Personal para el mejor desarrollo de las capacidades, habilidades
y esfuerzos de los Recursos Humanos en las organizaciones con
el objetivo particular de mejorar su calidad, valores y estilo de

vida".

Para mi, una definicion completa de la Administracion de
Recursos Humanos es:

E! Proceso Administrativo que junto con factores fisicos,
soclales, econdmicos, politicos y tecnoigicos pueden ser
aplicados dentro de cualquier organizacién para el mejor
desarrollo de las capaciaades, habilidades y esfuerzos de las

personas, tanto para su beneficio como para el de fa empresa.

9 SANTOS GAONA, Enrique, “Apuntes de la Matena Admin!straclon de
Personal, 8° ', carrera de C¢
México, D.F. 1992,

12




1.3. OTRAS DENOMINACIONES

Debido a la importancia que tienen los Recursos Humanos

dentro de las organizaciones, es com(n que se les denomine de

diferentes maneras, dependiendo de la situacion en que se

presenten estas relaciones. Entre otras denominaciones de los

Recusos Humanos, se presentan las siguientes:

1.- Relaciones Industriales.- “"como podemos ver, este
término se reduce a la industria y evidentemente a
organizaciones bancarias, gubernamentales, educativas,
de beneficiencia, etc. donde se requieren también los
recursos humanos que son importantes en cualquier tipo de
relacién. Ademas, entre los proveedores, las fabricas, entre

éstas y sus clientes, se llega a dar este tipo de refacién.” 1°

2.- Relaciones Laborales.- "este término se ha reservado
por costumbre a los aspectos Juridicos de la Administracién
de Recursos Humanos; se emplea frecuentemente
asoclada a las relaciones colectivas de trabajo como

sinénimo de relaciones obrero-patronales.” ¥

10 ARIAS GALICIA Femando, Op.cit. p. 28.

n

Idem.
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3.- Manejo de Personal.- "es una fase de la administracién
que se ocupa de la utilizacidn de las energias humanas,
intelectuales, y fisicas, en el logro de los propésitos de una
empresa organizada (Watkings, Dodd y McNaughton,
1950). Podemos decir acerca del término utilizacion, que es
una idea de explotacién, repulsiva a la persona, y que dicha
funcién no se encuentra exclusivamente en las empresas.
La palabra manejo como que da la idea de que se esta
tratando con maniquies o con muiiecos y no con hombres".

12

4.- Relaciones Humanas.- "cualquier interaccién de dos o
mas personas; las relaciones humanas no se dan
exclusivamente entre los miembros de una organizacion,
sino en todas partes: una persona que entra a una tienda

de regalos entra en una relacion con el vendedor, etc." 13

5.- De acuerdo a los apuntes del profesor Enrique Santos
Gaona las Relaciones Publicas son: "aquellas relaciones
que tienen que ver con el Sector Publico, es decir, el

atender a las gentes que realizan alguna denuncia, que

12

Idem.

13 ARIAS GALICIA Femando, Op.citp. 27.



necesitan ayuda de seguridad soclal, asistencia médica o
cualquier relacidén que tenga que ver con el publico en

general . 14

Por lo anterior, Administracién de Recursos Humanos parece ser

la designacién adecuada.

Y a continuacién retomo la definicion de Ia
Administracion de Recursos Humanos: £l Proceso
Administrativo que junto con factores fisicos, sociales,
aconémicos, politicos y tecnolégicos pueden ser aplicados
dentro de cualquier organizacién, para el mejor desarrollo
de las capacidades, habilidades y esfuerzos de las
personas para una mejor forma de vida, tanto para su

beneficio como para el de la empresa y la sociedad.
1.4. CARACTERISTICAS
Las caracteristicas son puntos importantes que se deben de

tomar en cuenta de los Recursos Humanos, ya que sin ellas no

estarfamos conscientes de lo que valen y de qué manera

14 SANTOS GAONA, Enrique, Op.cit.



podemos dirigirlos hacia los objetivos dentro de una organizacion,

para un funcionamiento de la misma, y son las siguientes:

a) No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia
de otros recursos. Los conocimientos, las experiencias, las
habilidades, etc. son parte del patrimonio personal. Nadie
puede ser obligado a dar un servicio de una manera
gratuita, sino por el contrario, con una justa retribucion,
{salvo la pena impuesta por la autoridad judicial), es decir

no existe la esclavitud.

b) Las actividades de las personas en las organizaciones
son voluntarias; pero no por el hecho de existir un contrato
de trabajo se va oblener un gran esfuerzo por el trabajador:
por lo contrario, solamente contara con &l si perciben que
esa actividad va a ser provechosa en alguna forma tanto
para el trabajador como para la organizacién y como

consecuencia una remuneracion estimulante.

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades,
etc., son Intangibles, ya que solamente se presentan de
acuerdo al comportamiento de las personas dentro de la

organizacién y solamente pueden ser observables por
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medio de los resultados de los trabajos realizados por los

mismos.

d) El total de los Recursos Humanos de un pais o de una
organizacién, en un momento dado, puede ser
incrementado. Basicamente existen dos formas para tai fin:
descubrimiento y mejoramiento. En el primero se trata de
dar a conocer las habilidades o intereses que una persona
desconocia de si mismo o de ias demas personas. En el
segundo término se {rata de proporcionar mayores
conocimientos, experiencias, setc. por medio de la

educacién, la capacitacion y el desarrallo.

e) Los recursos humanos son escasos. De cierta manera
no se puede contar dentro de una organizacién con todos
los Recursos Humanos que se quisiera, por lo mismo de
que no hay personal preparado, capacitado o con la
experiencia  requerida para poder desempeifiar

determinadas funciones o actividades.
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1.5. IMPORTANCIA

Es de utilidad mencionar la importancia de los Recursos
Humanos; como ya se indico, dentro de sus caracteristicas
destaca el hecho siguiente: son intangibles, escasos, personales y
condicionales, por lo que no todas las personas poseen o tienen la
facilidad de expresar, desarrollar y poseer estas caracteristicas.
Algunos conforme va pasando el tiempo las van desarrollando,
otros no, o inversamente, cuando pasa el tiempo las aprenden,

por lo que a continuacion las mencionaré:

a) Inteligencia
1."Aptitud para resolver problemas.” 15
2."Aptitud para el éxito escolar.” 15
3."Facultad intelectiva o de conocer.
Conocimiento, comprensién, aclo de
entender. Sentido en que se puede tomar una

expresion, parecer ¢ dicho.

»

Facuitad que tienen los individuos para
poder entender cualquier situacion, trabajo,

actividad para poder dar una explicacién.” 17

15 ARIAS GALICIA Fernando, Op.cit.p. 27.
16 idgm.

17 Diceclonario Pornia, Ed. Pormia, México, 1982, p. 408,
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b) Capacidad

1.- Espacio para entender algo.
2.- Aptitud o suficiencia para comprender alguna
cosa.

3.- "Talento, disposicién." 18
c) Capacitacion

1.- "Accién y efecto de capacitar o capacitarse.
Aplicada a las escuelas, institutos o cursos
en que se adiestra a los alumnos, a los
trabajadores y al personal en general para
realizar una actividad correctamente.” 1¢

2.- "Adquisicion de conocimientos, principalmente
de  caracter  técnico, cientifico Yy

administrativo." 2

18 dem. p. 137
19 jdem. p. 408.
20 ARIAS GALICIA, Femnando, Op. cit., p.319,
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d) Experiencia
1.- "Es la realidad mas profunda; es el ser
existencial, lo que realmente siente o
piensa: culpa, temor, amor, etc.” 2!
2.- "Advertimiento, ensefianza que se adquiere
con el uso, la practica o solo con el vivir.

Experimento, habito, costumbre." 22

@) Habllidad

1.- "Calidad de habil, gracia y destreza.

Competencia.” 2

f) Iniciativa
1.~ "Derecho de hacer una propuesta. Acto de
eferciclo. Accién de adelantarse a los
demas en hablar u obrar. Cualidad

personal que inclina a esta accidn." 24

21 HAMPTON David R., SUMMER ROSS, Charles E., WEBER A. Manual de
D P '

f ¢
2 piccionario Porrnia, Op. cit., p.317.

. Ed. Trillas, México. p. 62,

23 jgem. p. 369.
24 jdem, p. 403.
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g) Criterio
1.- El criterio debera relacionarse directamente

con las metas de ia organizacion

2.- "Norma para conocer la verdad. Juicio o

discernimiento." 25

h) Responsabilidad

1.-

"Deuda, obligacién de reparar y satisfacer
por si o por otro, a consecuencia de delito,
de culpa o de otra causa legal. Cargo u
obligacién moral que resultd para uno del
posible yerro en casa o asunto

determinado.” 26

i) Compromiso

1.- "Delegacién que para proveer ciertos cargos

hacen los electores en uno o mas de eilos,
para que designen al que haya de
nombrarse. Obligacién contraida, palabra
dada. Dificultad, Empefio. Esponsales,

Aprieto, Conflicto. Contrato por el que dos

25 Diccionario Porrua, Op. cit., p.208.

% /dem. p. 658.
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o mas personas someten sus diferencias at

conocimiento o a la resolucion de otros." 7
1.6. RELACION CON OTRAS DISCIPLINAS

Debido a que la Administracién de Recursos Humanos es
multidisciplinaria, requiere de miiltiples fuentes de conocimiento,
por fo que trataré de profundizar entre las disciplinas importantes

en las que intervenga la Administracidn de Recursos Humanos.
a) Ingenieria Industrial.

Surgi6 en los Estados Unidos un movimiento llamado
Administracién Cientifica, encabezado por Frederick Taylor y otras
ingenieros Industriales, los cuales se preocupaban en la busqueda
de la eficiencia dentro de las empresas. Entre las aportaciones

estdn:

1.~ Estudio de tiempos
Se divide la tarea en elementos bésicos y
se determina el tiempo que se lleva cada

una.

27 tdem. p. 183.
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2.- Estudio de movimientos

No era posible estudiar los tiempos
precisos sin  haber analizado los
movimientos inherentes; esta técnica fue
desarrollada por los esposos Gilbreth a
través de sus 14 movimientos basicos

llamados Therbligs.

3.- Sistema de incentivos
Por medic de este sistema, trataba de
recompensar a la gente que al trabajar
superaba la cuota determinada y a los que
no, se les multaba, esto con el fin de
estimularlos para trabajar con gusto,

4.- Valoracién de tareas

Esta se hizo necesaria para fijar las tarifas

bésicas.,

23



5.- Oficinas de seleccion

Constituye el primer intento de lo que es
ahora un Departamento de Personal, ya
que Taylor considerd6 que no era
conveniente que los capataces siguieran
seleccionado por si solos su propio
personal, por lo que centralizd en estas
oficinas las funciones de reclutamiento y

seleccién.

6.- Adiestramiento de los trabajadores

Taylor consideraba importante que a los
frabajadores se les adiestrara, para
aprovechar los estudios de tiempos y para
aumentar la eficiencia de las actividades.
De esa manera iba a ser fécil acomodar a
los trabajadores de acuerdo a sus

capacidades.
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b) Psicologia

La psicologia utliiza métodos cientificos para poder comprender
el comportamiento humano; para medir habilidades y actitudes,
encontrar causas de motivacién, conflicto y frustracién, etc. Uno
de los pasos importantes en el progreso de esta ciencia, fue la
formulacidn de algunas pruebas de inteligencia. La psicologia
trata entre otras cosas, de adaptar e integrar mejor a la persona
dentro de la organizacion y a la inversa; una de sus maximas
contribuciones ha sido sefalar la complejidad de necesidades

emacionales que debe de satisfacer una persona.

c) Sociologia

Se podria definir como la ciencia que estudia las relaciones
reciprocas de grupos y de individuos; algunas veces se llega a
confundir con la psicologla, debido a que las dos estudian el

comporiamiento humano y las relaciones entre ellos.

Las aportaciones importantes de la sociologia a la

Administracién de Recursos Humanos han sido:
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1.- Todo lo que se refiere al estudio de los grupos
formales e informales dentro de la empresa.

2.- Técnicas sociométricas para integrar equipos de
trabajo (de acuerdo a la preferencia de
compaieros).

3.- Analisis de autoridad, burocracia, movilidad.

d) Antropologia

Se refiere a los conceptos de cultura y subcultura. Permite
entender mejor algunas formas de comportamiento. La
antropoiogia es el estudio de las costumbres, los ritos, fa

tecnologia, etc.. imperantes en diversos grupos sociales.

e) Derecho

Basicamente el derecho ha plasmado en sus diferentes
ordenamientos los principios que deben regir las relaciones
obrero-patronales. A través de sus disposiciones ha hecho
necesario el uso de técnicas administrativas; es de esperarse que
su actualizacion sea constante, con objeto de que marche

paralelamente al desarrollo de la administracién,
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f) Economia

La economia puede ser definida como ciencia de la escasez,
de cémo los bienes y servicios son necesarios; se producen, se
distribuyen, ademds de cédmo pueden aprovecharse mejor los
recursos para producirios. Dentro de este marco, tanto el trabajo

como los salarios juegan un papel importante.

g) Matemaéticas

Los modelos de estadistica inferencial han significado una
aportacion a la toma de decisiones sobre los Recursos Humanos.
Igualmente se han aplicado los modelos de regresién a las curvas
de salarics y a la valuacién de puestos, asi como otros
procedimientos estadisticos. La computacién electrénica puede

aplicarse con éxito dentro de esta materia y en general en todas.
1.7. FUNCIONES

El objetivo de la funcién del Departamento de Recursos
Humanos es desarrollar, administrar politicas, programas y

procedimientos para provesrt una estructura administrativa

eficiente, empleados capaces, trato equitativo, oportunidades de
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progreso, satisfaccion en el trabajo y una adecuada seguridad en

el mismo.

