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INTRODUCCION,

Son muchas las razones que hacen que un pais . prospere, pero
fundamentalmente, la gente, quelrepres’enla su parte vital, de nada sirve un lugar

desolado, pero maravilloso en sus paisajes, sin nadie que pueda admirar los frutos

del esfuerzo de sus actividades.

Asi como las personas, son parte vital para un pais, también 1o son para las
ermmpresas, ya que éstas a su vez significan la vida y prosperidad del mismo, pues de
la misina forma en que.un pais es admirado por su gente, también lo es por su

capacidad productora derramada por sus empresas.

Esto ha -significado un interés muy particular el realizar una investigacion
acerca de la motivacion, en donde la parte fundamental es el ser humano que se
encuenlra dentro de las organizaciones y qL:'e dAe;aIguna manera contribuye no soélo
al éxito y desarrollo de éstas, sino también a su propio desarrollo y al del pais. En
ésta se busca validar el Modelo de la Teoria Motivacidon - Higiene de Frederick

Herzberg, en una empresa mexicana denominada “Pollos Bakity”.

En estos momentos México'-n‘ec‘:esrila de .empresas con‘,pyersona‘s que estén
altamente interesadas en su propia prosperidad,. es dﬂe‘cifr; 'quq'vquIera;pn ser cada dia
mejores; sin-embargo, esto no podré'_'se‘r;‘p()‘:;ible si Ao é’i’(iéiéfUﬁéy‘dibélbb'siCién plena
tanto de las organizaciones como de las pérsonas que forman parte de ellas. La

motivacién es fundamental en este proceso, que aunque cada ser humano es




|mpu|sado por dlferentes motlvos busca su autorreallzac:on de d:versas maneras por

io tanto su. desarrollo dependera en un. grado mayor de su. proplo mteres mas que

por el ambnente que Io rodea

No obstanle, es tarea fundamental del area de recursos humanos de una
empresa procurar la estabilidad en su personal, que propicie su identificacion como

miembro de la misma, y la fuente fundamental de la que emane su propio desarrollo.

Este trabajo de investigacion consta de dos partes: la primera, que es
fundamento teérico de la investigacion y la segunda, que se refiere al tr"a‘bajo'de'
campo en: el que se busca definir si el modelo de motivacién desarrollado por el
norteamencano Frederick Herzberg, puede servir como base para el dlseno de
sislemas de incentivos en las empresas mexicanas, fundamentahnente ‘en’ la

empresa "Pollos Bakity" ubicada en Uruapan, Michoacan.

En el capitulo | se tratan aspectos relevantes sobre el concepto de empresa,
asf como los elementos que la integran, destacando la impartancia que reviste el ser
humano en el éxito o fracaso de una empresa. También se hace referencia a la
adminislracion como ciencia social, que contempla al hombre como su finalidad, y
por ultimo a ia administracion de recursos humanos como encargada de propiciar el
apraovechamiento mas eficaz del elemento humano dentro de la organizacion, asi
como la conservacion y desarrolio individual del mismo.

Con relacion al capitulo II, se inicia exponiendo el concepto de motivacién y su
proceso, analizando las principales teorias motivacionales de diferentes autores,
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destacando en cada-una de »e»ll‘as los aspeclos fundamentales hacia la investigacion

que nos ocupa. ..

En lo referente al capitulo Iil, se expone la Teoria de Motivacién-Higiene

desarrollada por Frederick Herzberg, mostrando los postulados de su_leoria, asf

corno las criticas realizadas ala misma. ©~ ~ -

En el capitulo IV, se desarrolla la constitucién de la empresa en estudio,
exponiendo la forma y cuando surge, su mision, su filosofia, la descripcion que
guarda el mercado de acuerdo con su. actividad  empresarial, -asi como ‘sus

expectalivas de crecimiento.

En el capitulo V se expone el planteamiento del problema y la exposicion del
como se llevara a cabo la presente investigacién, la forma en que se determind la

muestra y el analisis de los resultados obtenidos en la empresa en estudio.

Con base en el andlisis de los resultados obtenidos, se busca corroborar la
informacion con los resultados obtenidos en la investigacion realizada por Herzberg,
a ingenieros y contadores, de tal manera que se puedan evaluar los sistemas de
incentivos que esta llevando a cabo la empresa y proponer los cambios necesarios,
que le permitan a la empresa continuar con el crecimiento y éxito que hasta la fecha

ha tenido.

v
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CAPITULO !

