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INTRODUCCION

Actualmente dentro del panorama mundial, existen entre las Naciones diferencias
muy marcadas en cuanto al rendimiento y productividad de bienes y servicios,
esto determina en gran parte el grado de desarrollo o subdesarrollo y de
independencia o dependencia de unos paises con respecto a otros.

- De Iigual forma, en una misma empresa u organizacién, se puede detectar
claramente la existencia de diversos grados de aportacion que realizan los
trabajadores a los objetivos de rendimiento o productividad de la organizacion.
Esta aseveracion es dificil de comprender si se toma en consideracién que la
desigualdad se presenta ain entre empleados que desempeﬁan un-mismo tipo de
trabajo y que cuentan con conocimientos y habilidades compa'tiblés,

Como Licenciada en Administracién conozco la‘impcnén‘cia de lograr que una -
empresa cumpla con los objetivos de broductividad y reqdirﬁie_ntc de los

trabajadores, que ha establecido y lahﬁién me interesa y deépiena mi curiosidad,
ol tratar de saber cuales son las causas que dan origen a las diferéncias enel
desempefio y rendimiento de las diversas personas que intogran las acﬂvidades .
productivas.

Se que la forma de comportamiento de una persona responde a objetivos y metes fai
que ei mismo individuo se ha fijado. :

También es de mi conocimiento, el hecho de que el hombfe actua de una_* i
.determinada manera porque busca la satisfaccnén de sus necasidades y que _'; fa




mejor herramienta que la motivacién, para lograr que el elemento humano aporte
lo mejor de su potencial.

Pienso que como Licenciada en Administracién, conocer y comprender las
necesidades de los trabajadores, se respondera productivamente al rendimiento y
asi lograr los objetivos de la empresa.

Por tal motivo, el presente trabajo busca establecer algunas bases para conocer
los motivos, que impulsan al trabajador a actuar de determinada forma, también
pretendo establecer una pauta que sea de utilidad al administrador para que
pueda conocer y comprender las necesidades de la gente que de alguna manera
tiene relacion con el, . '

"Este trabajo no es una herramienta basica de aplicacién general, pero si aestoy

segura de que con este punto de vista se obsmvan algunas bases de Ias cuales:
se puede partir hacla una mejor comprensién y’ canallzacnén del ser humano por ‘
medio de una adecuada utilizacién y manejo de la motlvaclbn

En la actualidad los problemas del pals se han tornado aln mas violentos y éXIsté

la desconfianza y desesperacion que nos han IIeilado a una crISIé econémica
social y sobre todo politnca que se llevara mucho tuempo en establluzarsa y'

emprender el desarrollo econémico que todos deseamos. :

Por ello, como he mencionado anteriormente, como Adfninlstradoraé;'nbﬁ" toca

aplicar las técnicas y herramientas idéneas en la aplicacién de estos rscursos ya

sean, econémicos, financieros, materiales y humanos, slemprecanelﬁn de Iograr' BRIt

los objetivos esperados por Ios directores de la empresa, por la sociedad y por el

pais.




El trabajo consta de cinco capitulos, en los cuales se hace referencia a los
principales antecedentes y evolucion de la administracion cientifica, se establece
sus definiciones, principios y el proceso administrativo por los autores mas
sobresalientes, se toca el punto relativo a la administracion de Recursos Humanos
y Se mencionan sus definiciones, escuelas y objetivos de esta érea que es la parte
esencial de la organizacion, se constituye la parte fundamental de la motivacidn,
asi como su trascendencia dentro de la organizacidn, se toca y analizan los
principales estimulos motivacionales y su relacién con el comportamiento
humano, para efecto de aplicar la mativacion ‘como herramienta para mejorar la
productividad y el rendimiento en una organizacion presento el caso practico, es
decir, la empresa en la cual se analiza la motivacién, esia empresa es la Agencia
Mexicana de Noticlas, Notimex, S.A. de C.V., conocsremos su historial asi como
su estructura y objetivos, por ultimo, se analiza y se aplica la motivaclon en un
érea del organigrama de la Agencia con la finalidad de conocer. sus funciones
problemética y dar el punto de vista en la aplicacién de ié motivabién, asi como los
resultados y conclusiones a que he llegado al realizar el 'presente ‘tyr‘abajo.

Cabe hacer mencidn que el presente trabajo quéda abierto “para aquellas,

personas que quieran o tengan interés de-ampliar o enriquecer el mismo.




CAPITULO 1
“ADMINISTRACION
CIENTIFICA” L

1.1 ANTECEDENTES DE LA Anmmsmmbu‘ S o
CIENTIFICA N R R i

1.2 DEFINICIONES DE ADMINISTRACION
1.3 PRINCIPIOS DE ‘Apmmsmm,_ou
1.4 PROCESO ADMINISTRATIVO

{
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1.1 Antecedentes de la Administracién Cientifica

El hombre en su blsqueda constante por alcanzar objetivos en los diversos
aspectos de su vida social, econdmica, politica cultural y profesional, ha creado en
cierto grado la Administracién, ya que por naturaleza es inquieto e inconforme por
perfeccionar cada vez més lo realizado. Por ello, a medida que las necesidades lo
impulsan a mejorar cada vez mds sus condiciones de vida, va ideando formas y
técnicas para obtener lo que desea, es decir, inicia una Administracién Primitiva
por asi decirlo, la cual va desarrolldndose y cobrando mayor importancia a través
de los estudios e investigaciones a fin de elaborar nuievos métados y técnicas que
han dado lugar al gran desarrollo que en la aé_tualidad tiene, y que hace posible
su sistematizacion, enseiianzas y estudio.

Por otra parte desde la antigliedad el hombre se ha preocupado por alcanzar"sus
metas y objetivos aplicando sus conocirﬁlenlos de manera empirica, siempre con
la intuicién de lograrlo, es asi, como se han desarroliado grandes 6onstrucciones
como son: Las Piramides de Egipto y la Gran Muralla-China, que son evidencia
palpable de proyectos de gran alcance, ‘en los que se emplearon miles de
personas y que fueron realizados con grandes esfuerzos organizados y
supervisados por encargados que - utilizaban la intuicién - para lograr - sus O
propositos. L B

La Biblia hace referencna a conceptos de Adminlstraclbn -asl rocowdamos ol
consejo del suegro de Moisés, en el cual le. tecomienda que para dmglr a su

pueblo, es necesario delegar autoridad a personal fi e, leal @ lncorruphbla para .. it
dirigir por miles, clentos, clncuenta y por diez, asi se agotara menos y. nlivlaré a

carga de resolver asuntos de menor importancia




Prueba de ello es la Iglesia Catélica que hé puesto en practica el método de -

delegar autoridad jerarquica, que ha permanecldo en lo general sin cambios por
cerca de dos mil afios.

Estos ejemplos del pasado sirven para demostrar que las organizaciones han
estado con nosotros por miles de aflos y que la administracién se ha practicado
por siempre. Sin embargo, ha sido tan sélo en los Ultimos siglos, en particular en
el siglo pasado, que la administracion ha sido sometida a investigacion
sistematica, ha adquirido un cuerpo comun de conocimientos y se ha vuelto una
disciplina formal de estudio.

Es por ello que existen muiltiples deﬁnicioneg de administracion mas o menos

concordantes y que en el siguiente punto diremos algunas de ellas.




1.2 Definiciones de Administraciéon

La Administracién es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales contando para ello con una estructura y a través del esfuerzo
humano coordinado. (FERNANDEZ ARENA),

Es el proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear y regular
en forma eficiente las operaclones de una empresa, para lograr un propdsito
dado. (E.F.L. BRECH).

Es ! arte 6 técnica de dirigir e inspirar a'los demaés, con base en un profundo y
claro conocimiento de la naturaleza humana. (J.D. MOONEY).

Es la direcciéon de un organismo social, y su efectividad en alcanzar sus
objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes.(KOONTZ Y
O'DONELL). ' Lo

Una técnica por medio de la cual se determinan, clarifican y ‘realizan_ los

propésitos y objetivos de un grupo humano - particular. - (PETERSON

PLOWMAN).

Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el esfuerzo sjeno.
(G.P. TERRY), B G

E! empleo de la autoridad para organizar, dirigir y controlar a ShbqrdhédbS ' | ,
responsables y  consiguientemente  a los < gupos que  ellos

comandaban. (F. TANNEBAUM).

Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controler. Es la funcién _
de lograr que las cosas se realicen por medio de otros u obtener fesultadosa

través de otros. ( HENRY FAYOL.).




e Es el conjunto sistematico de reglas para lograr la maxima eficiencia en las
formas de estructurar y manejar un organismo social. (REYES PONCE).

¢ Esel proceso de llevar a cabo las actividades eficientemente con personas y
por medio de ellas. (STEPHEN P. ROBBINS).

Como vemos la gran mayoria de autores y estudiosos tienen enfoques similares
en |la manera de ver la administracién. Sin embargo, cada uno la practica de
manera diferente siempre con la finalidad de obtener el mejor resultado.

Por tanto, puedo decir que: “La Administracién es el proceso mediante el cual se
interrelacionan los recursos para llegar a un objetivo deseado”.

Para lograrlo, grupos de escritores se ocupan del estudio de la administracidn,
con una perspectiva comdn, lograr el objetivo COnjunto de la organizacién; para
ello, es necesario establecer lineamientos o principios que son fundamentales y/o
universales, mismos que indicaremos a continu_aclén.' '




1.3 Principios de Administraciéon

Los siguientes autores son importantes en el desarrollo de la Administracién,
aplicando con ello los principios fundamentales para el desarrcllo de la
Administracién Cientifica.

Para Frederick Winslow Taylor, la gerencia adquiere nuevas atribuciones y
responsabilidades, descritos por los siguientes cuatro principlos:

1. Principio de Planteamiento: Es decir sustituir el trabajo, el criterio individual
de! operario, la improvisacion y la actuacién emplrico-practica, por los métodos
basados en procedimientos cientificos, sustituir la improvisacién por la ciencia
mediante la planeacién del método.

2. Principlo de la Preparacién: Seleccionar cientificamente a los trabajadores de
acuerdo con sus aptitudes, prepararlos y entrenarlos, para producir més y
mejor, de acuerdo con el método planeado. Ademés de.la preparacion de la
mano de obra, preperar también las maquinas y equipos de' produccién, como
también |a distribucién fisica y la disposicién racional de las harramientas ‘y
materiales. ‘ ‘ ' |

3. Principlo de Control: Controlar el trabajo parav certificar que el mismo esté
siendo ejecutado de acuerdo con las normas establecidas y segin el plan

previsto. La gerencia debe cooperar con los trabajadores para quela ejecucion -

sea la mejor posible.

4. Principio de la Ejecucion: Dislribuir‘vdistimamente‘ las atribuciohgs y‘.ias .

responsabilidades, para que‘lba ejecucion del trabajo sea diabiplhada. o




Para Henry Fayol los principios establecidos por Taylor los ubicaba como trabajo
de taller o de un supervisor, por tal motivo Fayol considera a las actividades de
todos los administradores, sus principios son:

1. Divisién del Trabajo: Este principio consiste en que la especializacion
aumenta el producto haclendo mas eficiente a los trabajadores.

2. Autoridad Responsabiiidad: Siempre que se ejerce autoridad, surge la
responsabilidad.

3. Disciplina: Los empleados necesitan obedecer y respetar las reglas: que
goblernan a la organizacién, la buena disclplina es el resultado del liderazgo
efectivo. :

4. Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir érdenes de un solo shperior.

5. Unidad de Direccién: Cada grupo de aclividades organizacionales, -con el
mismo objetivo debera ser seguido por un adminlstrador utllizando‘un plan.

6. Subordinacién de los Intereses Particulares al Interés General: Los
intereses de cualquier empleado o grupo de empleados no deberén preceder a
los de la organizacién en su conjunto. ' :

7. Remuneracién al Personal: Los trabajadores deben obtener un salario juso

por sus servicios.

8. Centralizacién:  Se refiere al grado en qﬁe} Io‘s‘"'subordinado‘s estén:
involucrados en la toma de declsiones. - ‘ e ‘

9. Cadena Escalar: La linea de Autoridad de la aﬂd’gerenéld a ios‘.ni\}QIéSi més 8
bajos. o v




10.0rden: Las personas y los materiales deben estar en el lugar correcto en el
momento preciso.

11.Equidad: Los administradores deben ser benevolentes y justos con sus
subordinados.

12.Estabiiidad del Personal: La administracién debe proporcionar una
planeacion ordenada de personal y asegurar que haya sustitutos disponibles
para cubrir vacantes,

13.Iniclativa: Los empleados a quien se permite crear y llevar a cabo planes,
aejerceran niveles altos de esfuerzo.

14.Unl6én del Personal: El promover el espiritu de equipo, generara armonia y
unidad dentro de la organizacién. ' )

Para Lindail F: Urwick, estudioso de la administracién considera cuatro prlnciplos'
fundamentales que a conlinuacién detallare:

1. Princlpio de Especializacién: Una persona debe re_alizar una sola funcién eh X
cuanto fuere posible, lo que determina una divisién especlallzad‘a del trabajo.

- 2. Principlo de Autoridad: Debe haber una linea de 'auforldad claramente
definida, conocida y reconocida por todos, desde la cima de la organizaclén
hasta cada individuo de base. ‘

3. Prlnclplo de 1a Amplitud Admlhhtmlu: Este principio'destécé"giUQ‘cédé -
superior no debe tener mas que un cierto nimero de subordinados El'superior

no tiene sdlo personas para supefvisarlas sino tamblén y prmcipalmonte las .

relaciones entre las personas que supervisan B numero 6ptlmo de"




subordinados que cada superior puede tener, varia enormemente, segun el
nivel de los cargos y la naturaleza de los mismo.

4. Principio de la Definiciéin: Los deberes, autoridad y responsabilidad de cada
cargo y sus relaciones con los otros cargos deben ser definidos por escrito y
comunicados a todos.

Harington Emerson, considera doce principios fundamentales para llevar a cabo la
administracién, mismos que seflalare en seguida:

1. Trazar un plan objetivo y bien definido, de acuerdo con los ideales.
2. Establecer el predominio del sentido comin,

3, Mantener orientacién y supervisién competentes.

4. Mantener disciplina. '- oo

§. Mantener honestidad en los acuerdos, o sea, justicia soclal en e trabajo,

6. Mantener registros precisos, inmediatos y adecuados,
7. Fijar remuneracion proporcional al trabajo.
8. Fijar normas estandarizadas para las condiciones dov(ubajo.

9 Fijar normas ostandnﬂudn parael tnbnjo.'

10.Fijar normas estandarizadas parajas o{nnclmm.
11.Establecer instrucclones precisas.

12.Fijar incentivos Qﬂclomo.s al mayor rendimiento y a la oﬂchncla._,




James D. Mooney considera la unidad de mando como parte primordial de su
teorla de la Organizacion:

1. Autoridad.

2, Coordinacién,

3. Responsabilldad.

4, Definicién de Funciones.
8. Proceso Escalonado,

Los autores citados ilustran que la vida no esta hecha de Principios Simples. No
obstante una gran parte de la teoria de la administracion se ha articulado de
manera tal que los principios establecidos parecen de aplicacion universal sin
importar la situacion. La divisién del trabgo es sin duda valiosa en muchas
situaciones pero los puestos pueden ser también demasiado especializados,
existen factores, condiciones que sefialare mas adelante (Capitulo 3) en este

trabajo. Cuando la praductividad del trabajador se ve incrementada al mofivar en

vez de limitar los objelivos del puesto y de Ia‘ organizdclén en general,

Para llegar a un abjetivo predeterminado es necesario, contar con una serie de

pasos, pracedimientos con la finalidad de poder dirigiras y controlarlas desde
varias perspectivas, es decir s necesario contar con un procdsd bien definidoa .
fin de ahorrar tiempo y dinero, para ello es necesario conocer y *dot_al‘lérf“du'e_ el . N
praceso administrativo es fundamental para cumplir y lograr nuestr@s 6qutlyqs, : L




1.4 Proceso Administrativo

Un significado mas genérico del proceso administrativo, se refiere a una serie de
acciones coordinados dirigidos a unas metas. Desde esta perspectiva, la
administracion es el proceso de utilizar los recursos de la organizacién o empresa
para lograr objetivos especificos a través de las funciones de Planeacién,
Organizacién, Direccién y Control.