Debido a la importancia que tiene el Departamento de Recursos
Humanos, tiene una serie de funciones y politicas especificas las
cuales explicaré a continuacion. Hago la aclaracién de que no son

todas, pero para mi son las mds importantes.
a) RECLUTAMIENTO

Objetivo: Buscar y atraer salicitantes capaces, para cubrir

las vacantes que se presenten.

Politica: Siempre que se registre una vacante, antes de
recurrir a fuentes externas, deberd procurarse cubrirfa,
con personas que ya estén laborando en la organizacion

y para quienes esto signifique un ascenso.
b) SELECCION
Objetivo: Analizar las habilidades y capacidades de los

solicitantes, a fin de decidir, sobre bases objetivas,

cudles tienen mayor potencial para el desempeiio de un
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puesto y posibilidad de un desarrollo futuro, tanto

personal como de la organizacion.

Politica: Para efectos de una seleccion objetiva, debera
recurrirse at uso de técnicas como el anélisis de puestos,
las pruebas técnicas, psicotécnicas, encuestas
socioecondmicas, etc, a fin de eliminar hasta donde sea
posible la subjetividad en las decisiones. Et
Departamento de Recursos Humanos auxilia a cada
entidad administrativa presentdndole varios candidatos
iddneos, pero la decisién final corresponde al jefe de esta

unidad.

La seleccion de personal se puede definir como "un
procedimiento para encontrar al hombre adecuado que
cubra el puesto adecuado, a un costo también

adecuado." 2

c) CONTRATACION

La actividad que nos permite formalizar a través de un

contrato las relaciones de trabajo entre la arganizacién y

28 ARIAS GALICIA, Fernando, Op. cit.p.161.
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el trabajador (formalizacién de las relaciones laborales),

es la contratacion.

Esta se puede dar en forma individual o colectiva.

Objetivo: Llegar a acuerdos con  organizaciones
reconocidas oficialmente y legaimente establecidas, que
satisfagan en la mejor forma posible los intereses de los

trabajadores y de la organizacion.

Politica: La representacién {aboral se concibe como un
factor necesario y de importancia para la marcha de la
organizacion, y no como una fuerza antagénica; por elio
ta relacién debera ser realizada en un clima de

cordialidad y esfuerzo coordinado en un trabajo comun.
d) INDUCCION

Objetivo: Consiste en dar toda la informacién necesaria

al trabajador que acaba de ingresar y hacer todo lo

posible para que se integre con facilidad a los grupos

sociales 0 a sus nuevos compaiieros de trabajo, y asf
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poder lograr una integracién de todos los miembros de la

organizacién.

Palitica: Publicar y difundir tos objetivos y paliticas de la
organizacion, asi como todos aquellos aspectos que la
caracterizan, aceptando sugerencias, de tal manera que
se permita un desarrollo tanto de la organizacién como

de los individuos.
e) RELACIONES LABORALES
Son las relaciones entre dos individuos, el patrén y el
trabajador, "es la prestacién de un servicio personal
subordinado a cambio de un salario." 2
Para que exista una relacion de trabajo se necesita:
a) Prestacién de un serviclo (trabajo)

b) Subordinado (trabajador)

c) A cambio de un salario (gratificacién)

2 tdem. p. 28
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f) SUELDOS Y SALARIOS

El salario es la retribucién que debe pagar el patrén al
trabajador. El Articulo 84 de la Ley Federal del Trabajo
aclara que: El salario se integra por los pagos hechos en
efectivo, por una cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacidn, primas, comisiones,
prestaciones en especle y cualquier otra cantidad o

prestacién que se entregue al trabajador por su trabajo.

El salaric nominal es la cantidad de dinero que se
conviene que ganard el trabajador, segin la unidad
adoptada: tiempo, destajo, elc. Se refiere a la cantidad
de dinero asignada como paga a cada hora, dia,

semana, etc. de trabajo o pieza hecha.

Por lo que podemos decir en general s la funcidn que
nos permite establecer los sueldos y salarios u otras
prestaciones en efectivo, asi como las deducciones

correspondientes de los pagos de los trabajadores.
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9) PRESTACIONES

Es la actividad orientada a proporcionarle al trabajador
una serie de beneficios adicionales a su salario las
cuales se clasifican en: efectivo, especie y servicios. Por
lo que puedo decir todas las prestaciones estan
encaminadas a incrementar la seguridad financiera de
los empleados, en tanto que algunas de ellas implican la
prestacion de un tipo de servicio que contribuya a la
satisfaccion del empleado. Sin considerar el tipo de
prestacion, la gerencia espera que el costo de {(odas las
prestaciones se compensard con una eficiencia
incrementada y otros beneficios tangibles para la

organizacion.

Por todo lo anterior creo que es necesario que en todas las
organizaciones esten consclentes de qué tipo de relaciones se
estan manejando, as! el como se esté tratando a ia gente para
que realice de una manera adecuada las actividades que le
encomendaron, ademds de que se les pagus lo que les
corresponde por Ley, asf como todas las prestaciones. Siento
que es importanta retomar algunos de los antecedentes, para

poder entender o explicar cdmo han ido evolucionando las
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relaciones humanas y cémo se han venido manejando de
acuerdo a las necesidades de cada una de las empresas o de
las organizaciones. Creo es importante mencionar algunas
definiciones de diferentes autores, para que de cierta manera
se manejen diferentes puntos de vista, que de cierta manera
me ayudaron a mi para realizar este primer capltulo, y asi
entrar de lleno en el segundo caplitulo, ya que para mi todo io

mecionado aquf es fundamental para ésta investigacién.

En el siguiente capitulo hablaré de la motivacién, para abundar

en los objetivos de esta investigacion.



CAPITULO I
MOTIVACION

En este capitulo mencionaré algunos antecedentes de la
motivacion, el como surgié, cémo la gente la entiende o cémo fa
tratan de llevar a cabo dentro de las organizaciones, ya que la
gente no sabe como llevarla a cabo o no estimula a la gente o al
personal para que realice de una manera adecuada sus
actividades o sus funciones. También mencionaré definiciones de
varios autores para poder llegar a la que se apegue a ésta
investigacion y poder ayudar a la gente a entender qué significa;
mencionaré la importancia que requiere este término, ya que
algunas veces no sabemos para qué nos sirve o qué fin persigue.
Existen también técnicas o teorias de diferentes autores con las
cuales tratan de explicar el comportamiento de los seres humanos
y las caracteristicas propias de cada teoria, ademds de los

requisitos para su aplicacion,
2.1. ANTECEDENTES

Todos hemos visto y oido hablar de ella; se puede decir que de

clerta manera la conocemos. La misteriosa fuerza vital lamada
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motivacién: la esencia del liderazgo. La fuerza que mueve
pueblos, mueve montaiias, mueve organizaciones. Los impulsos

que pueden crear un mundo nuevo, un mundo mejor o productivo.

E! hombre siempre se ha interrogado sobre los motivos que
guian su accion. Los fildsofos de la antigiedad encontraron

diversas respuestas:

a) Demaocrito enseiio que la humanidad perseguia (a felicidad,
entendiendo como tal un estado de reflexion y de razonamiento.
La felicidad, para él, es un estado interno del hombre; no debe
basarse en cosas materiales, externas al hombre, ya que éstas
son caducas, que van y vienen; en cambio la felicidad interior

nadie puede quitarsela.

b) Epicuro, por otra parte, penso que el hombre persigue el
placer; sin embargo, decia que se deben buscar los placeres

mentales mas que los fisicos.
c) Siglos después, Spinoza llegé a la conclusién de que !a

conservacion de la propia vida es el motor principal que mueve al

hombre. Ya se encuentra aqui una estrecha liga con lo gque
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posteriormente se catalogarfa como uno de los instintos, aunque

Spinoza aclaré que el esfuerzo debla ser racional.

d) Para Nietzsche, es el deseo de poder, la causa principal de

la accién humana.

e) Para otros fildsofos, el amor constituye el motor que

museve a los hombres. *

Puedo considerar a la motivacién como un aspecto de la
clencia de la conducta aplicada, la clencia que estudia el cémo
y el porque de la interaccién humana. individual o en grupos.
De cierta manera la motivacién se puede llegar a manejar
dependiendo de los intereses de las personas, jefes, de la
organizacién, etc. por lo que en esta investigacién trataré de
ensefiarles a motivar a todo el personal de una organizacién

para obtener una eficlencia en sus actividades.

3 SANTOS GAONA, Enrique, Op. cit.,
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2.2. CONCEPTOS

Segun Fernando Arias Galicia la motivacion tiene que ver con
"todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la

conducta hacia un objetivo". 31

Segtin Matthew J. Culligan, Suzanne Deakins y Arthur H. Young

dicen que la motivacién es "e! impulso para alcanzar una meta". 32

Segtin Whittaker dice que la motivacién es "la fuerza interior que

despierta, orienta y sostiene un comportamiento determinado*, 3

Segun Herbert J. Chruden y Arthur W. Sherman, Jr. dicen que la

motivacién es "el estado o condicién que induce a hacer aigo”. 34

Una definicion, para mi, de motivacién es: el conjunto de
factores Internos que intervienen en ta conducta humana, para
tisf T idades, d diendo de cada individuo, de las

p

31 ARIAS GALICIA, Femando,Op. cit., p. 65.

32 CULLIGAN, Matthew J.; DEAKINS ,Suzanne y YOUNG, Arthur H., Princi-
plas Olvi de Fondo Edil Ci 1990, p.
56,

33 WHITTAKER, James O. y Sandra J., Psicologla, Ed. Interamericana, 4ta.
Edicion, México 1985, pp. 448-449.

34 CHRUDEN, Herbert J. y SHERMAN, Arthur. W. Administracidn de Personal,
7a. reimp. Editorial Continenta!, S.A. de C.V., México, 19561,
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metas y de los objetivos que se hayan planteado con
anterioridad, los cuales lo llevan a actuar de diferentes

maneras.
2.3. CLASIFICACION DE MOTIVACION

Como he mencionado, la motivacion estd constituida por todos
aquellos factores que originan conductas; debemos considerar
factores tanto de tipo estrictamente bioldgicos, asi como
psicoldgicos y aun social y cuitural, que condicionan ia conducta

humana.
Por lo que existen diferentes tipos de motivacion:
a) Motivacion Adquirida.
Algunos tipos de conducta son totalmente aprendidos; en
parte la sociedad va moldeando la personalidad, ia cultura
va moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras

necesidades.

El mecanismo por el cual la sociedad ensefia a los

miembros la forma de comportarse es la siguiente:
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Se presenta un estimulo.

La persona responde ante el estimulo.

El miembro de la sociedad, con mayor
jerarquia que aquel a quien trata de ensefiar,
juzga el comportamiento y decide si éste es

adecuado o no.

En caso positivo, otorga una recompensa.

La recompensa aumenta la probabilidad de
que en el futuro, ante estimulos semejantes,

se repita la respuesta premiada.

El castigo no es efectivo.

.

El aprendizaje consiste en adquirir nuevos

tipos actuales y potenciales de conducta.

Es necesario aclarar que el aprendizaje no sdlo requiere de
sanciones y recompensas. El fendmeno psicoldgico
denominado aprendizaje es complejo y para que llegue a
efectuarse se precisa tener en cuenta diversas variables:
nivel de inteligencia, motivacion, antecedentes escolares,
biologicos, esparciamiento o aglutinacién de los esfuerzos,
grado de dificultad de lo que hay que aprender, informacion

que dan de los refuerzos a los sujetos.
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El aprendizaje puede afectar incluso la percepcidn de los
estimuios, después de haber aprendido algo, ya no vemos
el mundo con los mismos ojos o lo vemos desde un punto

de vista diferente a los demas.

Por todo lo anterior existen tres grandes vertientes dentro
de la motivacion que son: biolégicas (incluyendo instintos},
psicoldgicas (inteligencia, aprendizaje, elementos

inconsistentes, etc.) y cultural (valores, normas, elc.)

b) Motivaci6n en el trabajo

Es un hecho conocido, que la generalidad de los humanos
cumplimos con nuestras tareas, por presion de alguien que
nos obliga a realizarlas o por motivacién propia, © sea, por
propia  voluntad. Cuando alguien trabaja como
consecuencia de una presién ajena a si mismo, esta
persona va a cumplir mientras sienta el apremio, pero
apenas pueda burlar la vigilancia y evadir su

responsabilidad respecto a la tarea asignada, lo hara.
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En contraste, cuando existe motivacién propia, la misma
conciencia del sujeto, hace las veces de guardian y nunca
burlara su propia conciencia. La motivacién propia nos
presenta nuestras tareas como un acto libre de aceptacion,
en el cual, asumimos nuestra responsabilidad respecto a
nuestra labor, teniendo como meta la propia satisfaccion
derivada de la realizacion de la obra, ademés del objetivo
extrinseco que se haya fijado la empresa, el grupo o
nosotros mismos; al cual, por sentirlo nuestro, nos une una

relacion efectiva.