El. SER HUMANO COMO ELEMENTO FUNDAMENTAL EN EL DESARROLLO DE
I-AS EMPRES£

El hecho de que las organizaciones sean consideradas como sistemas
saciales, y se identifique en ellas un subsistema psicosocial formado por el conjunto
de individuos que las componen, trae consigo la necesidad palpable de conside(ar. a
todo individuo como un ser social, que requiere para desarrollarse no ‘s,élo en §L|
integridad propia, sino -que identifica ademas el papel que juega’ en cualquler
organizaciéon en la que esté inmerso. Es por esto que en el presente capitulo se da
una expllcacmn sobre esa somablhdad del hombre y su injerencia en Ias dlversas

instituciones.

1.1 El-hombre ser social.

Antes de llevar a cabo el estudio sobre la- teoria motivacional propuesta por
Herzberg, es ,necesario, considerar . algunos' aspectos que van:a intervenir en el

presenle estudio de caso.

Uno de ellos, el mas importante es el hombre como ser soycial. S.S. Pio Xli
conceptualiza al hombre como:

“El ser creado por Dios, dotlado por El de un alma espiritual e inmortal, capaz de
elevarse hasla la contemplacion de las mas altas verdades especulativas y de descubrir

también las leyes mas ocultas de la naturaleza, para dominar sus fuerzas; es el ser que

THE (*0“ 1
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puecie ahmentar su alma de Ias msplracmnes mas subllmes Y Ios sentlmlentos mas puros y

nobles El que es arbltro de .Sus destlnos eI dueno responsable de sus acciones, eI

lamblen su- voluntad so re a cosas y 0s: ammales para que Juntamente convtweran

y cooperaran en Ia sahsfaccnén de sus necesndades y deseos

Asi pues, el hombre es un ser social' por naturaleZa, qv,uye no’ pqede vivir
aislado, sino que necesita sentir que pertenece a un grupo, en.el qué los individuos
que son también miembros puedan ayudarle a satisfacer sus necesidades. De hecho
Aristoleles en su libro “La Politica” dice "El hombre es un animal politico”, lo que
significa que esencialmente el hombre necesita de st semejantes, en virtud de que
no se basta a si mismo, y que su ambiente natural de desarrollo lo constituye: la
sociedad (la polis), de la que depende en casi todas sus actividades. Por lo que - el
hombre piensa, quiere y obra segun paulas, formas y estilos de vida que ha

adquirido en la interrelacién con otros individuos.

El mismo Aristoteles menciona que el ser humano es por naturaleza sociable,

con _lo cual quiere decir que los hombres ademads de: la necesidad de auxilio mutuo,

'josé Antonlo Fernandez Arena, El proceso Adniinistrativo, México, Diana, 1987,2* edicidn, o=.45°




desean mvencnblemente la v:da soc:|al lo qu=~nor|mp|de que cada uno, de ellos la

_este_amor a: la vuda es’sm duda - unade Ias peu feccnonev de Ia humanldad

Cada unode Ios seres humanos es: dlstmto ya que cada uno d ellos ha sido

dotado de una amplta gama de capac»dades y: habnlldades dnsnntas e po ello que'

para; sobrevnwr h_ tenldo que aprender a depender de otros ya cooperar para poder

satlsfacer no solo Ias neceswjades bésmas sino tambien otro tlpo de neceS|dades

que por SI solo no padria saciar.

Esta situacion ha provocado la interrelacion de los hombres, 1o que da inicio a
la socializacién, induciendo de esta manera a aprender a responder a sus impulsos
biologicos o basicos en una forma socialmente aceptable, dando pues origen a la

constitucion del trabajo.

Por otro lado, el hombre requiere no sélo de cubrir necesidades fisicas sino
también necesidades sociales que lo hacen senlirse mas valorado como persona.
Algunos socidlogos opinan que la imagen de si mismo juega un papel importante en
la determinacién de la forma de actuar de las personas, en la que se establece una
estrecha relacidn entre la confianza que se tiene para poder desarrollar determinado
aclo y el éxito del mismo, por lo que correlativamente la falta de confianza en si
mismo conduce muchas veces al fracaso o a fallar en la sjecucién de dicho acto. De

v N 14
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ahi pues, que algunos humanos logren: alcanzar el ex«to mdlstlntamente del riesgo

que eslo represente y otros desgramadamente se muestren conformlsta por mtedo ar N

lo que pueda traer consigo el resultado de cierta accion que tomen

Horton Cooley formuld la Teoria del “Espejo: det yo"» (cntado por Alejandra
Martinez Avila (comp.) en el libro Sociologia de las ,Qrganizaciones, en donde
especifica que el espejo es la sociedad y que es posible observar las reacciones de
los demas frente a nuestro comportamiento. Ahora bien, estipula que cuando el
individuo siente que olras personas esperan de él una buena ejecucidn de
determinada tarea, por lo generai éste cumple y Satisface esas expectativas, de tal
manera que e!-é}i‘gitov.fe,n- el‘ade§a‘rr,’ol_‘|6 cie Ll‘na' t‘area depende en un altd ~ygrado’ del

estimulo y de la confianza que los demas le demuestren a la persona.