Definiclones del Proceso Administrativo

o Es la administracién en marcha para su estudio, comprensién y con fines ‘s
pedagdgicos, se divide en cinco etapas: Planeacién, Organizacién, Integracion,
Direccién y Control (Francisco J. Laris Casiilas).

o Es una forma continua inseparablé en el que cada parte, cada acto, cada b -
etapa, tienen que estar indiscutlblomenté -unidos con los demas y que, se den X :
simultdneamente (Agustin Reyes Ponce). ' ‘

Elementos del Proceso Mmlnlltntlvo E

El proceso administrativo, puode estar formado por varias otapas sin embargo‘ : . :
para la roalizacldn de este trabajo y para el objoﬂvo quo protondo |ogm oonsldero R S
cinco etapas del proceso que son:




Elementos ecanic

74 Prevision i
- Planeacién
Planeacion
Integracion |
- Organizacién
Coordinacién L
Proceso
< | i
\ - Direccién - ————s  Direccidn
Administrativo
Induccién
- Coordinacién
Desarrollo

-Control ~ ———s _ Control

A continuacién detallare cada uno de los elementos- dol proceso ldmlnistrauvof‘
como funciones universales de la adminlslradén

B L i e




1. Planeacién: Involucra la evaluacion del futuro y el aprovisionamiento en
funcién de él. Unidad, continuidad, flexibilidad y precisién, son los aspectos
principales de un buen plan de accion.

2. Organizacién: Proporciona todas las cosas dtiles al funcionamiento de la
empresay puede dividirse en material y social, sincronizando casos y acciones.

3. Direccidn: Conduce a la organizacion al éxito y a funcionar. Su objetivo es
alcanzar el maximo rendimiento de todos los empleados en el interés, de
aspectos globales.

4, Coordinacién: Armoniza todas las actividades del negocio, facilitando su
trabajo y sus resultados. Sincroniza cosas y acciones en sus proporciones
adecuadas y adapta los medios a los fines.

5. Control: Consiste en la verificacién, supervision a fin de eomprobar si todas las
cosas ocuren o se fealizan de conformidad con el plan adaptado, las
Instrucciones transmitidas, y los principios establecidos, a fin de localizar los
puntos, débiles y los errores para rectificarlos y evitar su repetlcién

Lu Mecénica dei Proceso Administrativo

La mecinica del proceso administrativo es la marcha en si de la Administracion .~

Clentifica apiicada.

Es aqui donde se pone en operacibn' las accione; levadas o_encar‘ninadag ala
puesta en accién de un pian o proyecto, es decir la parte detallada de cada
accion, asi tenemos que esta, se compone de-varias etapas comb son; ‘




- Objetivo
Prevision ¢ - Investigaciones

- Cursos alternativos

N
Consiste en la determinacién técnicamente realizada, de lo que se desea lograr

por medio de un organismo social, y la investigacion y valoracién de cudles deben
ser las condiciones futuras en que dicho organismo habré de encontrarse, hasta
determinado los diversos cursos de accidn posibles.

1. Objetivo: Indica fijar fines.

2. Investigaciones: Descuybrir y analizar los medios con los que puede contarse.

3. Cursos altemos: Adaptacién genérica de los med]os encontrados a Ids,ﬁnes
propuestos, para ver cuantas posibilidades de accion distintas existen,

r - Politicas

- Procedimientos
‘ -Programas
Planeacién v
- Presupuestos

- Pronbsticos




Indica determinar el curso correcto de accién que habrad de seguir, fijando los
principlos que lo habrdn de presidir y orientar, fa secuencia de operacionas :
necesarlas para alcanzarlo, la fijacién de tiempos, y unidades para su realizacion, i
1. Politicas: Principios para orientar la accién.

2. Procedimientos: Secuencia de operaciones o métodos.

3. Programas: Fijacién de tiempos requeridos.

4. Presupuestos: Se precisan unidades de costos.

5. Prondsticos: Cambios durante su duracién o terminacién.

- Jorhrqulas :

Organizacién J -Funciones

Se refiere a la estructuracion técnlca de las relaciones, que dobe dusa onlre ln s
jerarquias, funciones y obligaciones mdlvlduales nocesarias en un oroanilmo.
social para su mayor eficiencia.




1. Jerarquias: Fijar la autoridad y responsabilidad a cada nivel,

2. Funciones: Determina como deben dividirse las grandes actividades
especializadas:

3. Obligaciones: Tienen en concreto cada unidad de trabajo susceptible de ser
desempefiada por una persona.

- Seleccion

Integracién ¢  -Induccién i

- Desarrollo -

N\

La integracion consiste en los procedimientos para dotar al organismo social ‘de

todos aquellos medios necesarios para su mas eficaz funcionamiento,
encogiéndolos, introduciéndolos, articulandolos y buscando su méjor desarrollo.

1. Seleccién: Son las técnicas para encontrar y esooger los elementos
necesarios. A
2. Introduccién; Es la mejor manera para lograr,q_de los nuevos elementos se
articulen lo mejor y més répidamente posibles ' ‘

3. Desamollo: Es lo que todo organismo social busca progresa y me]orar. '

| SO ~Mandboautorida_§i' =

Direccién - Comunicacién .

- Supervision




La Direccién es aquella parte del proceso administrativo que impulsa coordina y
vigila las acciones de cada miembro y grupo de un organismo social, con el fin de
que el conjunto de todas ellas realice del modo més eficaz los planes sefialados.

1. Mando 6 Autoridad: Es el principio de donde se deriva toda la administracién
y por lo mismo, su elemento principal que es la Direccién,

2. Comunicacién; Es el sistema nervioso del organismo; lleva al centro todo lo '
relacionado a informacién y de este a cada érgano y célula, las érdenes de
accién necesarias, debidamente coordinadas.

3. Supervisién: Consiste en verificar si todas las acciones se realizan conforme a
lo planeado.

N

- Establecimjento de norma

Controi - ¢ - Operaclén de controles

- Interpretacién de _resultéd_os .

Consiste en el establecimiento de sistemas cjue nos permltén medir los resulfados
acluales y pasados en relacién con los esperados para asI corrogw. mejorar y
formular nuevos planes y se subdivida en

1. Eotabloclmlonto de normas: Las normas son la base de todo control ya que” g
permite hacer comparacbnes ks




2. Operacion de Control: Implica los métodos de llavar a cabo una accién.

3. Interpretaclén de Resultados: Es la funcion administrativa que permite
construir un método de planeacién.

Por lo anterior expuesto, puedo decir;

“El Proceso Administrativo es la visualizacidn del administrador para llevar a cabo
la eficiencia de los recursos materiales, técnicos y tecnolégicos con el recurso
humano y con las etapas de previsidn, planeacién . organizacién, direccidn,
integracidn y control, desarrollandolo en forma ciclica continuamente”,




- Objetivos
Prevision - Investigaciones
- Cursos Alternas

- Paliticas

- Pracedimientos
Planeacion - Programas

- Presupuestos

- Prondsticos

oormOOXvT

- Jerarquias
Organizacién - Funciones
- Obligacién S i

- Seleccion : ‘ ; :
integracion - Induccién v !
“- Desarrollo ‘

-Mando 6 Autoridad Gk
Direccién = < - Comunicacion R R
' - Supervision : ‘
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- Establecimiento de normas
Control . -Operaciénde controles: .
' - Interpretacion de resuttados -




CAPITULO 2

“ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS”

2.1 ADMINISTRACION DE RECURSOS‘HUMANOS ]

2.2 DEFINICIONES DE LOS RECURSOS HUMANOS b
23ESCUELAS DELOS RECURSOS HUMANOS .
24 OBJETIVOS DELOS RECURSOS HUMANOS |




2.1 Administracion de Recursos Humanos

Dentro de fa Administracién general, el elemento humano es un comun
denominador para lograr la eficiencia de todos los factores que intervienen en una
organizacién, institucién 6 empresa, ya que estos son operados y desarrollados
por el hombre, es por eso que nos inclina a profundizar en un 4rea tan importante
como es la de Recursos Humanos, ya que implica la evolucién de las etapas que
esta presenta, implicando con ello algunas otras dreas como son la Sociologla y la
Psicologla.
Algunos autores bautizan a esta area tan importante con el nombre de Relaciones
Humanas o Relaciones Industriales, a mi juicio debo tener presente que el

trabajador lucha por un sueldo o salario, y entrega toda su capacidad a la

institucion, organizacién, empresa el cual esta concentrado sometiéndose a los
objetivos del organismo, que usa su planeacibn y_organizacjén, Para ello es

indispensable ver algunas. definiciones de Recursos Humancs sefialados. por '

algunos autores.




2.2 Definiciones de Recursos Humanos

Las definiciones de Recursos Humanos nos permiten contar con elementos de

juicio para analizar y comprender esta drea de Recursos Humanos asl tenemos
que;

. Es el proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear y regular
en forma eficiente las operaciones de una empresa, para lograr un propdsito
dado. (E. F. L. BRECH).

. Es la direccion de un organismo social, y su efectividéd en alcanzar sus
objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes. (KOONTZ
AND O’'DONNEL.). '

.Es el empleo de la autoridad para organizar, dirigic y controlar a los
subordinados responsables .y consigulentemente a los grupos - que . eilos
comandan con el fin de que todos los servlcloquu'e prestan sean debldamente

coordinados en el Iodro de los objetivos de la empresa.. (F. TANNEMBAIJM).

. Es el esfuerzo coordinado de un'gfupo. soclal para obtené_r un fin con la_ni‘ayor ‘

eficiencla y el menor esfuerzo posible. (LOURDES MUNGH). , ', 

5. Es consolidar el amblente adecuado que debe privar en las frolhclor_i_;o# énfré‘ la.
direccién y los empleados procurando la satisfaccion y opdrtmld_ad‘_‘_en o
iraba‘]o paré todo el personal, de tal manera que se logre la idenlﬂcacidn de las N
metas individuales con el objetivo de la empresa. ( JOAQUIN GOMEZ). -




6. Es el proceso administrativo aplicado, al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo las experiencias, la salud, los conocimientos y las habilidades de los
miembros de la ofganizacién y del pais en general. ( FERNANDO ARIAS
GALICIA).

7. Administracion de personal es el planteamiento, organizacion, direccion y
control de consecucion, desarrollo, remuneracion integracién y mantenimiento
de las personas con el fin de contribuir al logro de los objetivos individuales y
sociales de la empresa. ( EDWIN FLIPPO).

8. Es una fase de la administracién que se ocupa de !a utilizacién de las energias
humanas entre intelectuales y fisicas - en los prop6sitos de !a
organizacion.

{ WATKING DOOD MCNAUGLITON).

A medida que la necesidad, interés e importancia de la Administracién ha crecido,
surgen modos de pensar diversos entre los estudiosos e investigadores del tema,

a la vez que establecen enlaces y apoyo con ciencias y diséiplinas como sonla

Psicologia, las Matematicas, la Sociologla, entre otros, c_'we‘ enriquecen _la

aplicacién de la Administracion para el aprovechamlento y desarrollo de sus tres

recursos primordiales: humanos, tecnolégicos y materiales,

Las teorias o técnicas administrativas son variadas de acuerdo a Ios“difere'hteé :
autores, sin embargo, exlstéh corrientes o escuelas que marcan su ovdddi&h de g

las cuales mencionare algunas de las més conocidas, no sin antes g@@fer que" e
nuestra intencién es dar un pénorama generél por lo que quizas existan a'Igu‘has‘-

otras que no se mencionan en este trabajo,




2.3 Escuelas de los Recursos Humanos

1. Escuela de la Costumbre: De acuerdo al modo de pensar de esta escuela, la
administracién estd guiada, como su nombre lo indica, por la costumbre o la
tradicion.

Lalinea de pensamiento adopta la obtencién de informacién y su manejo se
adquieren mediante el estudio de lo que se ha hecho en el pasado o en
circunstancias similares.

Su principal implicacién es el mantener el statu quo, no alterar las cosas y
continuar administrando la empresa ¢ ehtldad en la misma forma en que
siempre ha sido administrada, no habiendo esfuerzo alguno en explorar nuevos
mélodos o caminos que pudieran en un momento dado, mejorar nuestra
organizacién.

2. Escuela de la administracién clentifica: Su principal caracteristica es la
utilizacién del métode cientifico. ‘
Para aplicar este método en la admlmstraclén se requlere de observar y
explicar varios pasos definidos como: |

- Identificacion de.la proposicion.

Define el objetivo y apunta toda la investigacion hacia una meta determinada.

- adquisicién de observaciones preliminares respécto ala prdposicidn Esto eé i SRS
la aplicacién de conoclmlentos pasados y existentes sean posltlvos o negatlvos :
f que nos SlNen para ennquecer nuestro estudio.

- Enunclado de la solucién experimental.




Parte del conocimiento y la experiencia adquirida, méas la idea del cientifico de
lo que el resultado o respuesta pudiera ser, se da el enunciado de la solucidn
experimental, la que representa |a hipdtesis.

- Investigacidn completa de la proposicion.

Utilizando el conacimiento y los experimentos controlados, usando el andlisis y
la sintesis; el primero significa subdividir la entidad en sus componentes
examinando cada uno y su relacidn con los demés; en cambio la sintesis
significa combinar y reunir las diversas entidades que se estan observando.

- Clasificacidn de los datos obtenidos.
Toda la informaclén de los datos existentes y los obtenidos por investigacién,
deben ser clasificadas para su utilizacion.

- Enunciado de la respuesta experimental a la proposicion.

Que viene a ser la interpretacion de los datos clasificados: empleando dos tipos
de razonamientos para este fin: el inductivo, el cual se Inicia de los resultados'_
de pocas partes o pruebas, los mas adecuados, enve'ste caso, dé las pruebas,
a los resultados probables de muchas pruebas telé!ivas al mismo fenbnieno el
razonamiento deductivo, parte de la verdad de un conjunto total revelado por :
muchas pruebas hacla una porcién de dicho conjunto

- Ajuste o enunclado de la respuesta a la proposicion. ’
Es el enunciado de io que investigamos cuidando que vaya de acuerdo con el
primer punto. ‘ ‘

. Escuela del comportamiento humano. El criterio mas Importahté de esta
forma de pensamiento es la conducta de los seres humanos, ‘La gente

constituye el factor més importante para la adminlétracién, asi como las /

S :




relaciones humanas, mativacién, comunicacién, etc., que conlieva a una mejor
coordinacidn de! conjunto en si de la organizacién, ya que conociendo las
necesidades, lo que piensan, hacer, etc., nuestros recursos humanos en
general, podremos tener bases para motivarlos y llevarlos a una mejor y mayor
eficiencia en sus actividades, redundando esto en el mejoramiento para la
organizacién y el logro de los objetivos establecidos. ‘

Escuela del sistema soclal. Considera a la administracién como un sistema
social, basandose en las ciencias de !a conducta, esta orientada
soclolégicamenté y trata de la identificacién de los diversos grupos soclales, asf
como sus relaciones culturales y la interaccién de éstoé en un complejo sistema
social.

Su tesis consiste en que es probable que una empresa se desarrolle mejor si
reconoce las demandas sociales de la comunidad 6n_ la que opera.

. Escuela de administracién por sistemas. Un sistema es un conjunto o un
todo formado por partes de tal modo asociadas que forman una coherente
totalidad o unidad.

La empresa es considerada como un sistema creado por el hombre, cuyas.

partes internas trabajan juntas para alcanzar los objetivos establecidos, y las
partes exteriores lo hacen para lograr el interfuncionamiento con el ambiente.
Estos sistemas sirven como medio a través de! cual actia el gerente.

La organizacién se disefia de acuerdo con los requerimientos de los sistemas

individuales.

. Escuela de la toma de decisiones. Considera a la empresa o entidad como

una unidad tomadora de decisiones,

Esta escuela se apoya en gran medida de los modelos mateméticos para la

toma de decisiones, de aqui su cercana relacién con la escuela de la medicién B
’ v 29




cuantitativa, asi comc también para el planteamiento y solucion de un
problema, se visualizan todos los eventos que pudieran tener lugar dentro de la
empresa, asl como cualquier impacto proveniente del exterior con el objeto de
determinar su influencia en la toma de decisiones.

7. Escuela de la medicién cuantitativa. Considera a |a administracidn como una
entidad idgica, cuyas acciones pueden expresarse en términos de simbolos
matematicos, relaciones y datas que se pueden medir,

Esta escuela esta interesada en la toma de decisiones, ya que todas las %
técnicas que se emplean son finaimente para este propdsito.

Su enfoque es efectivo especialmente cuando se aplica a los problemas ‘
“fisicos” de la administracién, tales como; inventarios, materiales, control de
produccidn, més que a los problemas del comportamien(o humano.

Esta escuela utiliza diferentes técnicas como: investigacion de operaciones,
programacion fineal, simulacion etc.; en general las suposiciones importantes
son que la administracion es una actividad racional, existiendo modelos e
ordenados de su comportamiento y que se pueden hacer “explicaciones y
predicclones logicas.