El trabajo, en las organizaciones les interesa motivar a sus
trabajadores con el fin de alcanzar dos tipos de abjetivos
como son: los individuales y los de la organizacion;
mientras mas cercanos estén los objetivos de uno de los
del otro méds serd el esfuerzo puesto en juego y lievara a
premios, en cambio, entre mas lejos esté uno de otro,
menos serd el beneficio para la organizacidn; con ese
esfuerzo, tanto los premios como las funciones van a

redundar en su motivacién.

La organizacién emplea esos medios de recompensa o

sancién para tratar de influir sobre la conducta de sus
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miembros; tratan de que aprendan cuales son los tipos de
actuacion adecuados dentro de la organizacién a fin de

deslerrar o inoperante.

Para que se realice un aprendizaje efectivo, los incentivos y
los premios deben resultar atractivos para los miembros de
{a organizacidn; deben de estar constituldos de manera que
sirvan para lograr los objetivos personales, por lo que se

han utilizado diferentes teorias acerca de la motivacion.

2.4. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Dentro de las teorias de la motivacién mencionaré tres que para
mi son bdsicas en éste capitulo, y en general, dentro de la

investigacion.

Una clasificacidn aceplada de las necesidades fue originada por
Abraham Maslow, un psicélogo que desarrollé una teorfa scbre la
motivacion humana. Organizé o clasificd las necesidades
humanas en cinco categorias: (1) las necesidades fisioldgicas, (2)
las necesidades de seguridad, (3) las necesidades de pertenecer
a un grupo y de amor, (4) la necesidad de estimacién y (5) la

necesidad de autorrealizacion.
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1. Las necesidades fisioldgicas. Incluidas en este grupo se
encuentran las necesidades de agua, comida, aire, reposo, etc.
que se requieren para mantener el cuerpo en un estado de

equilibrio.

2. Las necesidades de seguridad. Incluyen la necesidad de
seguridad tanto en e! sentido fisico como psicolégico. La
necesidad de ser protegido de riesgos externos a nuestros
cuerpos y a nuestras personalidades queda incluida en este
grupo. La mayoria de los empleados, por ejemplo, desean trabajar
en puestos que estén libres de riesgos fisicos y psicoldgicos,

ademds que proporcionen permanencia.

3. La necesidad de pertenecer a un grupo y de amor. La
necesidad de atencién y actividad social es una de las principales
dentro de esta categoria. Un individuo desea relacionarse
afectuosamente con las personas en general y desea contar con

un sitio respetable en su grupo.
4. La necesidad de estimacion. Incluye e! deseo de autorespeto,

de poder,de logros, de suficiencia, de sabiduria, de corhpelencia.

de confianza en la faz del mundo, de independencia y libertad.
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También incluye este grupo e! deseo de obtener reputacion,

prestigio, respeto y estimacién de otras personas.

5. La necesidad de autorrealizacién. Aunque todas las
necesidades esten satisfechas podemos esperar que con
frecuencia (si no es que siempre) surjan descontentos o
inquietudes, a menos que el individuo esté trabajando en algo
adecuado a su caracter. Un musico debe hacer musica, un artista
debe pintar, un poeta debe escribir para ser feliz. Lo que un
hombre puede ser, debe ser, es a lo que se fe lama

autorrealizacion.

El hecho de que las necesidades humanas hayan sido
analizadas y categorizadas, no debera originar la conviccién de
que contamos con una explicacién completa del comportamiento

humane.

Otra teorfa de la motivacién es la que proporciona Frederick
Herzberg, junto con sus colaboradores Mausner y Snyderman
pidieron en una ocasién a doscientas personas, entre las cuales
habia ingenleros y contadores, que describleran brevemente un
episodio que les hubiera causado satisfaccién en su trabajo y otro

que les hubiera sido todo lo contrario, es decir, insatisfactorio.
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La teoria de F. Herzberg es dual que dice: "Que los factores
intrinsecos o pertenecientes al puesto, tal como responsabilidad.,
inlciativa, etc. cuando estan presentes, motivan favorablemente al
personal y causan satisfacccion, pero que su ausencia no causa

Insatisfaccion”, 35

La teorfa nos quiere decir que las carencias experimentadas por
la persona en el medio (fisico o social) de trabajo, le causan
insatisfaccion; pero contar con todas las comodidades y clima

emocional adecuado no le causan satisfaccion.

Aunque no deja de ser alractiva para las personas, 1a teoria dual
de Herzberg ha sido combatida, especialmente en el aspecto
metodoldgico por decirlo asi; se le censura que los resultados salo

pueden ser obtenidos si se sigue e! método descrito.

La teorla de McClelland sobre la motivacién es: "Que las
personas estan motivadas primordialmente por tres factores: de

realizacién, de logro, de afiliacién y poder”, 36

35 idem. p. 28.
3 ARIAS GALICIA, Femando, Op. cit., pp. 74-78,
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Las personas motivadas por el primer factor, desean lograr
cosas, se plantean metas que persiguen con el fin de realizar
algo, con la mira de alcanzarlas. Los motivados por la afiliacién,
estan interesados en establecer contactos personales calidos. Las
personas motivadas por la realizacién desean lograr sus metas,
aunque eilo implique no ser aceptado plenamente por un grupo.
Las personas motivadas por el poder fratan de influir sobre los

demas.

Tal teoria se basa principalmente en que la cuitura influye sobre
e} ser humano, incrementado en éste su deseo de superarse o
realizarse; seglin &l, las condiciones geograficas y de recursos
naturales son un factor secundario para el desarrollo del pais; lo
importante es la motivacion del logro que los individuos de tal

nacién.

Para. probar su teoria, Mcélelland ha realizado una serie de
estudios en diversos palises. Dichos estudios consisten en pedir a
las personas que relaten una historia que se les ocurra al serles
presentada una ldmina. Los contenidos de las historias son
clasificados después. Por lo que McClelland ha encontrado que en

los paises industrializados la motivacion de logro es mayor que en
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algunos paises no industrializados y que a estos Ultimos la

motivacion de afiliacion resulta mas elevada que en los primeros.

2.5. FRUSTRACION

Como antes se menciond, la motivacion requiere la presencia de
una necesidad y de la conducta que la acompaiia, dirigida hacia
un incentivo 0 meta que satisfaga esa necesidad. Sélo se tienen
que examinar los eventos de la vida cotidiana de uno. Sin
embargo, para confirmar el hecho de que no siempre es factible
lograr la satisfaccion de las necesidades, el individuo puede verse
impedido de alcanzar una meta o incentivo en particular, o puede
tener objetivas en conflictos, por lo que lo puede mantener en un
estado de inconformidad y tensién que puede interferir con el
desempefio de su puesto, y con las habilidades para realizar el
trabajo en armonia con la gente que le rodea. Por lo que los
gerentes deben de conocer o comprender la insatisfaccion y la
tension de los subordinados, de tal forma que puedan crear un
ambiente de trabajo que se vea libre, en lo posible, de estas

condiciones.
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2.5.1. NATURALEZA DE LA FRUSTRACION

En el logro de un objetivo puede llegar a existir una barrera,

ue al tratar de isf: las necesidades crea una satisfacién
q

frustrante, con el resultado de que la tensidn inicial en algunos
individuos se hace persistente o se vuelve fuerte. Por lo que el
agregado de ia barrera o la aparicién de dicha barrera modifica la

secuencia del proceso motivacional, ejemplo:

INCENTIVO
CONDUCTA
NECESIDAD OBJETIVO LA TENSION
DIRIGIDA AL
(TENSION) NO PERSISTE
OBJETO
ALCANZADO
) | > | =)
A
BARRERA

Fig.2.1. PROCESO DE LA FRUSTRACION

Por lo tanto, cuando una persona se ve en una situacién donde
existe una barrera o un impedimento para poder cumplir con su
objetivo 0 para satisfacer alguna necesidad se dice que esta
frustrada. Las barreras pueden liegar a ser externas o Internas.

Las barreras externas se encuentran, en los trabajadores, en la
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forma de praclicas discriminatorias, supervisores hostiles, trabajos
mondtonos, condiciones de frabajo desagradables, inseguridad

economica y situaciones similares.

En tanto que las barreras internas pueden ser todas aquellas
actitudes o habitos que los empleados adoptan durante el
desempeifio de una funcién o actividad dentro de cualquier

organizacién.

2.5.2. NATURALEZA DEL CONFLICTO

Podria decir que existe un conflicto cuando una persona tiene
dos o mas esquemas motivacionales intensos que no pueden ser
satisfechos al mismo liempo. Generalmente un conflicto implica
una situacién de eleccion o de decision en la cual fas
necesidades, objetivos o métodos para lograr éstos, son
incompatibles. Un conflicto que implica necesidades se ve en el
empleado que tiene urgencia de pedir a su jefe una promaocion y
que, sin embargo, esta temeroso de hacerlo. La urgencia de pedir,
debido a las oportunidades de que pudiera ser ascendido y al
temor de que le digan que no estd calificado, representan fuerzas
opuestas. Un conflicto que implica abjetivos lo ilustra el individuo

que desea ser ejecutivo y al mismo tlempo na quiere tener
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responsabilidades. El conflicto en métodos se presenta cuando el
método para lograr el objetivo implica medios. Por ejemplo, al
manejar un problema de negocios no se puede ser honrado y no

honrado al mismo tiempo.

Es de utilidad recordar lo que es la motivacién, sus conceptos,
como la clasificacion, para que en todas las organizaciones se
den cuenta de cémo el personal estd trabajando, cémo se esta
desarrollando, para que de cierta manera no surja aigun tipo de
frustracion en el individuo como para la misma empresa y de esa
manera exista una eficiencia en las operaciones en general de la

organizacidn, tanto de los empleados como de los directivos.

Dentro de este capitulo podemos considerar lo importante
que es la motivacién dentro de las organizaciones, para que el
trabajo pueda realizarse de una forma eficlente. As{ mismo
mencioné los diferentes conceptos que manejan algunos
autores. Ademas es importante que en las organizaciones se
estudie a todo el personal, para ver de qué manera se le puede
motivar, para conocer cudles son {as teorfas de motivacién que
se pueden aplicar o que se estan llevando a cabo dentro de

esa organizacién.
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Creo que es fundamental tener contacto directo con la gente
de la organizacién, para enterarnos de qué es lo que plensan,
lo que sienten, el motivo de por que trabajan de una u otra
forma, para que de esta forma se pueda obtener un trabajo de
calidad, y la gente se sienta satisfecha de las actividades que
estd realizando dentro de la empresa y asi siga con un
desarrollo de personal adecuado, tema que se ampliard en el

siguiente capitulo.
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CAPITULO Il
DESARROLLO DE PERSONAL

Dentro de este capitulo les mencionaré lo que para mi es el
desarrollo de personal dentro de la organizacion, lo que implica
tenerlo y saberlo manejar dentro de las organizaciones o en
cualquier tipo de entidad, asi como algunos antecedentes de lo
que son los grupos sociales, las necesidades de las personas al
relacionarse con otros tipos de individuos para satisfacer sus
necesidades, y asimismo satisfacer a unas terceras personas, y
poder cerrar un ciclo para tener una mejor relacion con todas las
personas que nos rodean, ademas de Io que es la autoridad
dentro de una organizacion, lo importarile que es el liderazgo, los
tipos de grupos que pueden surgir, y algunos otros factores que

intervienen en el desarrollo de personal.
3.1. ANTECEDENTES
La tucha del hombre por aprovechar y transformar la naturaleza;

hace que por sus caracteristicas anatdmicas y fisioldgicas

pertenezcan al reino animal y por lo tanto, a la propla naturaleza,
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pero también por su actividad, los seres humanos trascienden a la

misma.

Ante la clircunstancia de que los hombres carecen de la
adaptacion instintiva a la naturaleza y no poseen la fuerza fisica
suficiente al nacer, son los seres mas desvalidos que necesitan

proteccion durante bastante tiempo.

Con todo este panorama, los hombres primitivos tenian la
necesidad de vivir; es decir, tenian que aprovechar y dominar la

naturaleza.

Esto quiere decir, que cuando surge el hombre nacen sus
necesidades, y su primera preocupacion, desde entonces, ha sido
buscar los medios y recursos para satisfacer sus necesidades.
Por lo tanto, la principal motivacién de la conducta humana es, sin

duda alguna, la ién de sus necesidades. Es decir, el motor

que impulsa toda actividad humana que procura Jos medios
suficientes para el mantenimiento de la vida, tanto en el aspecto
fisico como en el psiquico, por lo que se puede retomar la teoria
de Abraham Maslow. acerca det tipo de necesidades que maneja

en su famosa piramide.



El hombre que vive en una sociedad que se encuentra a un
cierto nivel de desarrollo histérico, tiene necesidades basicas de
diverso orden, tales come la nutricion, el vestido, la vivienda, la
educacién de los nifics, los ocios y otras mas. Una parte de estas
necesidades tienen el carédracter de necesidades bioldgicas, cuya
safisfaccion es independiente para vivir, las otras son
consecuencia de la vida en comin de los hombres dentro de la
sociedad, el producto de un conjunto de condiciones que
designamos con la expresion: cultura de la socciedad dada. Pero
incluso las necesidades biolégicas del hombre revisten un
cardcter y una forma que son funcién de la cultura de la sociedad

en la que vive.