1.2 Eltrabajo

Viendo el individuo la:importancia qu‘e,empeza‘ron‘a.tomar sus necesidades y
su satisfaccion, requirié organizar cierlas actividades que le permitieran llegar a
obtener esa satisfaccion, es aqui donde nace el trabajo que es el-esfuerzo- humano

aplicado a la satisfaccion de necesidades.

El trabajo representa la principal actividad del individuo en la que influye su

propia seguridad.

Otra definicion de trabajo es aquella que lo define como la actividad
consciente orientada a ciertos fines que aspira a la realizacion de un resultado, dado

en la representacion del individuo antes de actuar y que es regulado por voluntad de

| TRSIS CON
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acuerdo..con sLn _objetivo.. Casi todo el trabajo en la sociedad es realizado - en
emor‘esas,zi.' | | o

'Ecohémi'ﬁamehte el trabajo es cohsiderédo'c’o'mo_,‘uho ‘de los fa“thres de
produccion (Say, 1767-1832), en donde la prngpqiépfs; la acthdadhumana que
pone en juego y magnifica la naturaleza utititaria dé lés q'osas, ya ~a'séai,r:ﬁ¢diante el
cambio en su composicién y forma o facilitando 1a di'spt@nibili’d_"adﬂtemp'ora_lr o local de
las materias primas y de los productos con ellas ﬁreparédéé, a‘eterm‘iyhaqo"que“el
lrabajo son todas las prestaciones econdmicas de los seré‘s hu‘mgn;és,llas‘,cuale‘s‘ se

remuneran mediante un salario o sueldo. etc.”>.

Carlos Marx (1848), citado por José Silvestre Méndez! en su libro
Fundamentos de economia, define al trabajo humano como el empleo de esa simple
fuerza de trabajo que todo hombre comun y corriente, por término medio, posee en

su organismo corpoéreo, sin necesidad de una especial educacion.

El trabajo no es sdlo el realizar determinadas actividades para generar
riqueza, sino es la actividad mediante la cual el hombre puede llegar a tener un

desarrollo no solo laboral sino también personal, pdr lo que hoy en dia es

o
© Fstablecida con base en Juan Pablo |l: Carta Enciclica. cumnliendo con st trabalo "laborem Excercens”. México. Ediclones
-, w2 emcion, pp. 5y 6

3 Andreas Paulsen, Teorla General de la Economia, México, UTHEA, (Tomo 3), 1978, (1° edicién en espafiol) pp. 32 (Manual

iy

4 Silvestie Méndez Motales Fundamentos de Economia, México, Mc Graw Hill, 1996, pp. 81.

e .
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consnderado como un factor dlgnlfcanle para el hombre, en oposncuén con la

(,onrepcuon que se tenla en Ia antnguedad relacuonéndolo con un casug -

Ilbertades Yy dlgnldad de qLuen Io plesta y debe efectuarse en condlmones que

aseguren la wda Ia salud y un nlvel economlco decoroso para el trabajador y -su

familia®;

Para efectos de este frabajo de investigacion la definicién de trabajo que se

wilizara es la incluida en la Ley Federal del Trabajo.

1.2.1 Clasificacidn del trabajo.

Dada la naturaleza del hombre y los mismos cambios que éste ha generado a

través del tiempo se han desarrollado diferentes tipos de trabajo.

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos manifiesta en su
Ait. 50. que a ninguna persona poclrd impedirse que se dedique a la profesién,
industria, comercio o trabajo que le acomode siendo licitos. E| ejercicio de esta
libertad sdlo podra vedarse por determinacién judicial, cuando se ataquen los
derechos de tercero, o por resolucion gubernativa, dictada en los términos que
marque la Ley, cuando se ofendan los derechos de la sociedad.... y en el Art, 123

determina que toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al




efecto sepromoverén la creacion de empleos y. la organizacion social para el trabajo

conforme a Ia Iey

En el artlculo 50. claramenle se especmca que exlsle Ilbertad en nuestro pais

para elegir la actividad a'la que se quteran dedicar las personas razon por la cual

en la actualidad existe una gran variedad de trabajos y actlwdades que reallza el §

hombre, desde los trabajos simples manejados por Marx, el cual no requlere de una
especial educacion vy los trabajos complejos, definidos por-él como aquél en el que
se realizan varios trabajos simples y por ende requiere de una preparacién mas

especializada.

Es precisamente en las empresas donde él hombre reéliza su trabajo para
satisfacer sus necesidades que cada dia van en incremento; por'esta situacion, es
fundamental que se defina el concepto de empresa asi como los componentes que la
integran, destacando que dentro de sus objetivos fundamentales ademas de la
satisfaccion de necesidades es la generacion de empleos asi como de contribuir con

el gasto publico y el producto.interno bruto de nuestro pais.