8. Escuela del proceso administrativo: Cons_lderav a la administracién como fa’ k e %
ejecucion de ciertas actividades o funclanes ‘administrativas bésicas.  La
ejecucion de estas funciones constituyen-un procesa, -

Da énfasis a la abtencién de objetivos medianle los individuos que bp_erén enla

arganizacion, as{ como la determinacién de quebuscan y como 'éplicar fos f_ ‘
esfuerzos, junto con revisiones periédicas con el objeto de aﬁegufa'r el !ogrlé‘_ de
nuestras objetivos. B

Considera el proceso como- universal, dado que es aplicable a todo tipo de '
empresa u organizacién, ’ ' '




9. Escuela de la administracién por objetivos: Es un sistema por medio de!

cual, la participacion por parte de los jefes y de los subordinados inmediatos es
vital, en la que se establecen para cada quién las metas especificas que en
cada campo han de'lograrse, en un periodo de tiempo determinado.

Siempre buscando la optimizacién de los resultados que obtuvimos, de las
metas que nos fljamos en un principio; maximizando o minimizando éstos
mismos; esto es por ejemplo la maximizacién evoca precio, utilidades,
productividad por un lado, y la minimizacién por olro, esta asociada con costos,
inventarios, etc.

En forma general su planteamiento es en origen el mismo al del proceso
administrativo, enfocado en un principio a las metas o logros establecidos por
alcanzar, para después organizarlos y dirigirlos de tal manera que se lleven a
cabo revisiones preliminares antes de! término de tiempo preestablecido parala
consecucion, con el objeto de evaluar si es o no alcanzable, si no existen
variaciones externas que influyan en el logro de estos objetivos, por Gltimo a!
confrontar lo obtenido con lo establecido en un principio implantar un control
que nos fleve a reanudar el ciclo nuevamente'.'




2.4 Objetivos de los Recursos Humanos

La principa! preacupacién que se enfrenta una organizacion es fundamentalmente
los Recursos Humanos,  ya que sin estos, no serd posible 1a constitucion de
cualquier unidad u arganizacién, por ello, los principales objetivos que debe tener
el Area de Recursos Humanos de cualquier organizacién, a mi juicio son los
siguientes;

o Estudiar las mejores posibilidades en el reclutamiento, revisién de solicitudes,
entrevistas a candidatos.
Induccién a nuevos empleados, tomar decisiones. concernientes a la
capacitacion de los empleados y prever asesoria. de carrera a los
subordinados.

Por otra parte, el Area de Recursos Humanos tiene la abligacién de administrar
el tismpo del trabajador, asi como sus prestaciones ’

o Esta Area tan sustantiva dentro de cualquier organizacién, tiene la importancia
de que cada trabajador tenga el Impetu y talento de desarrollarse de la mejor
manera, ya que para lograrlo realiza estudios de andlisis de puestos, ‘para‘
ubicar a cada empleado en el puesto adecuado solo asl, podré desempeﬂarse
de acuerdo a los intereses personales y de la organizacion. ‘

Existen una gran variedad de objetivos delos recursos huménos, asi como de -
otras éreas tan Imponantes como esta, sin embargo. para nuestro estudlo ,
consideramos que son substanciales, aquello que influye de manera directa al
trabajador como veremos en el sngulente punto. y que Influye de manera decidida

en el desarrollo de la organizacién, es decir, para que la organizacién crezca es”
necesario motivar al trabajador, y se puede realizar de ;Merenles maneras o
1




métodos de trabajo, principalmente iejorar las actitudes y aptitudes del personal
y las condiciones de trabajo,
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3.1 Antecedentes de la Motivacion

Cuando comenz el pensamiehto de la administracién cientifica a principios de
1900, proporciond solo una vista parcial de la motivacién y algunos supuestos
falsos. Consideraba la motivacién principalmente desde el punto de vista del
individuo y pasaba por alto el efecto de los factores de la organizacién. Ademas,
suponia que la motivacién primordial del empleado era el deseo ilimitado de
dinero y de adquisiciones materiales. Consideraba que los obreros eran quienes
constitufan el principal problema en la motivacién.

Actualmente sabemos que el dinefo no es la Unica fuerza motivadora en la
conducta del empleado en tedo nivel. Estamos conscientes de que funcicnan
numerosas caracteristicas de organizacién en la motivacién -y de que los
miembros de la administracién media y alta, también tienen problemas de
motivacion. ‘

Para entender qué motiva a los empleados, debemos saber algo delsus' ﬁhes,
deseos, necesidades y dolores. Debemos también observar sus ,aéciones en ‘llés“
organizaciones cuando tratan de satisfacer éus:nec:esidades. Es necesario
descubrir ‘los componentes de la actividad Orgéhizablonalv_que oonduce ala -
satisfaccién en el trabajo y luego ver de qué manera la satiéfacciénfen_ ol trabajo
se relaciona con la productividad de los empleados, es por elio que en nuestio -
concepto la funcién de la motivaclén dentro de- la orgéni?écién, ;cOrQ;iSte en

estimular al recurso humano para incrementar la productividad;'por:'quid dela '

canalizacién de sus actividades, aplitudes y conocimientos .a tra'vé's‘_de'r '
recompensas extrinsecas e inlrlnsecas dtiles, tanto al individuo como a la
organizacién y sociedad en general, ‘ e




Objetivo de la Motivacion en el drea de Recursos Humanos: Desarrollar
formas de mejorar las aptitudes del personal, las condiciones de trabajo, ias
relaciones obrero-patronales y la calidad del personal.

Politicas de la Motivacién en el drea de Recursos Humanos: El trabajo es un
medio para lograr satisfaccion y permitir el méximo desarrollo personal.

Tomando en cuenta tanto el objetivo, como la-politica anteriormente mencionada,
pensamos que existe para el administrador una gran dificultad para tratar de
llevarlo a cabo, De antemano sabemos que no existe el hombre promedio y que lo
que funcione y estimule a un empleado puede no motivar o parecer indiferente a
otro, en otras palabras las necesidades de los individuos aunque, semejantes son
distintas, en cuanto a la forma de satisfacerlas, con ello la molivacién no puede
aplicarse de una forma generalizada, es decir, no existe un patrén-o esténdar de

motivacion que pueda emplearse con éxito en toda una organizacion, de ahi que '

la labor del administrador sea muy compleja.




3.2 Definiciones de la Motivacion

Existe una gran variedad de conceptos de motivacién, sin embargo todos
coinciden que es un medio, un estimulo para lograr que los trabajadores rindan al f
méximo. En seguida anotaremos algunas definiciones:

¢ Eltermino motivacién se refiere a la actuacién de una tendencia a actuar para ,
producir uno o mas efectos, el termino motivacién subraya la fuerza final de la
tendencia de la accién, que la persona experimenta como un yo quiero. El
propésito particular del estado de motivacion momentadneo se define por
situacién. (Atkinson).

» Es una fuerte asociacion efectiva, caracterizada por una reaccién a una meta *;
anticipada, basada en una asociacién pasada con ciertas claves de placer y _

dolor (Mc Clelland).

¢ El termino motivacién caracteriza el proceso que determina la expresion de la

conducta e influye en su futura expresu‘m por medio de consecuencias que la

propia conducta ocasiona. (Maiter).

¢ Motivacién es el nombre general que se da a los actos dé un organiémo 'que
estan ‘en parte determinados por su propia naturaleza o por su estructura
interna. (Murip hy).

Por lo anteriormente expuesto podemos decir ‘que la motivacién es “Un conjunlo,
de estimulos que interrelacionados logran o impulsan la satlsfaocién o reahzaclén e
de un trabajador’. En el punto 3.5 analizaremos en que consiste el estimulo.




3.3 Importancia de la Motivacion en el Area de Recursos
Humanos

Es comdn en estos tiempos que muchas organizaciones presenten problemas que
dificulten su funcionamiento, pero también es de nuestro conocimiento, que
existen varias empresas que han logrado destacar y cuyo prestigio es altamente
reconocido.” Al estar las empresas bajo la gran responsabilidad de los
administradores, éstos deben estar conscientes que para lograr las metas y
objetivos, se tendrd que trabajar con y mediante superiores subalternos y
subordinados o compafieros de trabajo. Una parte importante de su labor, serdel
estimular a las personas que integran la empresa, para que cumplan con sus
deberes y responsabilidades de una forma util y constructiva. tenemos la cerleza
de que las empresas y los administradores con éxito, son aquellas que Iintegran
sus acciones y las orientan simultdneamente a las metas propias de los
trabajadores y a las metas organizacionales, estas melas implican que los
trabajadores enfocardn sus esfuerzos y habilidades hacia un desempefio
provechoso, para ambas partes. o '

La motivacién incluye recompensas al empleado por sus esfuerzos de tal manera
que se cumplan sus metas personales, al mismo !lempo que trabaja por cumplir‘

las de la organizacion, la gente aumentaré sus esfuerzos si puede esperar unaf
recompensa valiosa y positiva como resultado final, pero si sucede o contrario su.

comportamiento sera negativo. -

En otras palabras, la gente responde a las oportunidades que brinda- algunas

recompensas, utilidad o rebosamlento.




Un factor fundamental en la funcién de la motivacién, es el proporcionar
oporiunidades de satisfacer las necesidades personales, (oportunidades de
recompensa) de cada trabajador, de tal manera que esto sirva de estimulo para
que trabajen en forma productiva en pro de la organizacion.

El trabajador es motivado por las oporiunidades de lograr y satisfacer sus
necesidades. En el individuo existe el deseo de satisfacer estas necesidades y
este deseo se convierte en la fuerza que inicia o impulsa su actuacion, Cuando el
individuo ve la oportunidad de lograr lo que para él es imporiante, ‘se ve atraido
por dicha funcidn para aprovechar la oportunidad.

Los problemas de la funcién de motivacién, radican en que los administradores no
reconacen los motivos especificos que poseen los trabajadores (sus impulsos,

necesidades y deseos), es por ello que'deben‘ entender y proporciqnar’ las -

oportunidades (incentivds) que estimulen la acclon que sétisfaga dichos motivos.

Los incentivos que se ofrezcan deben eoncordar con los motlvos de cada
trabajador para poder inducir a la accién. '

Una vez que se hayan Identificado los motivos del trabajador, cualquier incenlivo e
que atraiga con eficiencia su atencion y esfuerzo, debe permitlr Ias suﬂcienles R

recompensas futuras que deban ser razonablemente fécil de obtenerse




3.4 Implicaciones de la Motivacion para la adaptacién del
Recurso Humano en la Organizacién

E! comportamiento y estado motivacional de una persona.)afecta la forma de
como percibe el medio que le rodea y como capta lo que recibe, ya que, en el
dominio.de las relaciones interpersonales, la percepcidn que tiene una persona de
otra, esta matizada por la relacién que existe entre ambas.

En las organizaciones, las percepciones entre supervisores, subordinados, o entre
camaradas, estdn altamente personalizadas.

Las fuerzas motivacionales, no racionales en ocasiones afecten o distorsionan las
percepciones de los mismos hechos sobre Ios cuales el hombre racional basa su
plan légico de accion.

Las cualidades de la personalided y de la motivacién son inconsistentes con los.
requerimientos de la organizacion formal. La organizacion humana carece de la.
racionalidad, la sencillez y de la pasividad que se supone tiene Ia teoria de Ia o

organizacion cléswa

El comportamiento del ser humano es complejo, varlado yfaynlmadd'? tiene

necesidades y algunas veces siente profundamente. Consecuentamente las . . o
personas estan motivadas en formas que resultan sumamente extranns, desde el e
punto de vista del sistema, las personas son obllgadas a expresar ‘su personalldad ‘; ‘
unica, a obtener aprobacién, a lograr un status, a experlmentar senumientos 0.

emociones, a adquirlr riquezas, a dar y reciblr afoctos, a acrecentar m egos a

actualizar sus potencialidades, a evitar la lnseguridad y a satisfacer otros motivos - i
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basicos, todos los cuales estan interrelacionados en forma compleja. Estos
motivos ayudan a definir lo que podemos llamar autointéres de la persona; sin
embargo, ia organizacion formal del trabajo ordinariamente no se diseila teniendo
en mente el autointéres de los miembros.

Con lo anterior se ha querido poner de manifiesto, la importancia de la motivacion
para la adaptacion del recurso humano en la organizacion, pues esto permitira
comprender mejor los caracteres, posibilidades y limitaciones de los recursos
humanos y les hara igualmente apredar cémo los procedimientos y modelos

formales se ven matizados por el elemento humano.




3.5 Estimulos motivacionales y su claslficacion

Como hemos visto anteriormente la motivacién es una herramienta Util en el
rendimiento del trabajador, sin embargo para que esto se pueda dar, es necesario
estimular al trabajador.

En la organizacién suele emplearse el estimulo como medio para alentar al
empleado a alcanzar la meta que requiere la organizacion.

Cuando el estimulo da como resultado la salleacélén del empleado y el logro de
la meta, constituye a su vez una satisfacclén igual para el patrén, entonces puede

decirse que la planta opera con todo éxito,

Estimulo: Fuerza propulsora que se utliiza como un medio para alcanzar una
meta, '

Estimulo: Es un impulso para actuar.

Estimulos Motivaclonales: Son aquellos bienes, lnstalacmnes, !acilidades o
actividades que se proporcuonan por la organizacion-a sus trabajadores, adamés:_‘ : ‘
de lo estriclamente debido por su labor, con el fin da lograr que obtenga un. e

_beneficio ligado de algin modo con su trabajo.




CLASIFICACION DE LOS ESTIMULOS MOTIVACIONALES
( ANEXO 1)

1. Intrinsecos: Son incentivos intrinsecos, aquellos que van ligados a la actividad
laboral en sl misma; relaciones humanas, supervision, comprension, de la
tarea, son extrinsecos ajenos al trabajo, salarios y premios. En general los
incentivos intrinsecos son los mejores.

2. Reales o Substitutivos: Son incentivos reales, aquellos que, como la comida,
el elogio, etc, satisfacen directamente las necesidades humanas. Son
substitutivos ‘que sirven de puente para lograr los incentivos reales. Asi, por
ejemplo, el dinero no es un Iincentivo real, ya que no se come, ni en si mismo
es prestigio; pero sirve para adquirir comida o prestiglo.

3. Posltivos o Negativos: Son positivos los que se mueven - por médio de
beneficios para que el trabajador los obtenga (premios). Son negativos aquelios
que motivan mediante sanciones para quienes no trabajan. Tales como los'
castigos, llamadas de atencién, suspenslongs,‘ etc: ‘ '

4. Factores Econémicos: Son econdmicos los que se traducan‘directamen(e en

erogacion monetaria; salario, premios en dinero efc, No son econbmicos Ios‘ R

que directamente no traen  beneficios econbmicos, : aunque Io hacen]('.

indirectamente; ~capacitacién,  bienestar,  ascensos, etc. Los factores[

econémicos se puedeh reducir a tres basicamente:
a)  Premios en dinero. '
b) Salario. ‘ :
c) Partncipacnén en las uhludades Esta panlcipacibn puode hacersey b
siguiendo dlversos cnterlos ' '




o Por productividad: segin la cantidad global de produccién,
ventas y beneficios econémicos para la empresa.

s Por productividad: segin la eficiencia de cada obrero. se
reduce a una prima por méritos.

» Directamente: se reparte dinero.

+ Indiractamente: por medio de acciones o de instituciones de
bienestar; becas, restaurante, vacaciones, horario laboral.