Ninguna sociedad esta organizada para satisfacer todas las
necesidades de {odos sus miembros, aun cuando cuente con los
recursos necesarios y suficientes para ello. Precisamente, la
economia, entendida como el conjunto de actividades coordinadas
que realizan los hombres para obtener los medios para satisfacer
sus necesidades, es la encargada de precisar en qué forma se

van a satisfacer dichas necesidades.
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Por lo que creoc es importante mencionar o hacer un breve
estudio de lo que es el desarrollo de personal y cdmo se puede
llegar a entender o de qué manera lo podemos estudiar, lo cual se

detallard en el siguiente punto de éste capitulo.

3.2. EL DESARROLLO HUMANO.

El estudio de! desarrollo humano se centra en las formas
cuantitativas y cualitativas en que las personas cambian a través
de! tiempo. El cambio cuantitativo es evidente y de cierta manera
facil de medir. El aumento de la estatura y peso de una persona
son cambios cuantitativos y de la misma manera sucede con la
ampliacidn de! vocabulario, el incremento de las habilidades
fisicas, la cantidad de relaciones con otras personas, etc. El
estudio del cambio cualitativo es complejo, incluye saltos en el
funcionamiento, es decir todos aquellos cambios en calidad que
diferencian a un nifio capaz de hablar, de un bebé no-verbal, o a
un adolescente ensimismado de un adulto maduro. Estos cambios
sefialan el crecimiento de la inteligencia, la creatividad, la
sociabilidad y la moralidad. Sin embargo, tales saltos son el
resultado de una serie de pequefios pasos. Tanto cuantitativa
como cualitativamente, el desarrollo humano es un proceso

continuo, irreversible y completo.
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Por lo que e} desarrolic no solamente se detiene en la
adolescencia o en la edad aduita o temprana; sino que continua a
lo largo de la vida, permanentemente influido por caracteristicas
que estaban con nosotros al nacer y por otras adquiridas gracias
a nuestras experiencias.

Por lo tanto la ciencia moderna del desarrollo humano se refiere
sobre todo a los cambios en la conducta, cosas que podemos
observar, en un esfuerzo por aplicar criterios cientificos rigurosos

a nuestro estudio del desarrollo individual.

Ei campo del desarrollo humano ha evolucicnado como una
disciptina cientifica en si misma. !nicialmente se orientd a registrar
el comportamiento observable, del cual se derivaron las edades
normativas para el crecimiento y el desarrollo. Actualmente, los
especialistas del desarrollo intentan explicar por qué ocurren

ciertos comportamientos.

El desarroilo "constituye el conjunto de elementos que influyen

en la formacién de la personalidad.” 37

37 GOMEZ AQUINO, J. Recursos Humanos , 1ra. Edicién. Ed. Ecasa, México,
D.F. 1992. p. 64,
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Tales elementos estdn comprendidos por el caracter, hébitos,
educacidn de la voluntad, cultivo de la intefigencia, sensibilidad

hacia los problemas humanos, capacidad para dirigir, etc.

El desarrolio se entiende como " un proceso de maduracién en el
ser humano, que estd supeditado por tres componentes que
forman la unidad indivisible del ser humano: el bioldgico, el
psicoldgico y el social. El bicldgico y el psicoldgico, conforman el
temperamento, y éste se caracteriza por ser innato. El social es el
contacto de interaccidn que tiene el individuo con el medio
ambiente, de ahi que se dé un proceso de socializacion y
aprendizaje mediante el cual se va adquirir el cardcter que es todo

lo aprendido.” 38

Para mi una definicién de desarrollo es: Un proceso de la
vida, en la cual las personas se van desenvolviendo, creciendo,
madurando y de acuerdo a las experiencias de la vida, sirve
para que' todo el personal se desarrolle de una manera

profesional y humana.

38 ldem. p. 64,
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El desarrollo del elemento humano se da después del
entrenamiento, ya que es un auxiliar valioso, sistematico y

realizado en tiempos y circunstancias adecuadas.

El desarrolio se da de [a combinacién de la experiencia préactica
con el entrenamiento; €s un proceso progresivo ya que no se
sabe hasta qué grado una persona puede desarrollarse; éste se
relaciona con los medios con jos que una persona incrementa sus
habilidades, mejorando su eficiencia para el logro de resultados, el

desarrollo se presenta con lentitud.

3.3. CLASIFICACION DEL DESARROLLO DE PERSONAL

A continuacion presentaré la clasificacion de! desarrollo de
personal, que de acuerdo al crecimiento humano, se llega a
presentar de diferenles maneras y por lo mismo se deben de
tomar en cuenia, para poder ayudar al personal de la organizacién

de una manera adecuada.

a) Desarrollo Cognoscitivo. Desarrollo de la habilidad
para pensar de manera ldgica. De acuerdo a Piaget, el
desarrollo cognoscitivc ocurre en cuatro etapas:

sensoriomotor, preoperacional, operacional concreto y
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operacional formal. En esta etapa, las habilidades

intelectuales difieren entre si de manera cualitativa.

b) Desarrcilo de persona. Cambios cualitativos y

cuantitativos que un individuo experimenta con la

edad.

¢) Desarrollo psicosexual. Esencia de la teoria de Freud,

que sostiene que {a personalidad humana se
desarrolla en una serie de etapas por las que la
gratificacién (el placer)cambia de una zona corporal a
otra {oral, anal, genital), acompaiiada por un cambio
en el agente de la gratificacion.

d) Desarrollo psicosacial. Teorfa del desarroilo de la

=

personalidad ego, que destaca los influjos culturales y

sociales; constituye la esencia de la teorla de Erikson.

Por lo que mencioné, podemos observar que existen
diferentes tipos de desarrollo, los cuales se presentan de
acuerdo al crecimlento humano, o de clerta manera de acuerdo

al desarrolio de Ias personas, ya que algunos pueden

60



desarrollarse de una manera mas riplda que otros, y eso

depende de la situacién de cada individuo.
3.4. OBJETIVO DEL DESARROLLO DE PERSONAL.

Puedo decirles que el objetivo del desarrolio de personal, es
buscar que fos empleados se comprometan a adoptar una actitud
menos egoista y de mayor cooperacion en su trabajo. Para que el
individuo pueda llegar a asumir un compromiso, debe entender
primero {a situacidn que tiene ante si. Ademas se debe presentar
un ambiente de confianza y sinceridad para que las personas
puedan comunicarse abiertamente con sus compaferos,
subordinados y superiores, para que sean capaces de expresar
viejas creencias y puedan formular preguntas dificiles que siempre
estuvieron en sus mentes. No obstante, la cooperacién es un

factor clave para que todo esto sea una realidad.
3.5. IMPORTANCIA

Es de suma importancia el desarrolio de personal, ya que de
eso depende el exito de las actividades a las que se dediquen o

que desempefien en ese momento. Nunca Se va a observar un

crecimiento, una evolucidn, una maduracidn, etc. de personal, si
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ellos no ponen de su parte para desarrollarse como personas,

para realizar cualquier tipo de actividad.

Ademds las personas deben de estar en disposicién de cambiar,
crecer, para que de esa manera puedan  asumir
responsabilidades, compromisos y poder tomar sus propias

decisiones.

Es vital sefialar que dentro de las necesidades del ser humano,
estd el desarrollo profesional lo cual le permite formar el caracter y
la personalidad, por lo que fué necesario tener un conjunto de
conocimientos que son bésicos y de reforzamiento, ya que le
permita estructurar sdlidamente su trabajo, por lo que a

continuacidn presento un breve analisis de que es la capacitacion.

3.6. CAPACITACION.

La necesidad de contar con el personal preparado, la falta de
personal calificado y el continuo cambio en las organizaciones da
origen a la capacitacion. Es considerada como un bien auténomo,
en donde los individuos adquieren los conocimientos necesarios

para su vida diaria.
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La capacitacién de una manera social, es como un instrumento
mediante e! cual los individuos pueden obtener una mejor posicion

laboral y pueden aumentar su prestigio social.

Para que este tema sea claro, es necesario considerar la
capacitacién como: "el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar
actitudes del personal a todos los niveles para que desempefien

mejor su trabajo." 3°

Por capacitacion se entiende: "Accién de capacitar o de

capacitarse”, 4

Capacitar es una palabra importante que debemos definir para
comprender las definiciones anteriores: "Hacer a uno apto,

habititarle para alguna cosa" 4

La definicion de Fernando Arias Galicia de capacitacion es:
“Adquisicion de conocimientos, principalmente de cardcter técnico,

cientifico y administrativo.” 42

3% WERTHER William B., Op. cit.,p. 56 .

40 Diccionario Pormia, Op. cit..p. 137

41 SIKULA Andrew F. , Op. cit.,

42 ARIAS GALICIA, Fernando, Op. cit.,p.319.
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Creo que es importante que toda la gente esté bien capacitada y
conozca el significado de la misma palabra, ya que para realizar
cualquier actividad dentro y fuera de una compaiia es

indispensable tener los conocimientos de io que se va a iniciar.

Una definicion para efectos de esta investigacidn es: “La
adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que
van a contribuir al desarrollo mental e intelectual de los individuos

en relacion con el desempeiio de una actividad.” 43

El objetivo de la capacitacion "es el mejoramiento del
comportamiento para que el desempeiic del empleado sea mas

uti! y provechoso para beneficio propio y de la empresa.” 44

Otros objetivos de la capacitacién y adiestramiento, se

mencionan en la Ley Federal del Trabajo y son:

* "Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajo en su actividad; asf como proporcionarle informacién

sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella;

43 GOMEZ AQUINO J., Op. cit.p. 54.
4 jdem.
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.

Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto
de nueva creacion;

* Prevenir riesgos de trabajo;

Incrementar la productividad y;

* En general, mejorar aptitudes del trabajador." 45

La capacitacién es de suma importancia para todo el personal,
ya que mientras mas capacitado esté para realizar su trabajo,
rendird al méaximo y dard su mejor esfuerzo, asimismo
desarrollard mas su nivel de conocimiento, que se reflejaré en los

resultados obtenidos en sus actividades realizadas.

L.a capacitacién se concreta en el mejoramiento de tres puntos
fundamentales:
- Habilidades funcionales. Relacionadas con {a adecuada
realizacién de una actividad, tarea o funcién.
- Habilidades interpersonales. Céme relacionarse satisfacto-
riamente con los demas.
- Habilidades para tomar decisiones. Determinar los cursos

de accién mds eficientes.

45 Ley Federal del Trabajo, Dofiscal Editores, México, 1994.
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Debido a la gran diversidad de grupos sociales, existen

diferentes tipos de capacitacion para cada uno como:

- Capacitacion a Obreros y Empleados. Se refiere a la

induccién del trabajador, es decir, que at nuevo trabajador se
le explique detalladamente cuales son sus obligaciones,
prestaciones y demés compromisos que tiene como

empleado.

Capacitacién de Supervisores. Se toman en cuenta dos

aspectos:

1.- El aspecto técnico, que se refiere a la manera concreta
de realizar el trabajo que estd bajo su vigilancia.

2.- El aspecto administrativo deberd planear y distribuir el
trabajo, saber ensefiar, calificar adecuadamente,
mantener la disciplina, escuchar los puntos de vista o

sugerencias de sus subordinados, etc.

Capacitacion de Ejecutivos. Consiste en preparar al personal
de la mejor manera posible ya que ocupard puestos y
resposabitidades de categorfa superior. En si, proporcionarle

conocimientos generales que toda actividad requiere.
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También existen diferentes métodos de capacitacion como:

- Los métodos directos, como son: clases, cursos breves,
conferencias, métodos de casos e instruccidn
programada.

- Los métodos indirectos, como son: mesa redonda,

publicaciones, audiovisuales.

Es necesarlo crear en la mente de! perscnal, habitos soclales y
morales que contribuyan al buen desempeiio de las actividades
realizadas. Para llevar a cabo esta funcién se han implantado

varlos cursos, entre los cuales se mencionan los mas importantes:

a) Induccién. Se refiere a la enseilanza que suele
darse desde el ingreso al personal, con la finalidad de
informarie todo Io que necesita saber de las actividades
que va a realizar, para crear en él hébitos de

cooperacion, de veracidad y union con todo el personal.
b) Habitos Soclales. Estas son reglas que se establecen

dentro del medio ambiente de trabajo, para lograr que

existan hdbitos de limpieza, de puntualidad, y scbre
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todo de mantener una amistad y compafierismo entre

todo e! personal en general.

¢) Hébitos Morales. Es necesario crear en los individuos
sentido de responsabilidad, espiritu de sacrificio y
habitos necesarios para cumplir con sus deberes y
obligaciones, la lealtad para sus compafieros que es

importante para todo el personal,

Por lo anterior se puede tener la siguiente reflexion: que
slempre ha existido la capacitacién, por lo que debemos
consideraria como un elemento importante para cualquier

organizacién y un mejor desarrollo de personal.

Ademds, en las diferentes dpocas del mundo; se han
desarrollado escuelas, han surgido nuevos descubrimientos para
dar una buena capacitacion al personal para una mejor forma de

vida y poderse desarrollar profesionalmente.
Siento que la capacitacién debe de ser recibida por todos los

empleados, para que esten preparados y sean promovidos, por lo

que recomiendo se establezcan programas periddicos de

68



capacitacién y de esta manera el trabajo se realizard de una

manera eficiente.

Dentro del despacho contable es importante que el director y los
socios consideren la capacitacion, ya que de esa manera
obtendrdn resultados favorables en la realizacién del trabajo y el
desarroilo del personal seria el adecuado, tomando en cuenta que
es indispensable manejar el reconocimiento y la motivacién que

se menciond en capitulos anteriores.

De esta manera entramos al siguiente capitulo acerca de lo que

es un Despacho Contable.
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CAPITULO IV

DESPACHO CONTABLE

Debido a la necesidad de prestar un servicio profesional, a todas
las personas fisicas y morales que no tienen conocimientos
contables de sus actividades econémicas que realizan, éstas son
controladas dentro de un despacho contable. Por diferentes
actividades o trabajos se requiere de gente que conozca cada una
de las areas de la contabilidad, por ese motivo surgen los

despachos contables.

En este capituio mencionaré la importancia. Una definicién que
seria para mi la adecuada para manejarse en esta investigacién,
ya que pof experiencia propia puedo definir lo que es un
despacho contable, ademds del desarrollo y clasificacion de las
operaciones, asi como los objetivos y metas, marcando también la
relacion del capitulo anterior de motivacion dentro de un despacho
contable, ademds de mencionar el papei del contadcer, es decir, lo
que desempeiia dentro del despacho, y por ltimo el control del
mismo, ya que es indispensable para una eficiencia adecuada de

{as operaciones.
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4.1. IMPORTANCIA.

Desde sus inicios, la actividad contable surge por la necesidad
que existe entre los individuos de tener un trato social, que los
obliga a controlar y efectuar transacciones de tipe comercial entre
diferentes individuos para poder satisfacer sus necesidades, por lo
que se ven obligados a llevar sus cuentas de todas las
operaciones que realizan, por lo que se puede decir que surge la

funcién contable elementat.

Por lo que podemos ver es importante que se lleve un registro
diario de las operaciones, sin importar la magnitud de los grupos
mercantiles, ya que de esta manera resultara facil el control de los

ingresos y egresos de esos grupos.

Es entonces cuando surge la contabilidad, como " una disciplina
organizada con origen en lalia en el siglo XV, cuando las
ciudades de Génova, Venecia y Florencia, a finales de este siglo,
formaban el centro de las actividades comerciales de esa época.

Fué entonces cuando el monje italiano Luca Pacciolo cred la
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partida doble como fundamento tedrico de la contabilidad, misma

que seguimos aplicando en nuestro dias. " 46

El primer Contador Publico, es probable que haya existido entre
los siglos XV y XVI, quien seguramente después de adquirir la
experiencia técnica en su trabajo, fué consultando el manejo de

registro de transacciones comerciales para beneficio personal.

Por todo lo anterior la contaduria se ha desarrollado de una
manera favorable y constituye una disciplina profesional necesaria
tanto para el desarrollo econémico y social de las naciones. A
través de la historia, una infinidad de movimientos comerciates,
tecnolégicos, etc. han ayudado a que esta disciplina se esté
desarrollando, como son la Revolucién Industrial o las Guerras
Mundiales, que en esos tiempos lo Unico que demandaban era
una informacién financiera confiable, veraz y oportuna, ademas
que es algo que necesitamos actualmente, para poder cuantificar
los ingresos, egresos, utilidades, etc. con el fin de evaluarios en

cualquier momento.

46 PAVON LEAL, Femandoy OLGUIN GUERRA, |.Maria, La informacion
como herramienta auxiliar de los de la pequeft
empresa comercial. Tesis U. L. A., México, 1989. p. 34.
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Es por eso, que tanto Ia actividad contable, eltener un control, el
llevar un registro diario de las operaciones, en si lo que es la
contabilidad, da origen a los despachos conlables, ya que las
personas fisicas y morales, requieren gente con experiencia que
les proporcionen un servicio profesional sobre todas las
actividades mencionadas, que son llevadas dentro de un
despacho contable, ademéas de que les proporcionan seguridad,
control, costos razonables, ademas cuentan con una estructura
organizacional, conocimientos (técnicos) y sobre todo una

experiencia en todas las actividades a realizar.

4.2. ORGANIGRAMA Y FUNCIONES DEL PERSONAL DEL
DESPACHO.

Como en toda empresa, es necesario conocer la estructura
organizacional o el organigrama, para saber a detalle como esta
integrada y de esa manera poder dar opiniones sobre la misma;
ademds es importante conocer las funciones de cada persona que
la constituyen, en este caso de un despacho contable, para saber
si estan en el lugar correcto y las actividades que realizan son
llevadas adecuadamente, cabe hacer la aclaracién que el
despacho donde estd basada esta investigacién no es un

despacho grande, ha tenido rotacion de personal, por lo mismo de
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que no tienen establecido un programa de motivacion, el cual ‘me

gustaria implementario.

FIGURA 4.1. ORGANIGRAMA DEL DESPACHO CONTABLE.
La figura 4.1. muestra la forma' en como se encuentra

organizado el despacho contable y del cual a continuacion

explicare {as funciones de cada uno de los puestos.
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La Asamblea General es la que esta formada por los socios que
constituyeron el despacho y los cuales dieron la aportacién del
Capital Social. Ellos son los que toman las decisiones para
beneficio del despacho, unc de los socios es el que ocupa el

puesto de Director General.

El Director General tiesne como funcién verificar que todos las
actividades que se estan realizando dentro del despacho estén de
acuerdo a las politicas establecidas, ya que es el Unico que puede

tomar decisiones en beneficio del despacho.

El encargado de oficina tiene como funcién organizar todos los
papeles que entran y salen del despacho, asi como elaborar los
recorridos de los mensajeros para que realicen los tramites
correspondientes o para que vayan a dejar documentacion a los
clientes. El encargado le informa directamente al Director General

de todo lo que sucede en el despacho durante su ausencia.

La secretaria es la persona que se encarga de contestar el
teléfono, de mecanografiar, y de recibir a la gente que visita al
despacho, ademés de checar que no falte ningun tipo de material

para realizar el trabajo. Ella le reporta af encargado de oficina.
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La mecandgrafa, se encarga de ayudar a fa secretaria a lienar a
mdquina todas las declaraciones o pagos provisionales del mes,
asl como cualquier tipo de oficio que requieran en el despacho.
Ella también se encarga de checar con la secretaria la
mecanografia para evitar cualquier error en los documentos que
se lengan que presentar ante la Secretaria de Hacienda y Crédito

Pablico.

Los mensajeros son los que realizan todas las actividades fuera
del despacho como son el ir al banco a depositar, o hacer
cualquier tramite en oficinas; Hevar documentacion a los clientes y
hacer todo tipo de operaciones ante las dependencias del

goblerno. Ellos le reportan directamente al encargado de oficina.

Los supervisores (contadores }, son los que se encargan de que
los auxlliares de contabilidad realicen su trabajo adecuadamente;
ellos supervisan y revisan que los calculos de los impuestos estén
hechos correctamente. Eilos reportan directamente at Director
General, que es contador y uno de los socio principales del

despacho.

Los auxiliares de contabilidad, son los que se encargan de llevar

las contabilidades de los clientes, es decir, quienes llevan los
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papeles, hacen tas declaraciones, los cdiculos, etcétera. Eilos le
reportan directamente a los supervisores, a menos de que el

plrector General se los pida directamente.

La persona del aseo y limpieza va dos veces a la semana a

limpiar todo el despacho. Ella le reporta al encargado de oficina.

Como se puede ver es un despacho pequeiio, donde cada
quien tiene sus funciones y sus actividades, y por lo mismo debe
existir una motivacién por parte de los socios o por el Director
General para que el trabajo se realice de una manera eficiente y
no exista tanta rotacion de personal, ya que eso no beneficia al

despacho.
4.3. DEFINICION

Para mi punto de vista y para el propdsito de esta investigacion
ta definicién de un despacho contable, es: Una organizacién que
se crea o se funda para prestar servicios profesionales, tanto a

personas fisicas como morales, para realizar todo tipo de

actividades relaclonadas a! reglst de p K 3
movimientos ante las dependencias de goblerno, elaboracién

de los libros diario, mayor; elaboracién de declaraciones
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(anuales, pagos provisionales, I.V.A., I.S.R., 5%, 2%, etc.)as!
como cualquier aclaracion relacionada con los requerimientos

que emite la Secretaria de Haclenda y Crédito Pdblico.
4.4. OBJETIVOS Y METAS.

El objetivo principal de un despacho contable es prestar
servicios profesionales, ademés de que la informacién que se les
proporcione a los clientes sea correcta, oportuna y veraz, ya que
de esa manera van a estar bien informados y van a confiar en el
despacho, asi como en la gente que trabaja en él, pero para que
dichos objetivos se cumplan social y econémicamente con su
cometido, estos deberan fortalecerse dia a dia de conformidad
con los lineamientos que tanto la ética como la autoridad marcan

en cuanto a actitud y honorabilidad.

Creo que en toda actividad que se realice debe existir 1a ética
profesional, ya que sin ella no podriamos prestar un servicio
profesional adecuado y la gente no confiaria en el trabajo

realizado.

Las metas que se establecen dentro de un despacho contable,

son tener sus proplos clientes y que conforme pase el tiempo

78



ESTA TESIS MO DEBE
CSAUR BE LA BIBLIGTECA

se den cuenta de que la gente que realiza su trabajo es
profesional y de esa manera los recomienden con otras
empresas o clientes, ademds que al entrar al despacho se
slenta un ambiente de armonia y que se vea el trabajo en

equipo.
4.5. DESARROLLO Y CLASIFICACION DE OPERACIONES.

Es importante tener control de todas y cada una de las
operaciones que se llevan dentro del despacho contable, para que
no exista confusién con todos los clientes que contratan al
despacho, ya que los serviclos se deben ajustar para satisfacer
todas sus necesidades, por lo que en un principio se debe
presentar una carta de prestacion de servicios donde el despacho

hace mencién de:
PROGRAMA DE ACTIVIDADES

a) Definir fechas de terminacion y entrega de trabajos.

b) Cuando se trate de garantia sobre los servicios del
despacho contableg, deberd ser por escrito.

¢) EL monto de los honorarios (haciendo la aclaracidén por

escrito que durante la prestacién del servicio habra
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modificaciones de los mismos y desglosando el I.V.A
correspondiente).

d) Los periodos en los que se comprometen a presentar la
informacidn financiera. (de qué fecha a qué fecha ).

e) Los pagos que se van a presentar y el compromiso de
elaborar la declaracién anual y en el caso de las
personas morales ademas de la declaracién anual, la
declaracion de clientes, proveedores y todas las
informativas.

f) Y dependiendo de los socios de!l despacho {as politicas

que se deberan respetar por todos los clientes.

Todo lo que mencloné es necesario presentario a los clientes
por duplicado, para que ellos firmen de conformidad, ya que de
esa manera estdn conscientes y de acuerdo con el trabajo que
va a realizar el despacho; de cierta forma los clientes se estan

respaldando.

Asi mismo e! despacho se comprometerd a mandarles
circulares, avisando de todos los cambios posibles que se
pudieran dar a lo fargo del afio y que de cierta manera les afecta a

los clientes, ya que los mismos tomarén decisiones de qué es lo
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quleren que el despacho haga para su beneficio, claro, sin salirse

de los lineamientos que sedlala la Ley.

Es importante que exista una buena comunicacién entre el
despacho y los clientes, para que no surjan dudas de ambas

partes y asf el trabajo se realice de una manera eficiente.

4.6. RECONOCIMIENTO AL PERSONAL

Es necesario que dentro de un despacho contable, se manegje
de una manera adecuada lo que es el reconocimiento al personal
que labora ahi, pero sin llegar a las exageraciones, solamente
tratando de que el personal se sienta a gusto dentro del despacho
y de cierta manera a la hora de realizar su trabajo para poder
tener una eficiencia en las actividades y operaciones del

despacho.

Por lo anterior considero necesario mencionar algunas
definiciones de lo que es el reconocimiento: " Accidn y efecto de
reconocer o reconocerse. Gratitud. Acto de identificar y aamitir
como proplo un acto de trascendencia jurfdica. Hecho de percibir

algo dandonos cuenta de que lo hemos percibido antes." 47

47 Dicclonario Porrua, Op. cit..p. 637,
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Para mi una definicién de reconocimiento es: La accién por
medio de la cual se felicita, agradece o ayuda a una persona,
ya sea un empleado, nifio, etc., por el hecho de haber cumplido
con una orden, trabajo o actividad, con el simple objetivo de

motivar a la gente, para realizar con gusto sus actividades.

Et objetivo del reconocimiento es solamente motivar a los
empleados, en este caso del despacho, pero es importante que
en todas las empresas se utilice el reconocimiento, el cual se
puede manifestar de diversas maneras, como es aumentando el
sueldo, promoviendo a los empleados en diferentes puestos, con
incentivos, bonos, dandoles capacitacién a los empleados o
solamente con un graclas, ya que el hecho de agradecer e!
esfuerzo de cualquier persona es satisfactorio cuando el patrén lo

reconoce.