» Individual: si se reparte individualmente algo a cada trabajador,
(una prima, par ejemplo). ‘

o Colectiva: si el dinero, las becas, etc., van al grupo, (sIndicato,
club, etc,) ' '

d) Factores no econémicos: Aunque el dinero' es un factor muy importante -

en la motivacién, no es el todo ni lo principal. Especialmente cuando el
hombre ha superado la etapa animal de la sobrevivencla, anhela

elementos diferentes al salario. Podemos dividir los faclores no

econdmicos en tres clases: Materiales - Sociales - Morales.

o Faclores no econémicos materiales: pertenecer a esta clase,

por ejemplo; el horario de trabajo, las pausas y ,desca‘hsos,‘ las.
medidas conducentes a mejorar las condiciones de trabajo, la
seguridad, la higlene, etc. Uno de los factores no oconémicos

fundamentalmente, es la estabiidad en ol empleo; la

estabilidad, es un ‘agente motivador, siempre que . no 1865_ i
absoluta, Se ha demostrado que tanto la seguridad nb;"qluta, '
como la inseguridad eXcesiva son pqrturquoras'del,blqnestarv

empresarial. En el primer caso, el trabajador no rindoporque

sabe que tiene un empieo‘mum, haga lo que haga, Enel -

oM




segundo caso, el obrero no rinde, pues se siente insatisfechc
en una de sus necesidades humanas basicas.
¢ Faclores no econdmicos de indole social:

- Asistencia social al obrero y a su familia; por Intermedio de
una trabajadora soclal o de un psicélogo.
- Serviclo de.diversa indole; seguro social, seguros de vida y
de accldentes, equipo de trabajo.
- Centros de esparcimiento y aprendizaje; clubes, bibliotecas, ‘
cursos, teatro, fiestas, excursiones, etc. 1
- Centros de bienestar familiar; guarderias infantiles,
atenciones a las madres, elc.

o - Factores no econémicos de indole fnoral:
- Las comunicaciones entre los jefes y empleados; ademas
entre todos los integrantes de la empresas, mediante buenas - . _;;":;f' Sl
comunicaciones, el obrero puede manifestar sus iniciativas y e

hacerse participe de |la marcha y funcionalidad de ta empresa.
Se sentiré tratado como ser humano. L |

- Atencidn a la pe‘rsona‘lidad;del trabajédor; interés por sus .
problemas, dificultades, sugeren}*ias, éxito, etc. ‘

- El eloglo debe ser objetivo; el eloglo exagerado narcotlza ol
elogio es muy superior en eficacia ala reprimenda :
- El conoglmlenlo de los resultados: E! conocer los progresbs K

o dificultades refuerza no solamente el aprendiuje slno-". o
tamblén la motivacidn,
- La competicién: Es un factor muy pellgroso, por que en Ias

competencias, asl como quien gana: encuentra satnsfacclén,f e
qulen pierde puede encontrar frustracién [




Es siempre mejor la cooperacién que la competicién. La
competicién, si bien aumenta la produccién tiende a disminuir
la cantidad de ésta. Crea tensiones y antagonismos, por este
motivo no debe abusarse de ella.

No se debe hacer depender de la competicién cosas tan
basicas como el salario. La competicién deberd tener
recompensas Intrinsecas al trabajo, como e! elogio, més que
premios extrinsecos.

- El tipo de direccién: El lider demécrata obtiene mayores
satisfacciones que el autécrata o el burécrata. Los obreros,

anhelan ser tratados como seras conscientes y pensantes. La -

direccién demasiado autoritaria 'y centralista, - frustra las
aspiracionas fundamentales de los seres humanos ‘

- La participacién en las declslones Ala gente le gusta que
se le .consulte sobre las decuslones lmporlames Por este
motivo, al empleado debe dérsele ocasién, no sélo de opinar,

sino también de decidir. La decisidn on grupo, es un 6ptlmo .
medio de diraccién moﬂvadora La pamclpamén en las
decisiones satisface a la vez, diversas necesidades. bésicas_
como la seguridad, la estimacién de sf mlsmo y el prestigm
Esta participacién, puede - lograrse medlante buenas‘ .
comunicaciones, discuslones y decisiones en grupo y un L
sistema  democrético para ascender en  la jerarqula_ il

empresarial.

- El progreso de los- ascensos La dlnémica esenclal de la,‘ ‘
persona humana, creaen él, cada vez nuevas aspiraclones. la
empresa debe respondar a ellas Uno de los medios es una o




politica adecuada de ascensos, basada en los méritos del
trabajador.

- Si se utilizan trucos o falsos motivas para ascender, quienes
trabajan a conciencia, se desalientan y pierden interés por e
trabajo. L.os ascensos pueden ser de dos clases: de categoria
y de funcién. Pueden deberse a su vez a dos factores
principales; el empuje y el impulso. En el ascenso de
calegorfa, la funcién permanece invariable; cambia
Unicamente su puesto en la jerarquia. En el ascensa de
funcién cambia ésta. ‘

El individuo se encontrard ante situaciones no previstas por él,
El obrero puede pasar asi de un puesto en que era
competente a otro en el cual es incompetente.

El ascenso puede lograrse en clertos casos por favoritismo de
personas influyentes o de mas alta jerarquia. Para ello
generalmente se traslada a un empleado para dar cablda al
favorito o sea, crea un nuevo puesto para introducirlo. El

empuje consiste en el interés por el trabajo la Instruccion

profesional y los cursos de perfeccionamiento, este es

obstaculizado por el factorva‘nt_lgﬂedad o por la jerarquia. .

Puede suceder también que 6! ascenso se debe a fuerzas que

quieren sacar: de su dependencia alo que representa un -

estorbo,

- El desafio: E! hombre tiene una g'amaf riqul;ima de
potencialidades, lo que se puede esperar do 8l QS‘_‘Q_H"IQDS_O.‘ s

Debemos crear condiciones tales que estimulen el gjercicio de

esas potencialidades; debemos retar, desafiar al trabajador
para que intente y cumpla lo intentadd, Dar ra;ponsabilidaqqs

y libertad, pero exigir respuesta efectiva de éllas. ;
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- La comprensién: Consiste en colocarnos en el lugar de los
obreros, ver las cosas como sus 0jos, vivir sus problemas
desde su situacién. Toda persona anhela ser comprendida,
Esto se logra mediante e! cultivo de la propia personalidad y la
adquisicién de conocimientos sobre el ser humano.

- Motivacién por medio de objetivos: Es importante que la
empresa haga suyos los objetivos de sus operarios y que
éstos lo hagan can los objetivos de la fabrica. Esto se logra
mediante comunicacién y participacién en las decisiones.

- Adaptar a las personas a las tareas y viceversa: Esto se
obtiene mediante una buena politica de seleccién,
capacitacién y orlentacién de personal, :

- Lucha contra la monotonfa: Es necesario hacer agradable el

trabajo, mediante alegria y variedad en el ambiente laboral;

musica, fiestas, concursos, relaciones humanas amistosas,
etc,




3.6 Aplicacion y Utilizacion de los Estimulos
Motivacionales

La motivacién de los empleados para que sean mas productivos y que genere un
alto nivel de calidad, requiere que se use una pluralidad de incentivos en
proporciones variables como mejor lo estimen los administradores. Debldo a la
diferencia en los esquemas de necesidades, y a su naturaleza siempre cambiante,
los incentivos que son los mejores para un grupo o para un individuo pueden no
resultar efectivos para otro en un momento determinado. ’

La comprensibn de la variada gama de incentivos de que se dispane,

proporcionard al administrador la base para determinar los enfoques ‘mas

apropiados para crear un ambiente de trabajo saludable y productiva. - Sin
embarga, debe reconacerse que en un individuo, compiten muchas necesidades y

que la satisfacclén de estas necesidades dependerén de que se encuentren‘

presentes varios Incentivos en un momento.

Para poder aplicar eficazmente los estimulos motivacionales, deben tomarse en”

cuenta factores como:

1. Status Profesional: Cuanto més alto sea, las aspiraciones son diferentes. Ya .

no se anhela tanto al salario, como el prestigio.

2, Sexo: En general; las mujeres se satisfacen méas facilmente qué los hombres,
pero para ellas ciertos detalles son muy importantes, como el buen ‘trato,‘la
seguridad la supervisién, etc.




3. Edad: La edad de un empleado aumenta la satisfaccion en el empleo, aunque
muchas veces 10 que sucede es que en una empresa, permanecer los
satisfechos y los promovidos.

4. Inteligencia: Para los individuos mas inteligentes, las motivaciones
intrinsecas, son mas eficaces. Quieren encontrar satisfaccién en lo que estan
haciendo, encontrarle un sentido al trabajo. Anhelan més los trabajos
cdmplicados que los faciles.

5. Adaptacién a la vida: Quienses no tienen problemas, son maés féciles de
motivar, para los desadaptados es muy importante un contexto favorable de
relaciones humanas y de comprensidn,

También sera necesario tomar en cuenta que la organizacién moderna. esla
compuesta de individuos, cuyos antecedentes, educativos y laborales los han
preparado para emplearse en varios tipos de trabajo, en los dlstintos niveles de

una organizacién. Como resultado de la expenencla anterior: obtenida y. de sus
funciones en particular en la oranizaciér!, han adquirido ciertos kpatron,es de:
necesidades y aspiraciones que deben ser reconocidos por los adminlslfadofes y
poder crear el clima motivacional adecuado para ellos. No debe supanerse qu i
los individuos que caen en una categorfa en paﬂiédar son toddé‘ivguales"s‘in‘
embargo, ofrecen suficientes caracteristicas comunes para poder hacer ciertas_ \
generalizaciones de ellos. Esto se refiere a grupos tales como, porsonal gerencial

personal profesional y los obreros:

Personal Gerencial: . La necesidad de logro es prominente entre los 6jeéutivos» ’
exitosos, Estos individuos por lo general se consideran ellos mlsrhds comd','
personas trabajadoras 'y de resultados, que deben lograr algo para. quedar *

satisfechos, Los puestos ejecutlvos tlpicamente proporcionan 0ponunldades de.
o 5‘0‘




incentivos mediante los cuales pueden satisfacer sus necesidades. De acuerdo
con Mc Clelland que ha estudiado motivacion de logro en varios grupos de
individuos, el ejecutivo en las organizaciones lucrativas, exhibe las caracteristicas
siguientes;

1. Gusta de situaciones en las que asume la responsabilidad personal de
encontrar soluciones a problemas.

2. Tiene la tendencia a fijar objetivos de desemperio moderados y correr riesgos
calculados.

3. Desea informacién concrela respecto a lo bien que se esta desemperiando.

Personal Profesional: Las organizaciones modemas de todo tipo desde la de
industria pesada hasta las que proparcionen algun tipo de serviclo sacial, utilizén
el talento de clerto personal profesional, cientifico o técnico. Entre éstos se
encontrarén médicos, quimicos, gedlogos, ingenieros, abogados, contadares y
muchos otres. Estos individuos difieren de la m_ayorfa'de los empleadbs.dé una

organizacién, no sélo en el tipo y extensién de su preparacién, sind también én ‘s‘u "
Identificacién con su grupo profesional. Ademés los ideales y objetivos de su

grupo profesional, en ocasiones pueden estar en conflicto con los objetivos y -
métodos de la organizacién que los emplea, a menos que la a,lt'av ger_enda tgnga _ '
los mismos antecedentes profesionales que los del empleado. El personal
profesional y clentifico, estéd motivado para desempenarse al méxir'no“sll-‘exis‘ten,
oportunidades de obtener logros, reconacimientos y status Ident_ificéblés, sl sus
asignaciones implican empefio constructivos, estén diversificados en riaiuralezé y
conducen al prbgreso. Con el fin de que el personal profesi&nal y ci@ntiﬁéo:pueda'
progreéar en una organizad6n que esté ‘compue’st‘a por pers;onat-“de ‘otré‘s"

categorlas, suele establecerse una jerarquia dual de manera que la persona
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profesionalmente orientada, puede avanzar a puestos de mayor autonomia y
salario més elevado sin tener que asumir responsabilidades administrativas. Para
el personal profesional y cientifico, 1a promocién a un puesto administrativo suele
ser considerada como pérdida de competencia profesional.

Obreros: Ei hecho de que muchos obreros reciben salarios elevados no imptica
necesariamente motivarlos o proporcionarles un slavado nivel de satisfaccién en
el trabajo, Un ntimero cada vez mayor de estos trabajadores, parece sentir que se
encueniran en puestos estalicos. Con su autoestima en disminucidn y
desvaneciéndose el interés en desempefiar bien el puésto por el interés intrinseco
del mismo, muchos empleados han tratado de erviguecer sus puestos del nivel
obrero. Esto comprende muchos métodos, incluyendo, claro esté, la coinplicapibn
del pueslo. ' )

Los estudios han demostrado que los obreros que tenian responsabilidad de
tomar decisién (aunque menor) reportaban mas interés y '_mvenos aburrimiento en
su trabajo. ' ' o




3.7 Respuesta hacia los Estimulos Motivacionales

De acuerdo a lo que Abraham Maslow plasmé, en su teoria de la “escala de
necesidades’, podemas determinar que existirén diversas farmas de respuestas o
reacciones hacia los estimulos motivacionales, o anterior puede cbservarse a
medida que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas, ello lo
obligard a tratar de satisfacer otro conjunto de necesidades que para él se
valverén predominantes.

Par afra parte, podemos encontrar que los estimulos mativacionales, no siembré
crean la misma respusesta en los individuos, pdi' ejemplo; podemos encontrar una
persona que esté interesada principaimente en ganar dinero suficiente para poder
obtener las cosas bdsicas y esenciales de la vida. Puede ser que ésta persona no
espere ver safisfechas, en ningin grado, las necesidades superiores de
pertenecer a un grupo o las necesidades de estimaéibn y de autorrealizacion, a
través de su trabajo, las necesidades superlores las podra satisfacer por niedlo de
otros estimulas que pueden obtener en su fémlll‘a. loS"depor_tes,‘;di\)e"rslones, elc.

" Lo que se pretende dar a'entender con el ejemplo anterior, es dug existen lantas L
respuestas hacla los estimulos mativacionales, coma necesidades que tienen las |
individuos, ' S

Para pader entender un paca la diversidad de reaccianes de los :(n‘divlduds”had‘a :
los estimulos motivacionales, debemos tomar en cuenta, que entré las persanas,
existen diferencias que determinan tento sus necesidades, como la-forma de
satisfacerlas. : . k (




Como resultado de experiencias, satisfacciones y frustraciones anteriores en la
vida del individuo, algunas necesidades se han hecho més fuertes que ofras.

Las experiencias de la infancia y de la juventud, previas a las experiencias del
trabajo y los contactos diarios con los supervisores, compafieros y |a familia, han
contribuido en su parte en el desarrollo de patrones de motivacién exclusivos para
un ejemplo de una manera individual, '

Otros de los aspectos que determinan la respuesta hacia los estimulos
motivaciones, es la diferencia de clases, las socloecondémicas mas altas, tien‘en
necesidades de aspiraciones diferentes alas de las clases més bajas. Es por ello
que para molivar a las personas que se encuentran en cualquiera de estﬁas‘dos
posiciones, se debe tener cuidado de seleccionar el tipo de estimulo adecuado
para poder obtener de la persona una conducta positiva, Un ejemplo de ellos es ol
sigulente: ‘ R

El hijo de un presidente de banco, puede sentir que el trabajo de oficinista no es

adecuado para él, mientras que el hijo.de un albafiil, puede seritl; que el trabajo'
de oficinista es una buena seieccion, La clase socioeconémica 'def una pérsoha",' ‘
no solamente afecta sus aspiraciones = ocupacionales, sino tjmbléh"'sué o
actividades hacla el trabajo, la autoridad, la educacién y-el entrenamiento, la
responsabilidad y otros facfo;es que afectan »It; educacién del trabajo. ‘ '

Para que podamos cbtener toda la serie de ventajas .que trae- conélgo ‘,IS" e

motivacién, es necesario, como se dijo anteriormente, ol'pader escoger de entre ‘ ' S b

la inmensa gama de estimulos, el que més se acerque a la sétlsfaccibn d‘e_ila;.
necasidades de los trabajadores. ’ ]




CAPITULO 4

“AGENCIA MEXICANA
DE NOTICIAS NOTIMEX,
S.A.DEC.V.”

4.1 ANTECEDENTES
4.2 OBJETIVOS

4.3 ATRIBUCIONES |
4.4 AMBITO DE COMPETENCIA
4.5 ESTRUCTURA ORGANICA
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Como hemos sefialado en el capitulo anterior, la motivacion es una herramienta
primordial en el manejo del recurso humano, toda vez que si se aplica de manera
adecuada, se obtendrdn los ro;suﬂados esperados, es por ello que los
administradores de recursos humanos deben de tomar en cuenta aquellos

factores de la motivacion, con la finalidad de obtener mejores resul}édqs y -

rendimientos del personal, tomando en cuenta que la motivacion es la

* herramienta para hacer del trabajador o empleado unap’arte o pieza fundamental -

de la organizaci6n y no tomarla como una manera de manipulacién,

Por tal motivo mi enfoque como Administradora de Recursos Humanés, cqnélbté

en analizar en este capitulo un caso practico de como es un organismo soclal,

como funciona y la problemtica, con la finaiidad de apiicar la ihqllvacléh‘phfa"‘

lograr Ia productividad del personal involucrado.




4.1 ANTECEDENTES

La Agencia Mexicana de Noticias, Notimex S. A. de C. V., surge el 20 de Agosto
de 1968, con el propésito de proporcionar servicios de informacién a los medios
de comunicacion nacionales y extranjeros.