Es importante considerar este punto del capitulo, ya que la
gente debe conocer que dentro del despacho debe existir el
reconocimiento, ya que es un factor importante dentro de la
motivacidn, que sin é| la gente no se sentirla a gusto en ningun
tipo de trabajo y por lo mismo no durarfan mucho tiempo en e!

mismo trabajo. Es de esta manera como entramos al punto que
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sigue, donde mencionaré de una manera detallada los factores de

la moli\}aclén dentro de un despacho contable.
4.7. MOTIVACION DENTRO DE UN DESPACHO CONTABLE

Como lo mencioné en el capitulo 11, la motivacién es importante
que exista dentro de todas las empresas 0 negocios, y de una
manera especial dentro de un despacho contable, que debldo a
mi experiencia laboral puedo plasmar en esta investigacién lo que

se requiere dentro del despacho.

Es comun que a la gente, no le guste que se les obligue o que la
dominen ofras personas, que les digan lo que tienen que hacer y
de cierta manera que se les supervise. es decir, nos resistimos al
dominio y al mando, pero algunas personas pueden ajustarse o

adaptarse a la supervision facilmente que ofras.

El jefe ideal es aquel que no hace a sus empleados sentir que
trabajan para &, sino més bien que él trabaja para elios. E! trabaja
para darles el mejor adiestramiento, gula, condiciones de trabajo,
elc. A cambio sus empleados trabajan para realizar lo que él
desea y por consiguiente mayor eficiencia. Lo importante es

conseguir que los empleados deseen hacer algo, que tengan el
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espiritu y la ilusidn de ser alguien en la vida y de esa manera
tener una cooperacion de los empleados, en este caso dentro de!

despacho.

De cierta manera es importante que los patrones o los jefes,
platiquen con sus empleados, para saber como se sienten dentro
del trabajo, si no tienen algun problema personal, ya que a veces
llega a afectar en las actividades del trabajo inconscientemente,
no porgue piensen que lo Gnico que tienen que hacer dentro del
despacho es trabajar como magquinas o robots, sino como seres
humanos que sienten, piensan, se enferman y en general que

tienen sentimientos.

Es necesario que se les motive a los empleados, por que de
esa manera les va a dar gusto ir a trabajar o tener |a iniciativa de
pedir mas trabajo o de realizar algo por su propio gusto. Claro que
esa motivacién puede ser de diferentes maneras como: un simple
gracias, con aumento de sueldo, con cambios de puestos,
déndoles cursos de capacitacién, cursos de actualizacién. o con
una sola platica entre patr6n y empleado, creo que sefia algo

motivante para trabajar con gusto.

84



Hay que aclarar la motivacién no consiste en que a cada
momento y a cada minuto se esté alabando el trabajo que
realizaron los empleados, porque eso no serfa motivacion para la
gente, ya que puede interpretarse como que le estan dando por
su lado, de cierta manera siento que es un punto importante
dentro del despacho y que hay que tener inteligencia para saber
utilizar la motivacién y como ya mencioné, existen diferentes
teorias de la motivacion donde la gente se puede basar de

acuerdo al tipo de organizacion o a la gente con fa que cuenta.

Por to anterior es recomendable conocer las necesidades de
cada uno de los empleados del despacho, para saber de que
manera se les puede motivar, es decir, existen empleados gue
solamente trabajan por el dinero, de cierta manera les preocupa la
situacion econémica por que de ellos depende una familia, o
tienen que trabajar para poder comer; otros empleados trabajan
por una superacién profesional, por lo tanto ellos quieren
aprender, estudiar, y cambiar de un puesto a otro dentro del
mismo despacho, otros trabajan por el hecho de servir a alguien,
de sentirse Utiies, y que sirven para algo, otros empleados son
felices en el mismo puesto, no desean superarse, solamente

hacen las cosas mecénicas, y por el hecho de ser ya grandes, o
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tener una edad avanzada no quieren o creen que ya no es tiempo

para aprender.

Creo que cada persona tiene objetivos o finalidades para llegar
a satisfacer sus necesidades, los patrones o los jefes podran o
sabran como motivar a sus empleados, y que métados o técnicas
manejar. Siempre y cuando realicen un andlisis de necesidades,

el cual puede ser de la siguiente forma:

Retomando la piramide de las necesidades de Maslow, seria
una manera de analizar las necesidades de cada uno de los
empleados, es decir, en el primer nivel tenemos lo que son las
necesidades fisiologicas, podemos analizar en este punto a la
gente que solamente trabaja para cubrir sus gastos de comida,
vestido, y el de donde vivir, por lo que una manera de motivar y
recompensar seria la econdmica, es decir, el dinero como

elemento motivador para este lipo de personas.

En el segundo nivel tenemos las necesidades de seguridad, es
decir, algunos empleados les importa trabajar por el simple hecho
de tener dinero en el bolsillo, o por contar con algun tipo de
seguridad fisica como psicoldgica, o para poder brindarselas a

elios que dependen de él, por decirlo de esa manera es lo Unico
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que les motiva es el tener dinero, como en el primer nivel y es una

manera de recompensarlo.

En el tercer nive! es la necesidad de pertenecer a un grupo y de
amor, es decir, existen empleados que por el hecho de pertenecer
a un grupo de personas, en este caso, al despacho, los hace
sentirse integrados y de cierta manera que hay gentes que les
brindan afecto y por eso creen que son respetable, por lo que la
unica manera de motivarlos es integrandolos a grupos de
personas con las cuales van a sentirse de alguna manera seguros

y con ganas de trabajar.

En el cuarto nivel, se encuentran las necesidades de estimacién..
en donde, los empleados tienen la finalidad y e! deseo de! respeto,
de logros, de suficiencia, de competencia, de independencia y
libertad, por lo que a fa gente que podemos ubicar en este nivel,
es aquelia que trabaja para poder aprender, y después de haber
aprendido en el despacho tadas las cosas importantes, su objetivo
principal o su meta es llegar a formar su propio despacho donde
el sera el duefio y socio, en donde el es independiente y cuenta
con una libertad para poder frabajar, por lo que su unico
motivador es el aprender de la demas gente que le ensefian a

superarse, lo que significa que los empleados que se encuentran
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en este nivel lo que buscan es la superacién profesional y como

individuo.

En el quinto nivel y ultimo, se encuentran las necesidades de
autorrealizacién, en donde se encuentran los empleados que
déspués de haber pasado por todos los niveles llegan a una
autorrealizacion, es decir, a una satisfacién completa, por lo que
esta trabajando en el lugar, en la materia que a €l le gusta y su
motivador son los resuitados de el trabajo realizado, claro con
esfuerzo y dedicacion, por lo que el se ve recompensado de esa

manera.

Es necesario hacer fa aclaracion, que existen otras manera de
analizar las necesidades de los empleados, por lo mismo esta
manera no es limitativa, y depende de la situacion de cada
persona para que se busque el motivador adecuado a las

necesidades de las mismas.

Existen también otras maneras de motivar a ia gente como son
las dinamicas en grupos o las individuales, que tienen una
finalidad, el material que se va a utilizar, el nimero de personas

que se requiere y los resultados que se pretenden obtener los

88



cuales voy a mencionar dos de elias en los procedimientos de los

programas de motivacién que veremos mas adelante.

Se pueden mencionar algunas recomendaciones para las
duenios del despacho, de tal manera que ayude a tener una mejor
relacién con sus empleados, las cuales se mencionardn a

continuacién:

Es importante que el patrén, cuando ie llame la atencién a
cualquier empleado lo haga de la mejor manera y si es posible en
privado, ya que si lo hace enfrente de los demdas empleados
puede causar un tipo de frustracién o trauma, que para su vida
futura, va a trabajar con cierta inseguridad y por los mismo no se
va a sentir motivado, para seguir trabajando en el despacho o en

cualquier otro lugar.

El criticar a los empleados de que hace las cosas mal, aunque
asi sea, de que tienen memoria de teflon, de que ella misma se
limita o de que por miedo no quiere crecer, o por que en tu casa te
tlenen sobreprotegido, de cierta manera diciendole todos lo
defecto habidos y por haber, o de que ilega tarde y el dia que
llega temprano no se dan cuenta, es facil ver los errores de todos

a detalle, pero es dificil aceptar las cualidades o lo que han hecho
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por ellos, por lo que los patrones deben de tener tacto para decir
las cosas, en el lugar adecuado y en el momento preciso, ademas
considerar las cosa buenas que se hacen, ya que de esa manera
el empleado se va a dar cuenta de que lo hacen para motivarlos a
iuchar por salir adelante, claro para beneficio personal y del

despacho en general.

Para eso sirven los programas de motivacion, ya que ayudan a
los directivos a manejar la motivacion de una manera adecuada,
por lo que voy a profundizar en el punto que siguiente sobre el

programa de motivacion.

4.8. PROGRAMA DE MOTIVACION.

Es importante que dentro del despacho contable, se formule o
se elabore un programa de motivacién, ya que de esa manera los
duefios de! despacho sabrén mantener un equipo de trabajo y por

lo mismo la gente se sentird motivada para seguir trabajando.

4.8.1. DEFINICION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION.

Una definicién de lo que es un programa de motivacién para mi

tond

es: un conjunto de propuest jas al bl tar de los
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empleados del despacho, con la finalidad de que slentan que
hay motivacién por parte de los duefios, ademés de que se
preocupan por mantener una buena relacién entre patrén y
empleados, dédndoles una explicacién de cudl es el objetivo, la
importancia y los factores que integran dicho programa de

motivacién.

4.8.2. OBJETIVO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION.

El objetivo del programa, es dar a conocer a los empleados de
que al trabajar se les puede motivar y por lo tanto llegar a dar una
recompensa, la cual de cierta manera hard que el trabajo no se
les haga tan pesado y rutinario, y al mismo tiempo ellos tendran
iniciativa de pedir mas trabajo o de hacer algo que esta en sus

manos hacerlo.

4.8.3. IMPORTANCIA DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION.

La importancia de que exista un programa de motivacién dentro
de un despacho contable es mantener al personal constante en
un mismo trabajo, claro no que permanezca por toda la vida, paro
que por lo menos no dure dos o tres meses, lo cual generalmente

sucede cuando no existe una motivacién y una capacitacion
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adecuada por la gente del despacho, lo que da como resultado
una gran rotacion de personal y el trabajo es de una manera

ineficiente.

4.84. PROCEDIMIENTO DE UN PROGRAMA DE
MOTIVACION.

Es importante mencionar como primer punto, una definicion de
que es un procedimiento: "Accion de proceder. Método de

ejecutar algunas cosas. Sistema", 48

Otra definicién de procedimiento es: "Conjunto de normas que
regulan el desarrollo de las distintas fases y tramites del proceso”.
49

Por lo que puedo definir que un procedimiento es: Un conjunto
de pasos a seguir en una actividad la cual, tienen que llevar un
orden para poder ser analizada y obtener resultados

favorables.

Por lo que mencioné anteriormente es necesario tener un

procedimiento del programa de motivacion, para tener un orden y

48 Dijccionario Pormia. Op. cit.,p. 605.
49 Enciclopedia Saivat, Tomo 10, Espaia, 1971, p. 2758.
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poder clasificar las actividades a realizar para poder motivar a los

empleados del despacho contable y son las siguientes:

a) Andlisis de las necesidades de los empleados.
b) Establecimiento de los satisfactores.

c) Dinamicas que pueden ser utilizadas para motivar.

Puntos que para este programa de motivacién son basicos. Los
primeros dos incisos los he mencionado en puntos anteriores, por

lo que me enfocaré at tercer inciso.

En necesario que dentro del despacho exitan dindmicas en
grupos o individuales, ya que de esa manera sera facil conocer a
los empleados que trabajan para el despacho, por lo tanto, pedran
ser evaluados, por lo mismo sabrdn como motivarlos y que
satisfactores utilizar de acuerdo a las necesidades de cada uno de

los empleados.

Una de las dindmicas que se puede utilizar, para conocer a los
empleados es la de las monedas, es decir, se les pide a cada uno
de los empleados que saquen una moneda, la que sea, y que se
identifiquen con ella © como se identificarian con ella, y el porque,

después se les pide que regalen esa moneda a la persona que
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ellos quieran regalaria, y el porque. El objetivo de esta dinamica
es conocer a la gente, si creen que puedan desprenderse de esa
moneda sin importar la denominacién, y de esa manera se puede
observar si lo tnico que les interesa es el dinero que puedan
obtener en el trabajo. Por lo que a la gente se les motiva

aumentdndoles el sueldo.

Otra de las dindmicas que se puede utilizar, por medio de
mesas redondas es hacer preguntas de lo que se ha aprendido
dentro del despacho, de esa manera, se conocerdn las ganas de
aprender de los empleados, por lo que el objetivo de esta
dindmica es ver quien tiene ganas de superarse y de aprender,
por lo que el motivador utilizado es el cambiar de puesto a la
gente que se encuentre apta para ocupar un puesto superior al

que tenia.