Fue un afo dificll como pocos, la sociedad mexicana de entances, -como la de
ahora-, reclamaba nuevos y mejores espacios de expresion y comunicacion. El
nacimiento de la Agencia como una entidad paraestatal de la admlnistracién
publica federal, estuvo marcada, tanto por los juegos Olimpicas, como los
lamentables acontecimlentos de Tlatelolco, asf como las revueltas en todas partes
dei mundo. ‘

Desde su fundacion hasta nuestros dias, Notimex se ha empefiado en ofrecer
informacién para radio, televisién y prensa escrita, desde una perspectiva de una

Agencia de Estado, es decir, donde cuenta de (as actividades que lleva a cabo las '
* dependencias del gobierno federal, los gobiernos estatalas y municlpalas, pero, -

también reportando_ los acontec_:lm_ientos que_han mod,lfcado‘lvos escongrios
politicos, econdmicos, sociales, culturales y depoﬂivos de M‘éxico‘y el mundo.

La Informacion y los madnos utilizados ‘ para difundirlos han regmrado en Ios .
Ultimos afios una intensa evolucién que ha servido para que las wcledades lez '
conozcan y reconozcan entre si, para Que se comprendan yen algunas ocaslones g '

para que se combatan a través del uso de Insirumentos tan. aparememente? ER
elementales como una maqulna mecdnica de escnbnr. o tan evldentemente e

- sofisticados como un satéme de kelecomunicacionas o




Los diferentes grupos humanos optan por informar lo que ocurre en su entorno,
desde muy diferentes Opticas y desde muy variados éngulos noticiosos,
sociedades enteras en las que hasta hace muy poco tiempo la libertad de
expresidn no existia como garantia plena, ahora se vuelcan en pos de los medios
de comunicacién veraces, confiables, y que informen con oportunidad los
acontecimientos que efectian o modifican el intrincado tefido social. .

Ninguna sociedad modema se puede explicar sin medios de comunicacién. La
informacién, se dice de manera figurada, es poder, claro que lo es en un sentido
el que supedita el interés particular al de la mayoria de la sociedad, en un amplio
y preciso significado democratico. '

México vive hoy momentos muy impbﬂantes y criticos, tanto en los aspectos
sociales, politicos, econémicos, como en lo cultural, y juntos se dirigen a reforzar
la democracia y participacién de hombres y mujeres libres.

Es asl como la Agencia Mexicana de Noticias, Notimex, cumple con un doble

cometido: informar a la sociedad de los principales aoontedmiQ'ntos en elpals Y
en otros lugares del mundo, y al mismo tiampo‘reglstrér diaada la evolucién ée 8 '
nuestras sociedades. " :




4.2 OBJETIVO

La Agencia Mexicana de Noticias, Notimex, se ha empefiado .en ofrecer
informacién veraz y oportuna a los principales medios de comunicacién, Por tal
motivo sus principales objetivos son : ' ‘

~ Ofrecer informaci6n para radio, televisidn y prensa escrita, desde la perspectiva
de una Agencia del Estado, es decir, dando cuenta de las actividades, del’
Goblerno Federal, los Gobiernos Estatales y Municipales, pero . también
reportando los acontecimientos que han modificado los escpnarids politicos,
aconémicos, soclales, culturales y deportivos de México y el mundo.

- Captar y difundir oportunamente en el interior y exterior del pafs las noticias de
mayor interés en los ambitos ya mencionados. v '

- Ser el conducto para captar informacién lnstitucionélv,que se ha génerado en los
sectores centraies y paraestatales, como son los Gobiernos del Estado y -
Embajadas. : ' ‘

~ Procesar, preparér y suministrar informacién al sistema RT.C., 6,[!3‘5;r_e'ris_‘a’l‘- fRRaE s o

nacional, extranjera al Interior del propio gobierno y a los érganos sdc’]éle‘;’ de , 1’ R
mayor relevancia en el pals. el PRSI

- Fungir como instrumento de la Secretarla de Gobemacién para él manejoy
coordinacién de la informacién gubernamental, propiciando y fortaleciendo fa” .




congruencia, editorial de la misma y elevando la calidad y capacidad

informativa,

- Impulsar el desarrollo, cobertura y penetracién informativa mediante acciones

fundamentales que son:

a) Modemizar los sistemas de telecomunicaciones. ,
b) Fortalecimiento de la identidad nacional

c) Profesionalizacién de sus servicios.

d) Desconcentracién Nacional e Internacional.




4.3 ATRIBUCIONES

La Agencia Mexicana de Noticias, Notimex, como organismo social de) Gobierno
Federal realiza entre otras, las siguientes funciones :

- Obtener y suministrar informacién para los medios impresos y electrénicos de
comunicacién materiales editoriales, publicidad, fotografia y cualquier efecto de
comercio vinculado con dichas actividades permitido por las leyes.

- Instalar y operar radio difusoras comerciales de estaciones transmisoras de
televisidn o de otros tipos de informacién conocidos o innovadores, para la
recepcién y transmisién de noticlas nacionales e internacionales.

- Adquirir equipos, instalaciones, musbles y enseres necesarios para transmitir
informacidn.

- Ejecutar los actos y celebrar los contratos civiles o mercantiles relacionados
con su objeto. ‘

- Establecer estrategias conducentes para prevenir y contrarrestar Ios rumores y’ k

distorsiones informativos sobre la realidad nacional,

Para ello vincula en materla de informacién a los Estados de Ia Repubhca pararf‘f : »
atender sus necesidades de expresién y lograr una visién lnformatlva de carécter b i

global.

Finaimente contribuye con el gobnemo para que su informacién 36a’ oportunaf_'

congrusnte, de alcance naclonal y presencia internacional. .




4.4 AMBITO DE COMPETENCIA

En el marco de una intensa competencia noticiosa, Notimex crece en presencia e
impactos, ya que inicio un programa de trabajo que privilegié el periodismo de
investigacion por encima del que sustenta en boletines y declaraciones y se
consagro como una fuente confiable de informacién y una autentlca‘ opcion
periodistica.

La orientacién de Notimex, tiene como resultado, la modificacion gradual del perfil
de sus despachos Informativos, es decir, mantenerse en primer lugar de impactos
en la zona metropolitana, misma que supera a las deméas agencias noticlosas,
coma nacionales e internacionales, la Espafiola (EFE), la Francesa (Agencia
France Presse AFP), la Estadounidense (Associated Press AP) y la inglesa
Reuters.

Es asi que Notimex ocupa el primer lugar en impactos, siendq los mas ‘cer‘cands la
AP como agencia extranjera y sistema universal de noticias como nacionales. -

Cabe destacar que dentro de un estudio’e,n varios periddicos de dWérentes
entidades del pais, Notimex ocupa las primeras planas'én impactos. '

Expansién y Actualizacién chﬁoIOglco:

Por otra parte la Agencia Mexicana de Noticias, Notlmex, s, A de C V cuenta yaf .

con 27 afios de 9xpenencla 'y en el presente afo inicia una nueva otapa Le" g
expansién y actualizacuén tecnolégica, en la que llevara sus servucios via satéilte a,'» ‘
los paises del Continente Amerlcano y a través de Internet a todo el mundo,

incorporando los de Fotografla, Audio yVideo ' SH




Servicio de Fotografia:

Este servicio esta dirigido a los medios impresos para que complementen sus
noticias con material ilustrativo de los hechos del momento.

Periddicos y revistas reciben via satélite las fotografias de los sucesos mas
impactantes registrados en el pals y el extranjero

Servicio de Audio:

Es un servicio que ofrece Notimex via satélite a los medios electrénicos para
fortalecer sus espacios informativos con noticias narradas en voz de nuestros
corresponsales nacionales e internacionales, desde el lugar do‘nde se generan los
hechos.

Es un servicio que permite dar mayor presencia a los medios electrénicos en
atencion'a sus escuchas, ‘ o

Servicio de Video:

Este servicio muestra las imégenes de los sucesos mas relevanles y reportajes
especiales de lemas de interés coyuntural, captados por el equipo penodlslico de‘
Notimex para apoyar la labor lnformallva de las talevisoras '

Por tal molivo Nolimex cuenta con.una red periodlsllca ubicada en las pnncipales‘ B
* Ciudades de México y el mundo, que recogen las noticias de acuerdo con Ia vlslén' i
latinoamericana , ‘ » G EE

Profesionales que dan cuerpo a los servicios de Nollmex. dirigldos a més de 500,, : ‘
suscriptores, entre medios de comunlcacién. agencias de notlcias embajadas y‘ '




organismos publicos y privados en el pais y el extranjero, que brindan entre otros
los siguientes servicios:

Dateiine México

Es un boletin financiero editado en inglés que recopila la informacién més
importante generada en el medio financiero y econémico de Mexico, su
publicacién es semanal y cubre los aspectos relevantes sobre los movimientos
comerciales en el pals.

SIC (Sistema Inmediato de Comunicados)

Es un sistema que permite conocer en el momento en que son emitidos, los
boletines de 17 organismos plblicos. ‘

CD-ROM

Es un servicio que la Agencia brinda de aquellas noticlas difundldas por la misma .
desde 1992 a la fecha, esta Integrada en Discos: Compactos, se brinda en '

paquete o de manera individual.
EICD agIIIza el-andllsis de la informacién, de acuerdo con la clasdlcaclén que el
usuario determine para faclltar su consulta.

Notitel (servicio por teléfono)

Otro servicio que brinda la Agencia es la Informaclén por teléfono COn sélo
marcar se proporciona informaclén. horarios y programacion de

R AT e 0 R S SR S T S




a) Noticias del momento
b) Cine

¢) Radio

d) Television y teatros

e) Conciertos

f) Exposiciones y talleres
g) Resultados de sorteos

Informacién Especializada

También se brinda informaci6n precisa para seminarios, revistas o publicaciones
que requieren de un tema en especlifico:

a) Nacional
b) Intemacional
c) Finanzas
d) Deportes
) Espectéculos

Hilonal (Servicio Informativo Nacional)

Con un promedio de 350 notas diarias de los acontecimlentos nadonales e R
internacionales maés relevantes que hacen la noticia, , ‘.’ ‘ %
Para conocer mejor la Agencia es preclso conocer como esta integrada dentro de,;ﬁ SEI
la estructura del gobierno federal, asl como su estructura lnterna, mlsma que'”

analizaremos en el capltulo sigulente, y que mvolucra el tema prmcnpal de este .

trabajo que es la motivacién,
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4.5 ESTRUCTURA ORGANICA

Dentro de la Administracion plblica, la Agencia Mexicana de Noticias, Notimex,
ocupa un lugar importante dentro de la estructura de gobernacién, como se
muestra en el organigrama siguiente:

PRESIDENTE DE
LA REPUPLICA
SUBSECRETARIO DE
COMUNICACION :
DIRECCION DE SOCIAL ‘
COMUNICACION SOCIAL i
DE LA PRESIDENCIA :
DIRECTOR GENERAL
. DE INFORMACION {
AGENCIA MEXICANA
DE NOTICIAS [
NOTIMEX, 8.A, DE C.V.
SECRETARIO DE
GOBERNACION :
SISTEMA RADIO - o
TELEVISION Y :
CINEMATOGRAFIA -
 PRODUCTORAE ‘ ;
IMPORTADORA DE cod
i PAPEL, S A «
: GOBIERNO DE LOS ‘ J
X ESTADOS ‘
PERIODICO EL
: NACIONAL -
DIRECTORES DE
INFORMACION DE LAS - SRR AR B
SECRETARIAS DE ESTADO- R R e
" DEPTOS. ADMVOS, Y R e SR
ORGANISMOS DEL SECTOR o T R
i PARAESTALAL : : IR A s

EMBAJADAS DE
MEXICO




CAPITULO 5

“LA MOTIVACION COMO
HERRAMIENTA PARA

MEJORARLA g
PRODUCTIVIDADENLA
AGENCIA, NOTIMEX, S.A.
DE C.V.” S
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5.4 ALCANCES Y LIMITACIONES =




5.1 Estructura Actual de la Agencia

Con la finalidad de presentar un panorama claro y sencillo en el manejo de la
motivacion como una herramienta para mejorar la productividad, dentro de un
organismo social, analizare sélo una pate de la estructura de la Agencia
Mexicana de Noticias Notimex, S.A. de C.V., ya que, si se analizaria la estructura
completa, este capitulo seria insuficiente para su andlisis y comprension,

Por tal motivo, el 4rea que analizaré es aquella que reiine las caracteristicas de
* estudio, y que es la Direccion de Administracion y Finanzas. { ANEXO 2).

Para conocer clara y detallada el area de estudio, se presenta la estructura actual

con sus funclones especificas, a fin de comprender la Importancia de cada una y
su interrelacién entre ambas. ’ :

Funciones de la Estructura de Notimex, S. A. de C.V.

Direccién de Administracién y Finanzas

Objetivo :

Programar, organizar, normar, -coordinar y- controlar la admlnlétréclt_&n. de los _ B
recursos, humanos, financieros y materiales.de la Ageni;la, prop[clando que ésta
_se efactiie en condiclones 6ptimas de efectividad, productividad y funcionamiento,




Funciones :

~ Integrar y someter, a la consideracion del Director General el programa-
presupuesto de la Agencia, y, en su caso, gestionar las autorizaciones
procedentes ante las secretarfas de Gobemacidn y de Hacienda y crédito
publico.

~ Definir las politicas en materia de administracién de personal e intervenir, en los
términos de las disposiciones aplicables en la seleccién, nombramiento,
ubicacién, baja y en todas las cuestiones relacionadas con la adminlstracién de
recursos humanos de Notimex. ‘

- Establecer los sistemas de administracién y de remuneraciones al personal, as

como los relativos a estimulos y recompehsas a que tienen derecho los
empleados y trabajadores de la Empresa, acorde con las dlsposlclones juridico-
admimstratlvas en vigor.

-~ Autorizar la programacién de las acciones de capacitaélén y désarrollo a efecto ‘
de lograr mejores niveles de eficiencia, calidad y productividad por pane del
personal de la Agencia.

~ Propiciar la integracién de los Programas dé Simplificacién Admlniétrétiva y de
Modernizacién de la Emprasa Publica de Notimex, asi como la formulaqén de !
las informes de avances y de evaluacién, correspondientes, proporcionando a \
las diferentes unidades el apoyo técnico nacesario para la ejecucion de sus
respectivas acciones. ' " ‘

- Coordinar la elaboracién y actualizacion de manuales de organizaclén. polftlcas Oy
y procedimientos que den cuenta del funcionamiento de Notimex. '




- Autorizar el ejercicio del gasto y evaluar su ejercicio programatico-presupuestal,
de acuerdo con las disponibilidades asignadas a cada uno de los programas y
presupuestos aprobados.

- Autorizar el suministro de los recursos materiales Yﬁnancieros a las unidades :
administrativas, de conformidad con los presupuestos, montos, partidas y
calendarios aprobados, observando las raesiriccionss establecidas por las
disposiciones en vigor. ‘ &

~ Definir e implementar el sistema de contabilidad aplicable para el manejo del
gasto de operacién y de los recursos asignados a los programas de la Agencia,
asl como aprobar los catélogos de cuentas y los calendarios financieros y de
ventas que se empleardn para el sjercicio del gasto publico de la Empreéa.

- Definir y proponer los criterios bajo los cuales la Institucién adqqlriré‘ 0.
arrendard los bienes muebles y/o inmuebles requeridos para su operaclén,

intervenir en la celebracién de concursos, contratos y' convenios - para
adquisiciones, amendamientos y suministros, asi como autorizar el

mantenimiento preventivo y correctivo, la conservacién y la baja final de los

mismos.

- Evaluar periédicamente los avances programaticos del é&éé, génerér los
reportes correspondientes y ,é_structurar propuestas que mejoren los re"s;‘ultados‘
obtenidos. L :




Coordinacién de Tesorerfa
Funciones :

- Difundir y vigilar la adecuada ejecucién de las normas, paliticas, lineamientos y
procedimientos que emitan las dependencias competentes en materia de
ingresos, egresas, manejo, de caja, operacién financiera, créditos comerciales i
y pagos, asf como proponer al Director de Administracién y Finanzas las
normas y pollticas que en la materia deban observar las diferentes unidades
administrativas de ia Agencia.