De una manera individual, se pueden realizar entrevistas o
aplicar cuestionarios para conocer a los empleados, saber de esa
manera como son y que finalidad tienen en trabajar en despacho,
por lo mismo se pueden aplicar los motivadores adecuados al tipo

de persona que se trate.
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Existen varios factores dentro del programa de motivacién que
son importantes para que los empleados se sientan motivados de
diferentes maneras como son: el reconocimiento, aumento de
salario, incentivos, promociones, bonos, satisfaccién en el trabajo,

y capacitacion entre algunos.

El reconocimiento, como lo mencioné en el punto anterior, es:
La accién por medio de la cual se felicita, agradece o ayuda a
una persona, ya sea un empleado, nifio, etc., por el hecho de
haber cumplido con una orden, trabajo o actividad, con el
simple objetivo de motivar a la gente, para realizar con gusto

sus actividades.

El aumento de salario es importante ya que e! personal, al ver
su recibo de némina se sentird recompensado por el trabajo
realizado, y de esa manera seguird con el mismo entusiasmo o de
cierta manera con ganas de trabajar, sabiendo que el patrén le

estd dando un reconocimiento y por lo mismo lo estd motivando.

Los incentivos son: aquellas prestaclones que el patrén otorga
a los empleados ya sea en efectivo 0 en especie, para que los
desplerte o los estimule para seguir trabajando cada

. P
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vez mejor, se puede decir que es otra forma de motivacién a

los empleados. Aliciente, )

Las promociones consisten en cambiar a los empleados de un
puesto a ofro puesto superior dentro del mismo despacha, de
acuerdo a las cualidades y al desempefio que se pudo demostrar
en el puesto anterior, con la finalidad de que se supere, se
desarrolle profesionalmente y que se den cuenta los empleados
de que el esfuerzo que ha demostrado, de una manera esta

siendo reconocido por el patron.

Los bonos son: de alguna manera reconocimientos a los
empleados por su puntualidad, por el tilempo que levan

trabajando para el desp ), etc, los les. también pueden

ser pagados en especie o en efectivo, me refiero en especie a
que pueden ser dias de descanso, vales de comida o de

despensa, efc.

La capacitacién es un factor importante ya que de esa manera,
los empleados se estdn actualizando y se preparan cada dia
mejor para reallzar todas las actividades que les sean
encomendadas dentro del despacho, y al mandar a uno de los

empleados a un curso, eso lo motiva a seguir investigando o a
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tener el espiritu de aprender y de ser creativo, lo cual le va a abrir
las puertas no solamente en el despacho, sino en todos los

lugares que visite, ya que va a ser una persona bien preparada.

Los factores que mgncioné son el resultado de una satisfaccion
en el trabajo por parte de los empleados, ya que al ser
reconocidos y motivados, ellos mismos van a sentirse orgullosos

del trabajo realizado.

Por lo que creo, es necesario motivar a los empleados de una
manera o de otra, para que el trabajo se haga menos pesado y no
exista de una manera algun tipo de frustracién, y eso se vuelva un

conflicto.

4.9. OBSERVACIONES SOBRE LA SITUACION DENTRO DEL
DESPACHO CONTABLE.

Dentro del despacho contable, es necesario observar algunos
aspectos importantes para que tanto en personal como los
directivos, los tomen en cuenta y actuén de la mejor manera
posible, para que la eficiencia en las operaciones sea la esperada,
asl las relaciones humanas sean cada dia mejor y por lo tanto un

desarrollo de personal adecuado:
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Es importante comprender la situacién del Despacho y el papel
que se desempena en éi, es necesario presentar las ideas en tal
forma que se invite al individuo a manifestar abiertamente su
inquietudes. Proponga la discusion de las ideas. No interprete el
recelo y la incredulidad como falta de cooperacién o actitudes
deliberadamente renuentes. Una segunda razoén significativa que
justifica la manifestacién de la incredulidad esta relacionada con la
creacion de un ambiente propicio de confianza. Esta se
fundamenta en que dos seres comparten objetivos esencialmente
compatibles en el futuro y tienen, asi, una causa valida para

depositar una fé reclproca.

Se tiene que analizar la filosofia def despacho, es decir confiere
al individuo el sentido de los valores con los cuales debe trabajar y
conforme a los cuales debe vivir. Sugiere una forma de
comportarse en el despacho y en el modo como ésta debe
responder a su gente, clientes y comunidad a la cual sirve. Por lo
que se puede decir que la filosofia ayuda a saber si una persona
esta actuando, o realizando su trabajo de acuerdo a lo establecido
dentro del despacho, ademéas expresa claramente el espiritu que
motiva al despacho para que los miembros asl lo comprendan, de
clerta manera él se sienta a gusto con lo que esta realizando y

para quien lo hace.
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Es necesario definir la filosofia de direccion deseada e
involucrar al lider del despacho, ya que hayan quedado aclaradas
tas actividades que prevalecen en el despacho, por lo general sale
a la luz cudl de las creencias actuales son las inadecuadas,
cudles son las efectivamente adecuadas y en ddnde se
encuentran las omisiones. Precisamente se vuelve decisivo el
papel que desempeha el lider formal o el director general. Por lo
que un proceso de cambio no tiene éxito si no estd respaldado por
un director o por alguna persona que ocupa el puesto mas

destacado de !a jerarquia.

Supuestamente una organizacion eficaz y perfectamente
integrada es aquella que no tiene organigrama, divisiones, ni
ningdn tipo de estructura aparentements, segtn William Ouchi 59;
no obstante, la mayoria de las organizaciones necesitan upa
estructura que las guie hacia la cooperacién, la sutileza y hacia
una perspectiva a fargo plazo cuando se presentan situaciones
confusas. No es una desgracia para ningn directivo, admitir sus
debilidades y establecer comités formales, relaciones de tipo
jerdrquico, grupos de personas y tareas que apoyen sus deseos

de aprender a trabajar con otros individuos de un modo arménico.

S0 QUCHI, William. Teorla Z. Ed. Addison-Wesley Iberoamericana.
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El desarrollo de las habilidad que se requiere para tratar a los
clientes, e incluso a la familia, es lo que la gente debe aprender
para aplicarlas a colegas y compafieros de trabajo, ya que
trabajando, cooperando y tomando en consideracién a los demas
no es tan sélo un modo de halagar el ego de! individuo ¢ de
obtener lo que desea. Entran en juego otros factores relevantes.
Lo importante es la habilidad para observar el patrén de
interaccidn que se da dentro del grupo y saber cuéando intervenir,
ademdas la habilidad para poder interrogar directamente a los
compafieros no es suficiente sino que tiene que tener la habilidad
para orientarlos de acuerdo a los problemas que se presenten en
ese momento y en cualquiera. No tiene mayor sentido pedir a los
empleados que aprendan a tomar decisiones y enfrentar conflictos
dentro de grupos que no tienen jerarquia ni estructura si los
problemas mas importantes no se pueden resolver, ya que se
necesita un alto mandatario para que €l pueda tomar la decision.
Podemos decir que el objetivo de estas habilidades es lograr un
ambiente de cooperacion, se debe obligar entonces a todos los
individuos a ftrabajar juntos para que compartan informacion,

recursos y planes.

Es necesario evaluar el rendimiento del personal y los

resultados del trabajo, es importante hacer evaluaciones a todo el



personal del despacho, ya sea por medio de cuestionarios © por
medio de entrevistas, para que se pueda ver cémo se ha
realizado el trabajo, si se esta cumpliendo con las paliticas, reglas,
etc. para poder calificar el rendimiento de todas las actividades
que se realizan, si existe una eficiencia en las operaciones y por
dltimo hacer un resumen o una grafica con todos los resultados
para que los mismos empieados del despacho se den cuenta en
qué estdn bien y que es lo que tienen que mejorar, para que las

actividades del despacho sean eficientes.

La estabilidad del empleo es, en parte, uno de los resultados
directos de la politica. Cuando a los empleados que tienen
mejores alternativas se les ofrece una atmasfera laborat en la cual
puedan encontrar igualdad, retos atractivos y también les es
posible participar en las decisiones que afectan su trabajo, es facil
hacerles desistir de rescindir su contrato voluntariamente. Por lo
que es importante que el despacho se preocupe por sus
empleados, que de cierta manera se sientan en un ambiente de
tranquilidad para realizar de una mejor manera su trabajo y los
resultados sean ios esperados por la organlzaci@n. Para que de

esta manera e! empleo sea estable.
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Podria decir que la solucion a este problema es sencillo:
promover a los empleados répidamente tal como lo hacen muchos
despachos, de modo que no abandonen el despacho o el trabajo
en el que se encuentren dependiendo del caso, pero ascenderios
lentamente en relacidén con sus compaiferos para que puedan
tener perspectivas a largo plazo. Esta solucidn exige que
promueva rapidamente a un grupo entero de nuevos trabajadores,
que entraron al mismo tiempo. No hay nada que motive a los
individuos a dejar el despacho, puesto que a todos se les mejora a
la misma velocidad. No cabe la menor duda de que quien trabaja
arduamente y no es objeto de un reconocimiento, con toda la
razén se sentira frustrado y abandonara el despacho. Es por esto
que los empleados, al ser promovidos, puedan llegar a ocupar
puestos importantes y asi tomar decisiones que beneficien al

mismo despacho.

Los resultados actuales sugieren que tos individuos a quienes
se les permile ocupar diversos puestos dentro del despacho,
conservan su entusiasmo, eficiencia y se sienten satisfechos, ya
que contindan ascendiendo. Por el contrario, aquellos que se
quedan en el mismo puesto y no pueden moverse vertical ni
horizontalmente, plerden répldamen'te su interés, su entusiasmo y

su dedicacién. Por o gue es importante que todos los individuos
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tengan ganas de superarse en el campo profesional, es decir, que
sigan. estudiando y prepariandose para alcanzar metas todavia
mayores a las que se habian planteado desde un principio y asi

seguir creciendo.

Es comln que los empleados de bajo nivel no participen en
algunas actividades, a menos de que los inviten a hacerio los que
se encuentran por encima de ellos. Si en el despacho se empieza
con una jerarquia sumamente rigida, la evolucidn debe empezar
en la parte superior de esa jerarquia. El Unico cambio que puede
producirse en la parte inferior de una organizacién de este género
es una revolucion, en el caso de las empresas. Lo que significa
esto es que hay que tener paclencia en vez de precipitarse en
corregir viejos errores al impiantar una direccién por participacion
dentro del despacho, por lo que se ha tomado la tarea de que los
altos niveles del despacho comprendan primero qué es lo que van

hacer y se comprometan a ello.

Si ha sido posible lograr que haya recompensas equitativas,
estabilidad del empleo y coordinacion, entonces el compromiso y
la productividad de los empleados por horas ya habran empezado
a ser mayores. Supongo que una gran parte de la productividad

deficiente que se les atribuye al personal, es en realidad resultado
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de la informacién no recibida, y de proyectos cuya coordinacion
estd puesta en manos de directivos apaticos que compiten entre
si, lo cual deja mucho que decir. Por lo que es importante buscar
el lugar adecuado para el trabajo y que todo se encuentre en

perfectas condiciones, para evitar cualquier dificultad.

Las relaciones integralistas son una consecuencia de una
causa de la integracion del personal. En pare, ayudan a
conservar la naturaleza igualitaria de! despacho, al hacer a los
Jjefes y subordinados temporalmente iguales y demostrar, asi, gue
la distancla que existe entre ellos no es inconmensurable ni

infranqueable.

Con lo anterior trato de explicar cémo deberia de conformarse un
despacho contable, lo que deben considerar imponahte. tomar las
puntos que serian Utiles para el propio despacho y para sus
empleados. De cieta manera mencionar lo gue es el
reconacimiento y la motivacion, ya que sin estos dos factores no
seria posible el trabajo en equipo, ademas de un gran nimero de
errores dentro de las actividades de cada persona, ademas de
que el programa de motivacidn ayudaria de tal forma a que todos

astos puntos fueran llevados en el despacho.



CONCLUSIONES

Desde que el hombre existe y a través de las diferentes épocas
que ha vivido la humanidad, las relaciones entre los seres
humanos siempre han sido una pieza fundamental de la sociedad
en la que vivimos, sin éste tipo de relaciones cada uno de
nosotros vivirfamos en forma aislada y seriamos incapaces de
realizar alguna actividad en equipo que nos llevara al logro de un

fin coman.

Las relaciones humanas son de vital importancia, y por tal
motivo, considero que deben de ser cuidadas y manejadas de tal
forma que permitan, tanto en el plano social como en el laboral,
satisfacer nuestras expectativas de desarrollo y las de la saciedad

en si.

Situdndome en el plano laboral, que es el motivo principal de
ésta investigacion, las relaciones humanas son primordiales para
llevar a cabo las diferentes actividades que se desarrollan dentro

de un despacho contable.

Si existen malas relaciones o éstas son descuidadas por ei

propio personal, las actividades realizadas por los empleados no
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serdn del todo satisfactorias. Es indudable que si las relaciones
humanas dentro de un grupo de individuos cada vez fueran
mejores, su trabajo serd realizado eficientemente, lo anterior
tambien se ve directamente relacionado con lo que Maslow nos

muestra, en su ya conocida Pirdmide de Necesidades.

Posiblemente se podria entender que el estudio de las relaciones
humanas y su efecto en ias diferentes actividades que realizan
los individuos, pertenece a otro tipo de especialistas, tales como:
psicélogos, psiquiatras, doctores, etc. y no propiamente a un

contador publico.