~ Pragramar los flujos financleros de la Agencla, someterlos a la consideracion

de la Direccion de Administracién y Finanzas y vigilar-su aplicacién una vez
autorizados, '

- Custodiar, vigilar y situar los fondos y valores de la Agencia, asi como operar
los slstemas de asignacién y concentracién de fondos a nivel nacional e
 internacional. T ‘

- Coordinar y supervisar la liberacion y ministracién: de los ,rqcursoé 'f'isc\ales‘ _
autorizados a la Agencia, a través de las cuentas por liquidar ante la Téqorerlé O :
de la Federacién, previo acuerdo del Director de Administradén y Finanzas. -

- Registrary controlar las operaclones diarias de colocacion de los excedentes ‘
de la Tesoreria en inversiones de valores en. las diferentes instituciones -
bancarlas, previo acuerdo del Director de Adml‘nist'racién y Finanzas. '




~ Investigar y proponer al Director de Administracion y Finanzas los mecanismos
e instrumentos que en materia de financiamiento, crédito e intermediacién
financiera puedan ser aplicados dentro de la Agencia.

~ Controlar la aperacién de las cartas de créditos que, en su caso, deban emilirse
para las actividades de exportacién que realice la Agencia.

~ Elaborar los informes generales del flujo de efectivo tanto del estimado como
del real de la Agencia, por drea generadora del gasto, por partida y concepto, ,
con base en los prandsticas de las unidades administrativas. i

Subdireccién de Organizacién y Evaiuacién !

Funclones :
- Coordinar y desarrollar estudios de organizacién y procedimientos,
proporcionar asesoria en maleria de  modemizacién, simplificacion,

desconcentracidn y = actualizacion nouilatlva. asi como apoyar su
instrumentacion y evaluacion. ‘

— Supervisar la elaboracion y actualizacion de los manuilos de organizacion el
tramite y servicios al publico y otros que se requieran, en coordinlci6n con Ias
éreas usuarias respectivas, ademas de participar en su Implantucnén

~ Coordinar ia mtogracién de los Programas de SEmplmcaclbn Admlniltutiva y de |
Modernizacidon de la Empresa Publica de la Agoncia, Impulsar y apoyar las"
acciones correspondientes, darles seguimiento a las mismas y concilﬁqr los




informes de avance con base en los datos proporcionados por las diferentes
unidades administrativas.

Establecer y mantener permanentemente actualizado el registro de normas,
sistemas, procedimientos y otras disposiciones institucionales que rigen la
operacién de la Agencia.

Realizar eétudios y coordinar la ejecucién de acciones de modernizacién del
trabajo de oficina y mejoramiento del ambiente laboral, asi como desarrallar el
anélisis de cargas de trabajo con el fin de proponer acciones orientadas hacia
la calidad y la productividad.

Planear y programar la elaboracién de los procedimientos que documenten la
operacion de las unidades administrativas de la Agencia, contribuyendo a sus
implantacién, ‘ |

Establecer las normas, lineamientos e Indicadores que se deben observar en la
Empresa, a efecto de instrumentar un sistema de _avaiuacién 'de las accionesy
de los programas bésicos.

Proponer los programas de evaluacién integral qUe 86 requlerah enla A'gencla,,
con objeto de llevar a cabo las medidas correctivas que, en su caso, sean
aplicables en materia de simplificacién y modernizacion ddmini_strntiya. SR

Evaluar, dentro de su &mblto de combotencl_a, ol compdnimléntb de los
programas prioritarlos de la empresa, a efecto de verificar la consecucion de
las metas. ' T




- Mantener permanentemente informado al Director de Administracion y
Finanzas tanto del avance como de la evaluacion de los programas operativos
que realiza la Institucién,

Departamento de Analisis y Control

Funciones :

- Aplicar las normas, politicas y lineamienlos que se deban cbservar en la
operacién de los programas de evaluacion y control que lleve a cabo la
Agencia.

- Disedar la instrumentacion de los programas de evaluacion integral necas‘arios‘

en la Institucién y someterios a la consideracién del Subdirector de
Organizacién y Evaluacion.

- Realizar informes periédicos de evaluacién que permitan conooer el
comportamiento de los programas priqritarlos‘y sustantivos de la Agencia.

- Evaluar cualitativa y cuantitativamente el avance de los 'p|anes y programas; asf v
como promover y sugerir la mplantacibn de medidas para lograr |a oﬁcmncia y
eficacia de cada unldad administrativa,

- Realizar los estudios de anélisis y control para mantener Informado a\l.‘., » o g
Subdirector de Organizacion y Evaluacién sobre el cump"mlonto de los :
objelivos y funciones encomendadas a las unidades admlms!ratlvas ) ‘




~ Aplicar el sistema integral de control de conformidad con los lineamientos
astablecidos por las autoridades involucradas en la materia, y verificar que las
unidades administrativas efectien las acciones necesarias para el
cumplimiento de sus objetivos.

- Apoyar a la Subdireccién de Organizacion y Evaluacion en la expedicion o
instrumentacién de normas que garanticen el control y evaluacion de los
programas prioritarios de la Empresa.

~ Analizar la operacion de los programas prioritarios de la Agencia, verificar el
cumplimiento en ef marco de los objetivos, metas y estrategias
correspondientes emitiendo las observaciones que en cada caso procedan.

Departamento de Organizacién
Funciones :

~ Proponer e integrar el Programa General de SEmpliﬁcaclbn Administrativa y las
acciones de modernizacién, con base en los linsamientos: emitidos por la‘
Secretaria de Gobiemno y la Conlraloria y dosarrollo Mmhiwdivo sommrlo a.
la consideracion de ia Subdireccion.

- Efectuar estudios para el desarrollo y actualizacién de summu nlaclonados :
con la organizacion, estructuras y fmc!ommbnto do lns unidadesv_
. administrativas. i :




~ Desarrollar andlisis de cargas de trabajo en las unidades administrativas que
asl lo requieran y, en su caso, proponer acciones de mejoramiento en apoyo a
las labores encomendadas.

- Formular los manuales de organizacién y procedimientos de las unidades
administrativas de la Agencia, someterlos a la consideracion de las dreas
involucradas y presentarlos a la subdireccion.

~ Elaborar documentos técnicos que gulen a las unidades administrativas ai logro
de sus objetivos, metas y al mejoramiento continuo de su émbito operativo.

- Proporcionar asesoria y asistencia técnica en materia de organizacién a las
unidades administrativas, asi como participar en los comités o grupos de !
trabajo a que sea convocado,

- Efectuar estudios de reestructuracion orgéhico-ocupadonales en las unidades
administrativas a efecto de detectar deficiencias e irregularidades y, en su caso,
presentar las soluciones y/o recomendaciones que procedan.

- Gestionar previa autorizacién de la Subdireccién el registro de las estructuras
orgénicas ante la Secretaria de Gobernacion. ' ‘

- Proporcionar asesorfa técnica para la aotualiiacién y modemizacién doyloi‘
procedimientos operativos a cargo de las unidades admlnlltrntlvu, nl oomo PR ’
efectuar el registro de los formatos de uso gonorul ° lntoorlr ol cnltlogo do . P
formas de la Agencia. SRR B s :




- Efectuar el seguimiento del Programa General de Simplificacién y de las
acciones de modernizacion administrativa y elaborar los informes que le
soliciten.

Subdireccién de Administracién

Funciones :

~ Definir y proponer a la Direccién de Administracién y Finanzas las normas,
politicas y lineamientas que orienten y regulen la administracién de los recursos i
humanos, materiales y la prestacién de los servicios generales en concordancia ‘:
con las disposiciones vigentes en la materia.

- Regular los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion y desarrollo de i
personal que requieran las diferentes unidades administrativas de la Agencia, e '
instrumentar y ejecutar los mecanismos necesarios para el control de los : L
movimientos e incidencias, de conformidad con las normas y procedimientos
establecidas, ' '

- Proponer las normas, politicas y lineamientos para otorgar as prestaciones
econdmicas, sociales y servicios al personal con bdsa en las disposicibnes
emitidas en la materia y supervisar el desarrollo de programas de cardcter
social, cul(ural, deportivo y recreativo para los servidores pﬁb}icoé de Ié Agencia

y sus familiares.

- Proponer y aplicar Iaé normas que regulen el uso adecuado,‘pro‘t.ec\dién,‘ o
mantenimiento y conservacion de los bienes, equipoé y materiales \d‘s‘ignad'os‘ a
las unidades administrativas. 8




- Gestionar la adquisicién de bienes muebles y la contratacién de servicios de
mantenimiento, de acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

- Proponer, promover, y supervisar el cumplimiento de las normas, politicas y
lineamientos internos que deban observarse en- la asignacién y uso de los
recursos propledad de la Agencia, destinados al apoyo administrativo,

-~ Supervisar que el Sistema de Control de Inventarios de Bienes Muebles se
ejecute correctamente, coordinar la baja y destino final de los bienes
instrumentales y material de desecho, integrar y actualizar el Catélogod_e
Blenes Muebles e Inmuebles de la Agencia, y de ser necesarlo, recurrir ala
Unidad Juridica para efectuar las regularizaciones carrespondientes.

~ Administrar en forma directa o, en su caso, subrogar la prestacion de servicios -

de mantenimiento, aseo y vigilancia a inmuebles, mobiliario y equipo, asl como
a los vehiculos propledad de la Agencia, ‘

- Gestionar el pago de pasajes, seguros, lmpuostbs. dq'réchos. y de los servicios

contratados con terceros.

~ Desarrollar y evaluar el Programa de Protmién Civil de la Agencla, de acuerdo‘ . |
con los Imeamlentos emitidos por la Secretarla de Gobomaclén y las Pollti casf e
dela empresa : : _ :

.~ Coordinar la prestacnén de los servlclos de correspondencia archlvo.
comunicacidn, reproduccién docunental lnlendencla vigllanclaysaquridld
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Departamento de Recursos Humanos

Funciones :

- Operar el sistema institucional de reclutamiento, seleccién, contratacion y
control de personal, de conformidad con la normatividad vigente.

- Operar los sistemas establecidos para el célculo y elaboracion de la némina,
con base en los tabuladores en vigor, y en la aplicacién de las deducciones

respectivas.

- Realizar las acciones que correspondan a efecto de que los servidores puiblicos
de la Agencia gacen de las prestaciones econ6micas y sociales de acuerdo a lo
sstipulado en el Contrato Colectivo de Trabajo. -

- Expedir y tramitar las autorizaciones necesarias para la generacion de.los
nombramientos del personal de nuevo ingreso, asi como registrar  los
movimientos de personal. ‘

- Controlar las incidencias del personal y su inclusion en la némina, de
conformidad con la normatlvldad aplicable en la materia, '

- Organizar, programar y desarrollar las acciones inherentes ‘a los eventos,_ )
sociales, civicos, culturales, deportivos y recreativos de la empresa y, an su"
caso, sus famjlias. ’ ’

- Proponer los programas de capacitacién oriantados a desarrollar las aplltudes i
del personal de la empresa




Departamento de Adquisiciones

Funciones :

Aplicar las normas, politicas y lineamientos para la adquisicién y suministro de
bienes instrumentales y de consumo, asi como participar en la elaboracién del
Programa Anual de Adquisiciones de la Agencia.

Fomentar las requisiciones autorizadas que - presenten las  unidades
administrativas, para la adquisicién y suministros de bienes instrumentales y de
consuma.

Realizar las convacatorias para concurso de adquisiciones de acuerdo con la
normatividad emitida por la Secretaria de Gobernacién y las’ instancias

correspondientes.

Elaborar los cuadros comparativos de precios uhltarlos pmpuestas de crédito y

caracteristicas de los articulos, con objeto de selaccionar la major opclén en.

calidad, precio y oportunidad.

Formular los pedidos para la adqulsicién de bienes Instrumentales y de S

consumo, as{ como gestlonar el pago correspondlente,

. Controlar y summistrar los materiales y equipos nocosnrios para cada unidad,‘ Yt

administrativa.

Controlar las existencias en el almacén y vem"car que se mantengan los stocks‘ 3

de material de uso general
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Departamento de Servicios Generales

Funciones :

Aplicar las normas, politicas y lineamientos que en materia de servicios
generales, y de control de vehiculos deben observarse.

Proporcionar los servicios generales referentes a intendencia, seguridad,
archivo, correspondencia, mantenimiento y conservacién de los bienes muebles
e Inmuebles y vehiculos, con recursos propios medianté contratacién con
terceros.

Organizar las actividades necesarias para la atencién de las s'oiicitude‘s de
servicios generales que formulen las unl';ades administrativas de la AQencial

Controlar los vehiculos y verif icar que se lés de 'mante'nimiento preventivo y, en
su caso, las reparaciones que requieran, asi como efectuar los pagos de

impuestos procedentes,

Proporcionar y controlar el servicio de wgilancla a los Inmuebles de la Agencia' .

y supervisar que éste se realice de acuerdoatoconvemda T e

Desarrollar las actividades del Proﬁrama lnterho.de Protidcién Civ’il.due se»‘i" ,

lleven a cabo en la Agencia, de conformldad con los llneamientos esteblecidos R

por la Secretaria de Gobernacion.




Subdireccién de Finanzas

Funciones :

- Formular el Programa-Presupuesto Anual de la Agencia, de conformidad con el
Presupuesto de Egresos de |a Federacidn y los lineamientos que para tal efecto
emitan las Secretarlas de Gobernacién y de Hacienda y Crédito PUblico.

- Difundir y vigilar la adecuada ejecucién de las normas, politicas, lineamientos y
procedimientos en materia de programacién-presupuestacién, registro de :
operaciones contables y asignacién de recursos financieros y someter a la
consideracién del Director de Administracién y Finanzas las modificaciones que
procedan y, en su caso, gestionar las autorizaciones procedentes ante ias
dependencias competentes.

- Supervisar las gestiones ante la Secretaria de Gobemacién y‘ Hacienda y
Crédito Publico en los asuntos relacionados bon programas, presupuestos, ' :
contabilidad, y financiamiento y someterlas a consideracién del Dlrector do R
Administracion y Finanzas.

- Subervlsar ol registro de la compensacion de adeudos a ‘fav‘or y a cargo de
Notimex dentro del Sistema de Compensacidn de Adeudos de ld'Tosorerla de
la Federacién, conforme a los lineamlemos ostablocidos por la Somtarla de" S -
Hacienda y Crédito Publico. o

- Coordinar el sistema de contabilidad general de Notimex y consorvar los I|bros, '
registros contables, documentacién comprobatoria, e informes de resultados o
sobre ingresos y egresos, de acuerdo con las qlsposiclones legales npllcqblu y.




a los lineamientos establecidos por la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico.

- Integrar los catdlogos de cuentas para el desarrollc de las operaciones
contables, asi como los calendarios financieros y de metas que se emplearan
para el ejercicio del gasto ptiblico de la Agencia.

- Proporcionar los apoyos y la informacién necesaria al Director de
Administracién y Finanzas para efectuar las gestiones procedentes ante las
Secretarias de Gobernacidn y de Hacienda y Crédito Publico en los asuntos ;
relacionados con la contabilidad.

- Evaluar el avance del ejercicio presupuestal y producir los informes que, de
conformidad con las normas en vigor deban onvnarse a las dependenclas 3

competentes de la Administracion Publica Federal,

- Controlar el ejercicio de los recursos autorizados por programas,

subprogramas, capitulos, conceptos y parfldas d'e'ac'uerdo con el presﬁp'ueﬂo
autorizado, asi como evaluar e integrar Ios mformes del ejerciclo de los

programas y presupuesto.

Departamento de Asignacién de Recursos a Cbmsponulo_l :
Funciones :
- Aplicar las normas, politicas y lineamientos para la as|gnaci6n de recursos alos’

corresponsales de. la Agencia, asi como controlar ia asignacién de Ios ,'
financiamientos a los programas pnontanos ‘ £
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- Suministrar los recursos financieros a los corresponsales, de conformidad con
los presupuestos, montos, partidas y calendarios autorizados, recabando las
comprobaciones correspondientes.

- Realizar estudios que permitan modernizar la planeacion en la asignacion de
recursos y someterlos a la consideracion del Subdirector de Finanzas,

- Elaborar los informes requeridos por las autoridades competentes de la
Agencla y proporcionarlos sisteméticamente cuando asf se lo soliciten, previo
acuerdo del Subdirector de Finanzas.

- Efectuar el seguimiento y control en la asignacidn de los recursos financieros e

informar al Subdirector de Finanzas de las imegularidades e inconvenientes que
se presenten en la materia. ' ‘ 1

" Departamento de Control Presupuestal

Funclones:

- Apllcér y difundir las normas, politicas, llnoarﬁléntos y 'brocedl_m_lontos que, en
materia de control presupuestal, emitan las dependencias competentes y lés
que se autoricen por la Agencia, s como verificar su observancia,

- Operar el sistema de Control Presupuestal, apoyar"su'_funclohaml'anto en las .
unidades administrativas y emltir los informes correspondientes al ejercicio

presupuestal,




- Recabar de las unidades administrativas su propuesta presupuestal anual,
analizar los anteproyectos y propaner los ajustes necesarios para la integracién
del presupuesto de la Agencia, asi como elaborar los cuadros analiticos de
inversién fisica para su trémite y autorizacién especifica.