Sin embargo la diferencia entre cada uno de nosotros radica en
la profesion, especialidad que desarrollamos, ya que todos al final
somos seres humanos que pertenecemos a una sociedad
compleja y dificit en donde en algunos casos la desatencidn a las
relaciones entre nosotros mismos provoca que no podamos lograr
una satisfaccién plena y total que nos permita desarrollarnos

ampliamente.

Existen diferentes factores que influyen en los empleados para
que estos se sientan a gusto con su frabajo, uno de los mas

importantes es el que se refiere a la motivacién, la cual va a



desempediar un papel muy importante, para que exista un buen

desarrollo de personal.

Todos los despachos, desde el mas importante hasta el mas
modesto de ellos, saben que edificar una organizacion no es lo
mismo que edificar una casa. Esta tarea podria compararse mas
bien a las etapas de la maduracién de un matrimonio. Un
despacho que se encuentra en un procesc de constante
desarrollo se vendra abajo si no se le presta la debida atencion. Si
por el contrario, lo unico que mantiene unido a} despacho es una
gran dosis de entusiasmo, lo mds probable es que esa atmdsfera
ideal y fantdstica se desvanezca en poco tiempo, para dar paso a
un resquebrajamiento de la organizacién, en este caso dei
despacho. Como podemos ver, todo proceso de evolucién es
lento, y normalmente se necesitan afos para que llegue el
momento de la transicién. No obstante, si es posible advertir otros
pequefos pero importantes progresos que el individuo va
realizando y que son faciles de observar en su actitud y entrega al
trabajo. Los principios que les mencioné que deben prevalecer en
un despacho contable para guiar al director, a la organizacién o al
empleado, que desee iniclar un cambio hacla un desarrollo de

personal, ademas tienen como finalidad desarrollar la capacidad



dentro de! despacho contable para coordinar sus recursos
humanos, no tecnoldgicos, con el objeto de incrementar su nivel

de servicios.

En cierto sentido, esto implica cultivar el talento del individuo.
pero abarca también la creacion de estructuras, incentivos y

conceptos filoséficos de la direccidn totaimente nuevos.

Se puede decir que la comprobacion de la hipotesis central del
marco tedrico, es la implementacion de un programa de
motivacién, en un despacho contable, para que incremente las
funciones del personal y de !a misma manera la eficiencia de las
operaciones de éste. Creo es importante que el programa se
elabore de acuerdo a las politicas y tineamientos de! despacho ya
establecidos con anterioridad, esto es, debido a que no surjan
dudas o cuestionamientos por parte del personal y de los mismos

patrones.

En el caso de la hipétesis nula, no se lleva a cabo porque mi
hipétesis central se esta comprobando, por medio de los
programas de molivacion, que incrementan las funciones y la

eficiencia en las operaciones del personal.
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De acuerdos a los objetivos planteados en un principio para
realizar esta investigacion, se puede observar que se lograron
alcanzar, ya que se hizo un andlisis de las necesidades de!
personal, de acuerdo en el nivel en el que se encontraban,
también se trato de dar una orientacién del reconocimiento y la
motivacién, asi como mostrar los mecanismo del andlisis,
implementacion y el desarrollo de las técnicas que incrementan el

roll y funcion del contador. -

Los métodos empleados en esta investigacion fueron el
inductivo, analitico, sintético y analdgico, los que me permitieron
desarrollar la construccién del programa de motivacién, donde
iogré conocer los puntos importantes que se deben considerar
para implantarlo en un despacho de contadores, lo cual postulé

como propuesta de esta investigacion.

Entre las técnicas ulilizadas para el desarrollo de esta
investigacidn, se encuentran el analisis de contenido, técnicas de
fichaje e integracion de informacién, por o que la investigacion
pertenece a una de tlpo documental, tomando en cuenta la

clasificacion por fuente de datos.
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La investigacién se desarrolla en el drea de recursos humanos
especificamente en el reconocimiento y motivacién, que se
presenta como enfoque funcional en cuanto a herramientas que el
contador tiene a su dispocision y/o el duefio de una empresa, en
cuanto al trato-interaccion que se presenta con los subordinados
de la misma. En este sentido la investigacion genera una
propuesta que presenta como limitacion la aplicacion de las
herramientas en la situacién caso, mas sin embargo me es
importante enfatizar que el contenido tedrico de esta investigacidn
permite estructurar la propuesta que en el capitulo 4 desarrollé.

asi como los alcances de la misma.
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RECOMENDACIONES

Creo que es necesario que los patrones se preocupen no
solamente porque el personal saque su trabajo adelante, sino que
se slentan bien fisica y moralmente, ya que el mayor tiempo del
dia se encuentran en el trabajo. Ademas, para que el trabajo se
realice de una manera eficiente, el personal se tiene que sentir
bien en todos los aspectos, y se siente bien cuando el patron toma

el pape! de amigo y no solo de patrén.

Me gustaria que no solo el despacho tomara en cuenta lo del
programa de motivacién, sino que la gente que pudiera leer esta
investigacion tomara conciencia de lo importante que es tener un
programa de motivacion dentro de una organizacién y lo
importante que son las relaciones humanas, no solamente dentro
de un ambiente laboral, sino en cualquier ambiente como es en la
calle, en la casa, en las fiestas, elc, cred que sornos humanos y
como humanos cometemos efrores, pero lo importante es que
aceptemos asumir nuestras responsabilidades y de ila misma
forma podamos resolverlas y tratar de no volverlos a cometer,
ademas de que todos somos iguales ante Dios y ante todos sin

importar clases sociales, o religiones; todos somos seres

xiv



humanos y por lo mismo tenemos que segulr viviendo y

conociendo a gente diferente a nosotros.

Espero que las relaciones humanas sean cada vez mejor para
beneficio de todos y en si para tener una mejor relacién laboral,

dentro del despacho contable.

Por lo que recomiendo que se comprenda la situacién de!
despacha y el papel que se desempefia en él, es importante que
la gente tome en cuenta los valores con los que va a trabajar y
conforme a los cuales va a vivir, por lo que conocer la filosofia del
despacho, ayuda a saber si una persona esta actuando de
acuerdo a lo establecido en el despacho y por lo mismo ellos se

sentiran a gusto con su trabajo.

También es importante que el patrén tenga habilidad para
observar y llamar la atencién a todo el personal del despacho, ya
que si no la posee se enfrentara a problemas serios, en donde los

empleados van hacer lo que ellos quieran.

El evaluar el rendimiento del personal vy los resultados de
trabajo, son indispensables para poder tomar decisiones dentro

del despacha, ya que sin ella, ne se podra tener una calificacién



del personal para poder promoverios dentro del mismo despacho
como primera consecuencia y como segunda, el personal no
podra tener una estabilidad en su empleo, y el resultado sera una

rotacién constante del personal dentro del despacho.

Es importante que los empleados que ocupan puestos de
niveles bajos, participen dando sus opiniones, ya que como
personas que son también tienen derecho a decir sus ideas
aunque ellos no puedan tomar decisiones, ya que de esa manera
se invita a los individuos a manifestar abiertamente sus

inquietudes.

El hecho de que los directivos admitan sus debilidades, no es
una desgracia, al contrario es una manera de saber aceptar sus
errores los cuales nos ayudan a no volver a cometerlos. Es
necesario que todas las personas que trabajan en el despacho
conserven una naturaleza igualitaria, donde se demuestre que la
distancia gque hay entre los jefes y los empleados no es ninguna,

es decir todos somos iguales,
Una forma objetiva para que los dos puntos que interactuan en

esa relaclén humana tengan mayor satisfaccidn, es la

capacitacién, asf, recomiendo se den cursos de capacitacién
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periédicos, ya que de esa manera el personal va a estar bien
preparado para enfrentar cualquier tipo de situacién o problema

que se pueda presentar,
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APENDICE No. 1
MARCO TEORICO
TEM

El Reconocimiento y la Motivacion como faclores de desarrollo

del personal dentro de un Despacho Contable.

IMPORTANCIA SOCIAL

Ya que el personal de los despachos de contadores sientan a
partir det reconccimiento y la motivacidn como factores de
desarrollo tanto personal como institucional, En este sentido, la
investigacion trata de sentar las bases y conocimientos necesarios
para optimizar el desarrollo mencionado, a partir del proceso de
relacién y motivacion, que considero es necesario dentro de un

despacho contable.

iMPORTANCIA TEORICA

Destacar el papel dsl reconocimiento y la motivacion del

Licenclado en Contaduria como factores que le permiten optimizar
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el desarrolio de sus funciones en un despacho contable, por lo
tanto contribuir a la Licenciatura en Contaduria en cuanto a la
aplicacion de las actividades de direccidn del Licenciado en
Contaduria, as{ como mostrar los efectos de las técnicas que
permiten generar la motivacién y reconocimiento a los Contadores

en un despacho contable.

HIPOTESIS ALTERNAS

Si en un despacho de contadores se implementan técnicas de
reconocimiento y motivacion, por lo tanto el trabajo del personal
se incrementa; luego entonces, a mayor implementacién de las
técnicas de reconocimiento y motivacién en un despacho de

contadores, mayor incremento en el desarrollo del personal,

Si en un despacho de contadores se aplican técnicas de

reconocimiento que incr ten la autoi ., por lo tanto se
optimizaran las funciones del persenal; luego entonces, a mayor
aplicacion de técnicas de reconocimiento, mayor incremento en la
autoimagen del personal, con mayor posibilidad de optimizar las

funciones del mismo.
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8i la direccién de un despacho de contadores realiza un anélisis
de necesidades e implementa programas de motivacién en ef
personal, y esto permite el desarrollo del mismo, por lo tanto se
incrementa el roll y funcién de! personal; luego entonces, a mayor
analisis de las necesidades del personai por parte de la direccién
de un despacho de contadores, mayor aplicacién de técnicas de
motivacion que incrementan el roll y funcién del personal, que

permitan el desarrollo del personal.

HIPOTESIS CENTRAL

Si la direccién de un despacho de contadores realiza un andlisis
de necesidades e implementa programas de motivacién en el
personal y esto permite sl desarrollo del mismo, por lo tanto se
incrementa el roll y funcion del personal; luego entonces, a mayor
andlisis de las necesidades del personal por parte de la direccidn
de un despacho de contadores, mayor aplicacion de técnicas de
motivacién que incrementan el roll y funcién del personal, que

permitan el desarrolio del personal.



HJ.EQIESJMLM

Si la direccién de un despacho de contadores realiza un andlisis
de necesidades e implementa programas de motivacién en el
personal, y esto no permite el desarrollo del mismo, por lo tanto
no se incrementa el roll y funcién del personal; luego entonces, a
mayor analisis de las necesidades del personal por parte de la
direccién de un despacho de contadores, mayor aplicacién de
técnicas de molivacién que no incrementan el roll y funcién de!

personal, ni permitan el desarrollo del personal.

OBJETIVO GENERAL
Establecer la necesidad de implementar técnicas de analisis

sobre las necesidades del personal en un despacho contable,

para favorecer la funcién del personal que labora en el mismo.

OBJETIVO PARTICULAR

Dar una orientacién acerca de reconocimiento y motivacién a los

Despachos Contables.



BJETIV CIFIC
Mostrar el mecanismo de analisis, implementacién y desarrollo

de técnicas de reconocimiento y motivacién, que incrementan el

roll y funcién del Contador.
QBJETO DE ESTUDIO

El reconocimiento y motivacién, el desarrollo personal. Ya que el
trabajo tiene la finalidad de proporcionar una descripcion y funcién
de las técnicas que permiten el reconocimiento y !a motivacién, el
objeto de estudio se clasifica como conceptual simple, y las
teorias que explican dichas técnicas como conceptual complejo.

DOS ERALES
Inductivo, analitico, sintético, analdgico.

ECO| E D

Anélisis de contenido, técnica de fichero.



TECNICAS ESPECIFICAS

Disefio cuasi experimental, pretest-postest (oxo ).

QCIO PRUEBAS YECTI Al D!
UBICAGION

ESPACIAL

Biblioteca de la Universidad Latinoamericana, Biblioteca de la
Facultad de Contadurfa y Administracion, Biblioteca Centrai,
Biblioteca de Psicologfa, Biblioteca de la Universidad de las

Américas, Despacho X en México, D.F.

TEMPORAL
Sepliembre de 1993 a Julio de 1994.

DELIMITACION TEORICA
La presente investigacién presenta como contexto el drea de

direccidn en la Licenciatura de Contaduria, drea que podemos

clasificar desde un enfoque administrativo practico en Recursos
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Humanos. Asi presenta un andlisis de las condiciones
psicoldgicas-socioldgicas del Licenciado en Contaduria, en cuanto
al contexto laboral de un despacho; por lo tanto, refiere al uso de
técnicas de reconocimiento y motivacidn que favorecen el
desarrollo de! personal, asi como de las situaciones que lo

inhiben.

Transpolacion de! perfil en cuanto al desarrollo de personal en

un contexto laboral.

Interpretacién de claves sociométricas, en cuanto a las actitudes

registradas por parte del personal analizado.

CONTAMINACION DE LA INFORMACION

Factores externos al estudio piloto.
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