- Verificar y supervisar que la integracién de las propuestas del anteproyecto
presupuestal de todos los conceptos de gasto se operen en correspondencia
con el sistema de Cantrol Presupuestal.

~ Emitir los reportes sobre el presupuesta ejercido y comprometido del
presupuesto, que requieran la Contraloria Interna y la Subdireccién de

Finanzas.

~ Analizar el presupuesto y proponer medidas tendientes a racionaiizar elusode -
los recursos financieros de la empresa, '

Departamento de Contabliidad

Funciones:

~ Llevar el registro contable de las operaciones reaiizadas por las diversas( )
administrativas, con base en la documentacion comptobatoria y ]usttﬂcatoria“
que remitan los 6rganos.

- Mantener actualizados los saldos de las cuentas contables de la Age’ncia pa'ra’
la realizacién de ias conclhaciones bancarias y de cuenta corriente, @ integrar la
documentacion soporte para el entero de las obligaciones ﬂscales '




- Analizar y validar la informacién contable y efectuar la consolidacién de los
estados financleros vigilando la realizacién de los ajustes correspondientes.

- Mantener actualizado el Catélogo de Cuentas de la Agencia y afectar las
partidas presupuestales correspondientss, segun el tipo de gasto.

- Elaborar la informacién contable para el Programa Operativo Anual y
presentarla al Subdirector de Finanzas para su autarizacion correspondisnte,

~ Formular y soportar la solicitud de devolucién del Impuesto al Valor Agregado y
realizar los tramites conducentes ante la Secretaria de Haclenda y Crédito
Publico,

- Elaborar y registrar las operaciones contables afectando los ‘Iibros y formatos
correspondientes. -

- Elaborar los estados financieros y de resultados que muestren la situacién de la
empresa. ‘

Departamento de Cobrlnui v

Funclones:

- Aplicar las normas, politicas y lineamientos para las operaciones de. cobranzls S
de los saldos pendientes de liquidar y realizar los trémites de (ecdpqtqclén'de :
adeudos de acuerdo a la normatividad establecida en la materia. ' :




Operar el sistema de cobranzas de la Agencia y aplicar las normas de
facturacion de los servicios que se presentan de conformidad con los convenios
y contratos realizados.

Efectuar las cobranzas en los plazos establecidos y proponer las medidas
correctivas, previo acuerdo del Subdirector de Finanzas.

Elaborar el programa de visitas a clientes locales y fordneos, para la
recuperacion de la cartera vencida, asi como los informes mensuales sobre
saldos de clientes, e ingresos propios.

Integrar y turnar a la Unidad Juridica la informacién relativa a los casos que -
procedan para su cobro por via legal y llevar el seguimiento y control hasta su
resoluclon, . ‘

Ejercer los controles necesarios para la generacion vdev los estados de cuenta
de los saldos por cobrar y hacerlos del conocimlento de los ‘clie‘ntes'dq la
Agencia. '
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5.2 Problematica Existente

Actuaimente la Agencia Mexicana de Noticias Notimex, S. A. de C. V., es una
empresa que ha dado muestras de factibilidad a nivel nacional e internacional, sin
embargo esta Agencia, requiere internamente de un proceso motivante que la
lleva mas lejos de lo que ahora ha logrado, me refiero a la falta de motivacién
entre los empleados y jefes del Area de Administracién y Finanzas que con el
paso del tiempo solo he notado como titulares y jefes pasan y pasa, unos dejan
huella, otros proyectos inconclusos y asl sucesivamente, 4 pero el empleado? tal
vez siga en el mismao lugar, con las mismas funciones o con mas carga de trabajo
y con el mismo sueldo;, en seguida enunciare algunos puntos en donde se
requiere de andlisis y estudio, después de dlalogar con algunos trabajadores de
esta empresa, he resumido en ocho puntos que mencionare en seguida aquellos
problemas o situaciones que inhiben la crealividad del trabajador, asi como'su
entusiasmo y dinamismo al momento de realizar las tareas. ’

a) La falta de comunicacién entre éreas, pnncipalmente por la no compatlbilldad

de ideas o pracedimientos.

b) Falta de reconocimiento de aquel que lleva una tarea o actividad especifica.

c) Hostigamienlo de trabajadores por jefes que no son. del érea esPOCIflca;_“- e

propiciando con ello la posibilidad de despido,

d) Rotacion del personal de un éreaen la que se encuentre bapac_iiac_iq a btra, en
la que no lo muestra, con ello una desadaptacién tanto con el personal como

con los superiores.




e) Falta de oportunidad de aquel trabajador que muestre actitudes y aptitudes
para tener la posibilidad de ascenso.

f) Falta de comprensién por parte de la superioridad de agruparse en equipos de
trabajo.

g) La ausencia de premios en dinero para aquellas personas que con esmero y
eficiencia realizan las actividades encomendadas. ’

h) Falta de participacién del trabajador en toma de decisiones.




5.3 Papel del Administrador para aplicar los factores
motivacionales

La Agencia Mexicana de Noticias Notimex, requiere de un marco de organizacion
que le permita motivar y optimizar el recurso humano, a fin de lograr el
rendimiento y mejoramiento de los resultados esperados.

La labor y empefio que aflada cada trabajador en la Agencia es vital y
complementaria a la funcién principal de la misma, es por ello que ia motivacién
para los departamentos y Areas de !a Direccién de Administracién y Finanzas,
permita en gran parte la optimizacidn de los recursos humanos en la interrelacién
de actividades logrando con ello que se cumplan los objetivos establecidos.

Para motivar a los empleados y para que éstos sean mas productivos, se requiere
de! pleno conocimiento de las necesidades de los mlsmos, esd 8s muy dificil de
lograr y por ello en muchas ocasiones, la motivacién pasa a ser un elemento de
frustracion, debido a la naturaleza siempre cambiante, los incentivos que son los
mejores para un grupo o para un individuo, pu_eden no resultar efpcfiVos para‘ otro

en un momento determinado. La comprensién de la variada gama de Incentivos - -

de que se dispone, proporcionara al administrador |a base para determinar los
enfoques més apropiados para crear un amblente de - trabajo sajudable y

productivo. Sin embargo debe reconocerse que un individuo, en un momento
dado, Interfieren muchas necesidades y que la satisfaccién de estas necesidades
dependera de que se encuentren presentes varios incentivos en un momento 8

dado.




Bajo este esquema daremos un punto de vista muy particular que como
Administradores de Recursos Humanos considerarlamos aplicar la motivacion
como elemento primordial para subsanar los malestares citados.

Exito Personal: Estamos seguros de que si por medio de la motivacién se logra
que la integracion entre el individuo y su ambiente sea positivo, por lo general el
ser humano alcanzaré el éxito personal. De ser asi, el individuo tiende a tener una
pefcepcién positiva de si mismo. Se siente internamente, como una persona
querida, aceptada, capaz y valiosa, que posee dignidad e integridad. Estd seguro
de pertenecer a la Agencia y al mundo y que tiene algo para contribuir con él. En
general se cree capaz de enfrentarse a los retos que pueda encontrar en el
trabajo como fuera de él.

Superacién: La necesidad del logro impulsa y motiva al individuo en pro de la
supefacién. Se manifiesta, por haber cumplido una tarea o logro a base de
esfuerzos frente a la oposicidn y al reto. La necesidad de superacion se salisface
basicamente, con la confrontacién y dominio dé problemas ordinérios y
extraordinarios. Quienes desean traspasar nuevas fronteras con un ’eéplri‘tu

pionero, responden a su necesided de superacion. Los individuos altaménle P

motivados, deberan ser innovadores y creativos, pueden estar mollvados por el :

deseo de realizar algo que nadie ha realizado jamés, encontraremos en este caso
a manera de ejemplo los reporteros, buscadores de noticias.

Adaptaclon: Por medio de la motivacién se Iogra una correspondanda enire las
necesidades y deseos del empleado y la recompensa ofrecnda se puede esperar

que la persona tenga confianza en su capacidad y sentir que su labor rio es dificil
y si es importante pensar que puede vencer los obstéculos que s le presenten si
tiene confianzaen su polenclal ' :




Seguridad: La seguridad es un estado en el cual la mayor parte de las
necesidades importantes de una persona, pueden ser satisfechas y en el cual, la
persona esta razonablemente segura de la continuidad de su satisfaccién, por
medio de la plena garantia de que su puesto seré perdurable, La motivacién de
seguridad se presenta a veces en forma negativa, como por ejemplo, desempleo,
la posibilidad de ser despedido y que inclusive puede motivar al trabajador a
incrementar su rendimiento en el trabajo. !

La seguridad que ol ser humano busca, tiene tres aspectos:

1. El econémico: El trabajador o empleado de Notimex desea tener un empleo.
fijo. La empresa puede contribuir a ello, mediante una adecuada politica de
contratacién y evaluacién de los empleados y a través de programas efectivos

de supervisidn motivacién, administracién de salarios y desarrollo,

2. El emocional; El empleado quieré tener relaclones estables y claras con sus
jefes y compafieros. La empresa debera establecer seguimlento en las polltlcas
claras e intangibles, en los reglaméntos preclsos. programas realizables,
relaciones humanas, comunicaclén efectiva, etc. ‘

3. El de Progreso: Todos los trabajadores tienen aspiracionas. Desean prograsar
en el presente por ende en el futuro, La necesidad de oporiunldad y,desarkollo :
es un deseo aplicable a todos los empleados. La mayofla‘tleﬁe,al,dqseo\_de‘
aprender, desarrollarse, llegar a incrementar sus capacldqdes.-Si"sa‘I‘o"‘n\iefga o
esta posibilidad se sentirén frustrados y se manifestara en ellos un desajuste - »

emoclonal. Por ese motivo la empresa debe seguir una politica clara de s
ascensos, de seleccion cuidadosa de personal, de colocaclén, adec_uada de -




éste, etc. Debe de cumplir con los programas de entrenamiento; los traslados
y promociones, deben hacerse de una manera inteligente,

Satisfaccién: La satisfaccion en un trabajo es el resultado de diversas
actividades que desempeiian los empleados. En sentido estricto, esas actividades
tienen relacidn con el trabajo y se refieren a factores especificos, tales como; el
salario, la supervisién, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, la evaluacién justa del trabajo, el trato equitativo por
parte de la Agencia.

La satisfaccidon en el trabajo, es una actividad general, como un resultado de
muchas actividades especificas en esos campos, es decir, los factores especificos
del trabajo, las caracteristicas individuales y las relaciones de grupo fuera de
trabajo. \ '

Aceptacion y Competencia: Todos querémos participar en un gmpo, ser
tomados en cuenta, estimados y apreciados. Algunos maés y otros menos, pero

todos tenemos necesidad de relacionamos ‘socialmente, La empresa debe tén‘er ‘, o k

en cuenta el factor grupo en la colocacién de los empleados, y escoger a_aqUeIlos . e

que mejor congenian.

Se debe fomentar mds, entre los miembros que forman esfﬁ” orgiﬁliadlqh. B
elementos, como: La amistad y la cooperacion, la aceptacién mutua, la
comprensién de los problemas personales y tratar de dar una ayuda adecu‘ada en
su solucién. En general debe proveerse un ambfente célldamente humano en"
todos los niveles que conforman la Agenma :

Otra forma de motivacién, es la competencia por Ios aumentos en Ios salarlos yﬁ.

por los ascensos que se confieren a los traba;adores que se destacan por el buen:“ '




desempefio de su labor. La competencia proporciona varias formas de
satisfaccion y necesidades. La perspectiva de ganarse un ascenso o un aumento
de salario, proporciona una meta de importancia por la que vale la pena
esforzarse, Alcanzar realmente 1a meta, significa que el empleado goce de una
recompensa, asi como de una sensacién de realizacién y plenitud, una sensacién
de adelanto y mayor prestigio social.

Reforzamiento de la Conducta: Uno de los aspectos que permiten incrementar
el rendimiento productivo dentro de esta drea de trabajo, es el reforzamlento de la
conducta. Lo anterior se puede lograr por medlo de! proceso de reforzamiento
positiva, cuyo principio es que la conducta puede controlarse, formarse o variarse
por un sistema de premios cuidadosamente controlados. Saber hasta qué punto
un empleado estéd logrando las metas especificas de la empresa y premiar el
incremento de rendimiento con alabanza y reconocimiento. Se- debe tomar en
cuenta, que el reforzamiento debe ser siempre positivo, al emplear: el
reforzamiento positivo como mativador, los empleados tienden a repetir la
conducta deseadé, porque la técnica se concentra més bien en los resultados
deseados. ' '

Existen a menudo problemas de origén admiﬁlstraiivo en las organlz‘aciones.‘y'
esto se debe principaimente a que los administradores no motivan a sus
trabajadores en una forma adecuada y esto origina como consecuencia, las -
sanciones a l0s trabajadores o ala aplicacién de.incentivos negativos. ; -

Existen castigos descritos en el Reglamento interlor de Trqbg]o qué puedén ’t;éér | ’
consecuencia de alto grado de peligro para la Agencia, a continuacién sefialamos
algunas posibles consecuencias de ellos: '




1. La persona que recibe el castigo se siente frustrada, especialmente si
considera que el castigo fue injusto. Ello puede conducir a una conducta hostil
0 una regresion hacia el infantilismo.

2. La sancién, pone de relieve lo que no se debe hacer, no indica el camino por
seguir, ni su real motivacion,

3. Los castigos corrigen los defectos, pero no los prevén. No indican objetivos, ni
iluminan la accion.

'

4. El castigo crea actitudes desfavorables hacia el trabajo, engendra pesimismo,

conflictos y aburrimiento. El temor cierra las puertas a las ideas e iniciativas y-

crea inseguridad e insatisfaccion,

5. Ei efecto de un castigo, dura menos tiempo que la sausfacclén por un premio

un elogio, etc.

Desadaptacion e Insaguridad: La desadaptacién 0 mseguridad del. lrabajador
implican tensién o angustia sobre la continuidad o mantenimcenlo de Ias

satisfacciones y puede asociarse con factores econémlcos. sociales o
psicolégicos. Las personas que temen perder un ingreso o un'aﬁmpled seg‘uro'ylo'_ =

que dudan de su habilidad para lograr sus objetivos 0 metas, reallzan sus .
aspiraciones o rnanhene amistades u otras relaciones, que son lmporlanles para e

ellos, probablemente sufren un sentimiento de inseguridad y do:adapvlacign.; La
inseguridad puede ser situacional; como pqrvejemp!_o.’ pugde ser el restjltado de .

una quiebra causada por circunstancias adversas. Puede ser una funcién més
permanente de la personalidad; algunas personas se “slenten inseguras de si : ;
mismas, ain cuando tienen éxito en todas las consideraciones externas Ia:_, : L

inseguridad es una emocion y en algunas ocasiones debilitanle :




Conflicto; Surge el conflicto, cuando existe incompatibilidad entre dos o més
estimulos que tienen aproximadamente la misma fuerza para la persona, es decir,
cuando estd motivada en el mismo grado para alcanzarlos atn siendo
incompatibles. Existen tres tipos de conflictos:

1. Conflicto de Atraccién=Atraccién: Por ejemplo; una persona se encuentra
en medio de situaciones u objetivos igualmente atractivos pero incompatibles,
as dacir, no puede tener al mismo tiempo los dos, debe decidirse por uno solo.

2. Conflicto Evasidn=Evasién: Por ejemplo; ambas allernativas resultan
iguaimente desagradables o inconvenientes. La persona tiende a alsjarse, pero
no puede.

3. Conflicto Atraccién=Evasién: En algunas ocasiones, un mismq objeto o
situacién resulta ambivalente. ‘

En la realizacién de tareas o actividades es neceéério:evjtar a toda costa ia:
Frustracién: La frustracion se da cuando a una persona, se le bioquea ‘lal'

oportunidad de salisfacer una meta deseada. La fruStraclén es un 6Vento‘muy
comuin en nuestra vida cotidiana y conslituye un concapto |mportante al tratar de -

entender la conducta del trabqiador La fuerza de la frustracion es una situaclén :

que esta relacionada con la rnagnitud dela necesidad que ha quedado truncada. g
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__JMETA

NECESIDAD — OBSTACULO

/ NECESIDAD \

—»0BSTACULO

Cuendo el trabgjedor se encuentre en une situacién - de frustrecién, puede
responder de dos maneres: '

1. Respuestas de Ajuste: El trabajador puede encontrar una forma nueva
aceptable de reducir le necesidad, es declr, una meta substitutiva y aceptable
que pueda obtener.

2. Respuesta de Desajuste: El trabajador puede seguir tratando de alcanzar la
meta Imposuble 0 puede derse por vencide en cualqular Intento en relacién con

cualquier otre mete. Una-de las respuestas normales de| dauluste a la’ S

frustracién es la agrasién

Ante una situaclén semejante es conveniente “El enruqueclmlento del trabajo La' o

idee bésica del annquacimlamo del trabajo, es que éste deba dlseharse de tal.‘ :

manera que se aproveche la capacidad plena de un Indlvuduo




Oposicién: La oposicion a la Agencia y a sus jefes, puede manifestarse en varias
formas:

En unaforma ligera, puedo expresar como “resistencia pasiva’. L.os subordinados,
se puedan quedarse con informacién importante que deba pasar a sus
supervisores, asl los mantienen en la oscuridad, sobre asuntos que les conciernen
y de los cuales deberian estar enterados, En algunos casos, los subordinados
desarrollan ideas Utiles, para mejorar el proceso de informacién o la organizacién
misma, pero no lo dan a conocer. ‘

Sin - embargo, los trabajadores no siempre revelan sus inventos a la
administracion, porque suponen, que la administracién va a volver a fijar nuevos
procedimlentos de informacién. '

Otro tipo de oposicién es el sabotaje, aunque este es raro que se presente,

Tedio y Aburrimiento: E! aburrimiento es un.eétédo animico, manifestado en

desgano y desinterés para realizar un determinado trabajo dentro de esta drea de

estudio,

Factores que Intervienen en el Aburrimiento:

1. La clase de actividad realizada. Trabajos repetitivos y monétorjo; aburrenmés _

que aquellos mas variados e interesantes.

2. La percepcién de la tarea realizada. Cuando el trabéjaddr no entiende el por

qué, ni el para qué de un trabajo, se aburre mas prontamente,
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3. El ambiente de relaciones entre los trabajadores.

4, El interés por el trabajo.

5. La personalidad. Los introvertidos tienen menor tendencia a aburrirse con
labores mondtonas.

6. El tiempo.

7. Las tareas Incompletas.

8. Lainteligencia.
' Como administradora puedo decir que, el aburrimiento puede eliminarse ‘de la
siguiente manera: e SR

1. Poner al ;;ersonal idéneo en el puesto adécuadq.‘

2. Incrementar el interés por el trabajo mediante:

a)la creacién de hdbitos autométicos de traba]o en el caso de labores', ‘1.
repetitivas, con el fin de que el pensamlento pueda vagar en otras;, e

cosas mientas las manos trabajan

b) Las pausas, el recrec y la musica.




c) La extension del campo de actividad, responsabilidad e iniciativa de los
operarios.

d) El entendimiento del trabajo que se realiza y de su relacién con los
otros y con el producto final.

3. Fomentar un ambiente agradable tanto en lo fisico, como en lo psicoldgico.

Fatiga y Aburrimiento: La fatiga, es un estado corporal y animico que disminuye
las capacidades del trabajador para ejercer su labar eficientemente dentro de la
Empresa.

Lafatiga puede ser muscular o nerviosa:
Fatiga Muscular: Se debe al exceso de contracciones y la acumulacién de écido

lactico, ademds de otros desechos. Este cansancio se refleja en la actividad no
Unicamente de los musculos voluntarios, sino también en otros érganos, como el

corazén y los pulmones. Esta fatiga muscular se debe a la desproporcién entre e S
trabajo y descanso. : ‘

Fatiga Nerviosa o Mental; Se debe a ias fallas en 9! funcdlonamiento de lyoks ‘
centros nerviosos y cerebrales. Este cansancio se presenta por SObchargas ‘

nerviosas, temperaturas elevadas en la cabeza, acumulacién de Sdngré'en ‘el
cerebro, etc., la fatiga mental tiene pues sus efectos en la fatiga muscular,’ ‘

La fatiga va acompafiada de los siguientes fendmenas:

a) Una percepcidn de cansancio. Este fendmena es subjetivo y nb_ puede medirse Rt

exactamente,




b) Cambios fisiolégicos en el cuerpo. Los sistemas més afectados por la fatiga
son: Sistema circulatorio, aparato digestivo, sistema muscular, sistema nervioso
y el aparato respiratorio.

c) Disminucién de la capacidad para trabajar como consecuencia bajo ,
rendimiento. El sujeto se siente agobiade, su fisico no responde a sus i
intenciones, todo le parece dificil o imposible.

En seguida analizaré algunas factores :
Factores de indole Fisico:

1. La lluminacién y los colores: Su deficiencia -produce cansancio fisico y
mental, la mucha o poca iluminacién cansa las pupilas, lo mismo que su
ensanchamiento o estrechamiento, debido a sombras y cambio de inleynSid‘nd
La iluminacién debe ser tal que evite la fatiga de los ojos la irritacién de la
mente y la inseguridad de los movimientos.

2. La ventilacién y la tompontura:'SObre ol cénsancio inﬂUyen la ‘presenc'ia de’
gases, humos, poivo, vapores, aire y la temperatura ] el ambiente Para
trabajos pesados es preferible la baja tsmperatura '

3. El ruldo: Provoca tension en el sistema nervioso.

4. La alta o bnjn presion ltmoufmcn. Causa dlsfuncionas en: los 6rganosf‘
circulatorios y respiratorios. ‘ ’




5. Las defectos de las maquinas y de las materias primas: El mal
funcionamiento de las maquinas, la baja calidad de los materiales y el uso de
herramientas defectuosas, multiplican el esfuerzo y como consecuencia de ello
se hace patente el cansancio.

6. El horarlo de trabajo: Las horas de trabajo inadecuadas, los turnos mal
distribuidos, el trabajo muy prolongado y sin descansos tienden a aumentar la
fatiga.

Factores de [ndole Psicolégicas: ' i

1. La baja motivaclén: La falta de motivacion, disminuye el interés por el trabajo,
induce a estados neuréticos que tienen gran Incldencia sobre la efectividad.

2. La percepclén do la tarea reallzada: Lo que parece demasiado o dificit o sin
sentido cansa demasiado a la persona. ‘

3. La personalidad del trabajador y sus vmblomnﬁononul‘w Todo ello _
sobrecarga las redes nerviosas del lujeto haciéndolas més susceptlbles ala . . \
fatiga. ‘ '

4. La mala seleccion u orlonuclén en el Qubajo. Hay trabajos que no son_ i ‘ e
aptos, ni interesantes para ciertas personas, mieniras lo son para otras. En la‘- O {
seleccion del trabajo, deberd tomarse en cuenta las dlforendas_.indlvldualgs. i

5. La msla supervisién y la ausencla de relaclones humanas: E| demasiado -
control, las exageradas medidas de 'sogUﬂdad la falta de oohﬂ'anZd enel
abrero, la imposicién - de métodos umlmralas y domnhdo repolltlvoa de‘__
trabajo, son coadyuvantes enel procosodo la fatiga. i




6. La falta de métodos para trabajar: Se ha demostrado que los obreros gastan
hasta un 50% de su energia en movimientos indtiles. El anélisis de tiempo y
movimientos permitiré proponer al obrero un método mas suave, natural y
armonico para realizar su labor.

Rutina: Un problema mas que se presenta, debido a la falta de motivacién en las
actividades a desempefiar en las empresas, es la rutina, que siguen los
empleados en los diferentes puestos que integran una estructura organizacional,
como ya hemos mencionado anteriormente, la rutina siempre viene acompafiada
de otros sintomas, que son bastante perjudiciales para la empresa, como son:
fatiga, aburrimiento, retraimiento, tedio, etc.

Como eliminar la rutina:

1. Rotacion de puesto.

2. Mayor motivacidn del personal.

3. Otorgar responsabilidad al empleado.

4. Hacer sentir al empleado lo importante que es su lugar dentrb de'la.

organizacion,

. Mayor coordinacién de actividades a desempefiar.

Retraimlento: Es un estado de distraccién originado por la falta de moﬂvgéiéﬁ del | 5
empleado hacia su trabajo. Es cdnsecuencl‘a en muchos casos, de:acciidgn‘tes e

laborales bajo productividad, y/o baja calidad en la produccion; -




- Accidentes laborales.

- Baja productividad.
Moativacion deficiente Retraimiento

- Baja calidad en la

produccién

Agresividad: Por lo general, la agresividad se manifiesta por un estado de
inconformidad del individuo, la cual lo induce a actuar de una forma negativa. La
agresion puede presentarse en forma fisica o veibal, en estos casos la persona
trata de poner de manifiesto el hecho de sentirse en una situacién desfavorable; la

_ agresividad es una consecuencia de la frustracion y es perjudicial, tanto al

individuo que la produce, como para su medio ambiente. Una situacién o estado
de agresividad, pensamos, se deriva de la falta de mativacion, ya que el individuo
no ha podido alcanzar sus metas. propuestas. Existe también la agresivida'd
porque el individuo hace comparaciones en(re su estado y en el que se
encuentran otras personas. ‘ '

Inconformidad: El no estar de acuerdo con lo que se ha logrado, no slempre es

positive, en algunos casos la lnconformidad deriva en apalia, de spo‘dwb y

frustracion, con ello el individuo se autolimita o se estanca De un estado de
inconformidad, se puede pasar a un estado de conformismo, aln mas perjudiclal '

tanto para el individuo, como para la empresa, ya que el traba;ador no tendré. _~ a

deseo ni se encontraré motivado, para dar el méximo de sus esfuerzos '
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Ausentismo: Una persona que no se siente motivada en su trabajo, comienza a
experimentar cierta aversion hacia éste y como consecuencia de ello piensa que
el no presentarse a desempefar sus funciones normales de trabajo, aliviara un
poco la tension, inconformidad o rutina que padece.

Baja productividad: Las causas de la baja productividad, no dependen
exclusivamente del elemento humano, en ella interviene también el elemento
mecdnico y el elemento metodoltgico, pero estamos seguros de que es el recurso
humano el mds importante para corregir este problema. Pensamos que por medio
de la motivacion, se puede lograr conclentizar a la gente para que contribuya a los
objetivos de la organizacion, siempre y cuando le garanticemos un reconocimiento
ala labor e importancia que éste tiene dentro de la drgahizacién.




5.4 Alcances y Limitaciones

Después de haber analizado la problemética que existe en fa Agencia Mexicana
de Noticias, Notimex, S.A. de C.V., puedo decir que la aplicacién de la motivacion,
para mejorar la situacion de la misma, se puede mostrar en los siguientes puntos:

Alcances:

Mayor productividad en el procesamiento y venta de informacion a particulares
y organizaciones.

Mejor funcionamiento en el desarrollo de los procedimientos ya establecidos y i
superando los resultados deseados. ‘ " ‘

Superar las melas o0 esténdares previstos, procurando siempré alcanzar el » E «
objetivo previsto, o 5

i

Fomentar y procurar la interrelacién peréonal entre empleados y trabajadores,
asf como con la superioridad, '

Estimular al trabajador en la realizacién e sus actividades, reforzando con ello-
la estructura funcional de la Agencia, ' o

- Participar en la toma de decisiones que lleve involucrada la realizacion de s,
trabajadores. o

- Mostrar y dar imagen al &rea de estudio con la finalidad de aplicar la motivacién
en otras 4reas de la Agencia. R I
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Limitaciones:

- Para la aplicacién y puesta en marcha de la motivacién, es necesario contar

con personal capacitado en el rea de Recursos Humanos.

- Establecimiento de estudio de andlisis de puestos, que serian implantados de
manera inmediata, y no esperando un cambio de administracion,

© - Resistencia al cambio, y ascensos por parte de los trabajadores,
- Faltade comunicacidn entre los superiores y los distintos niveles de trabajo.

- El tiempo_de aplicacién de la motivacién y la aceptacién por parte de los
 trabajadores,

Tod'o cambio en las organizaciones requiere de tiempo, esfuerzo y dinero por io

. 'que i no se lleva a cabo la aplicacién de la motivacién no se lograrian los fines
e esperados Si no se tlene la voluntad, principalmente de los Supenores no se

podrén lograr los objetivos deseados.

' ,or lo anterlormente expuesto, el rendimiento se vera incrementado en la medida
“de que la motivacién sea aceptada, como herramienta para lograr mejores
: resultados.‘ |




CONCLUSIONES

En la actualidad, uno de los problemas mas urgentes que enfrentan las
organizaciones es buscar las formas y/o técnicas de motivar al personal con la
finalidad de incrementar la productividad y empefio en sus labores asi como
intensificar la satisfaccion e interés hacia el trabajo.

Existe también un cambio vertiginoso en los. procedimientos y la forma de
aplicarlos. Tal es el caso que en la actualidad los cambios en las politicas como la
transformacién de la industria, no solo modifican tales procadlmienlos sino que
son substituibles, siempre con la opcién de mejcrarlos 0 superarios, aunque en
muchos casos no se logre. ‘

Para mantener estos procedimientos s preclso'conla'r con herramienlas atiles
que permitan al adminlstrador encargado de apllcarlos mantener en pnmer lugar,

al trabajador activo y motivarlo para lograr los objetlvos esperados

Como hemos notado en los capitulos anteriores en la Agencta Mexicana de .

Noticias, Notlmex. S. A. de C. V., se cuenta con una problemética por falta de"‘ ’_ ‘: i

motivacién misma que nos ha llevado a las slgulentes conclusiones

La Agencia Mexicana de Noticias, Notimex, requiere de un"me'jdr método de
motivacion, que contemplehhneoesidades que anteriormente no habian sido
consideradas. k




Nuevos movimientos tanto de personal superior como de personal operativo que
retinan caracteristicas y similitudes en la manera de actuar.

Mejores canales de comunicacion, entre jefes y subordinados que permita la
congruencia de ideas y pensamientos, mismo que se vera reflejado en los
resultados que se presenten.

Atencion y raconocimiento a aquellos empleados y trabajadores que realicen los
trabajos importantes y sustantivos.

La creacion de un programa de estimulos que permita conocer las necesidades
de los empleados. Este programa de estimulos ayudara y reforzara la motivacion,
logrando con ello ia productividad esperada por la empresa, ya que existira una
mayor motivacion en el desarrollo de operaciones y servicio: que se esta
prestando. '

Con este conjunto de estimulos motivacionales no ‘solo ayudara al drea
involucrada, sino que puede ser aplicada a otras 4reas de la eslruclura orgénlca ,

de la Agencia Mexicana de Noticias.

Por lo anterior puedo afirmar que la motivacién no- debe conslderarse como -
panacea Gnicamente. Es una herramienta, que bien apllcada puede ayudar a g 2
disminuir los problemas inherentes al recurso humano que enfrenta esta,_",f

organizacion,

La motivacién mal aplicada, puede resultar contraproducente ya que puede influir

en el individuo que no ha alcanzado los objetlvos que seha propuesto

acarreando con ello la frustracion, bajo rendlmienlo e lmproductwldad




El trabajador motivado desempeiia sus labores en forma mas efectiva en la
medida que se le reconoce su esfuerzo y por ende siente satisfaccion hacia su
trabajo. Incrementar la motivacion a los trabajadores en sus labores cotidianas,
redundara en una mayor, productividad, rendimiento y autorealizacion.

Es asl como el papel del Administrador de Recursos Humanos, estriba en la
buena y eficaz aplicacién de las técnicas administrativas en esta area sustantiva
de cualquier organizacion.

La aplicacién de las técnicas administrativas, asi como la capacidad y experiencia
de los administradores se vera reflejada en el éxito de organizaciones que
conforman el eje comtn de la sociedad y del pafs.-

En la actualidad grandes consorclos y corporaciones absorben aquqllas pequefias
y medianas empresas que no cuentan con admlni_straddres capaces de enfrentar
y hacer retos a estos grandes organismos de prpddctividad.

Por ello que el principal objetivo del administrador es y seré ‘ia aplicacion eficaz dé‘
cualquier herramlenta administrativa, conocida o por conoeer, para resolverf

problemas presentados en diferentes organlzaciones publicas 0 privadas :

Cuando més se recompensa al trabajador y sientan satisfacer sus necosk!ades. S
responderan con mayor lealtad y gratitud tanto a la empresa como a sus metas S
personales, logrando asi mayor productividad a la Agancla la cual para la que' L

suscribe es fuente de trabajo de Informaclén y. aplncacuén de conocnmlentos
adquiridos en la Facultad de Contadurfa y Admlnislracién de la UNAM. -
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