1.3 La empresa y los componentes que la conforman.

Las empresas surgen a razén de las propias necesidades del hombre que
como ya se menciond anteriormente, éstas no solo podrian ser del orden fisico sino

también de orden social.

TESIS GO
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Retomando la época,primit/ivaggn‘,dorjdé;-lavsnecesﬁidgdgs eran-puramente de

sobrevivencia, las aclividade

fundamentalmente. . 8in ;emlba_rgé al

némada a establecer ‘en un sitio dando’inicio a la vida.
fueron produciendo excedentes, por lo que:
mercancias, situacion que provocd el intercambio de’ productos con

originando el trueque, transaccién que en un momento determinado

hasta la aparicion del dinero que. se tiene indicios de lo. que podria ser en la
actualidad una empresa. Con la especializacion de oficios' se crean los pequerios
talleres artesanales hasta llegar a la conformacion de las grandes empresas en la

aclualidad.

Las rapidas lransformaciones econdmicas, socialesy tecnolégic:as,lproducidas
como consecuencia de revoluciones o guerras, han tenido: Siembrg una-influencia
directa o inmediata sobre las empresas, indistintamente del giro que 'tehgan,
provocando importantes cambios desde el concepto hasta la co’ﬁfstiitfuciyén‘ jurfdic;é de

las mismas.

1.3.1 Definicién de empresa.

Existe un sin numero de conceptos acerca de la empresa. José Antonio

Fernandez Arena la conceptualizan como la unidad productiva o de servicio que
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Retomando la época primitiva en donde-las necesidades eran puramente de

sobrevivencia, las aclividades- delhombre éstabah supeditadas’ a ;;’eséy:“quetbivp

fundamentalmente. Sin embargo, al
némada a establecer en un smo dandomlcm ala vida “‘Védent‘éri'z-;,? los i,di;‘v:idhos
fueron produciendo excedenteé, por lo que el c;a,p,it:arl Té:s",faba 'restrrringid‘d;aﬂ :objgtos o
mercancias, situacion que provocd el intercambio de productos con otros grupos,
originando _ely trgeqyne,»transaccién que en un momento determinado era inequitativa,
ya que ,!afpjat;a"dis‘ponibilidad de productos provocaba ese desequilibrio. No fue sino
hasﬁla‘lé%aﬁéricibn del dinero que se tiene indicios de lo que deria‘ser en. la
actuajlidad una empresa. Con la especializacidon de,oficiosbs‘re ¢rea‘n los bquJeﬁos.
talleres artesanales hasta llegar a la conformacién ‘d‘e, I‘as"gran_cri‘?es;re:rﬁpré_’sjgs en la

actualidad.

Las répidas transformaciones econdémicas, sociales y teCnplégicaé, prbducidas
como consecuencia de revoluciones o guerras, han tenido siempre una“influencia
directa o inmediata sobre las empresas, indistintamente del giro que tengan,
provocando importanies cambios desde el concepto hasta la constitucién juridica de

las mismas.

1.3.1 Definicion de empresa.

Existe un sin numero de conceptos acerca de" la-empresa. José Antonio

Fernandez Arena la conceptualizan como la unidad productiva o de servicio que
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constituida segun aspectos practlcos o Iegales se mtegra por recursos y se vale de la

admlnlstracion para Iograr Ios ObjetIVOS

'NO’existé;Uﬁa*definicién legal de la empresa, por lo que Issac Guzman

trabajo y Ia dvlrecmén se coordinan para reahzar una producmén somalmente utll de

acuerdo con las exigencias del bien comin. Menciona también que el ‘verdadero

desar'rollo econdmico social se advierte cuando el concepto de la "_‘,;em'pre,sa se
modifica rompiendo las limitaciones y estrecheces de una ,ins,ti‘tut__:ic')n puramente
lucrativa para aceptar con amplitud sus responsabilidades sociales como un organo

econdmico, ciertamente pero con una funcion de servicio a la sociedad.

En muchas ocasiones se habla de la empresa como de la realidad material
con valor econémico que estad compuesta por los edificios, las instalaciones, las
maquinas, los equipos, las materias primas, los productos elaborados, etc. ; sin
embargo si a éstos elementos no se adiciona la capacidad fisica e intelectual de! ser
humano, la empresa simplemente no existiria. A travds del tiempo se ha determinado
que estas instituciones fueron creadas para cumplir con tres misiones basicas; Ia
primera, una mision econdmica, es decir, la produccién de articulos o servicios que
generar riqueza, la segunda una misién social, en donde se crean y disiribuyen
satisfactores humanos entre el personal que trabaja en la mvism’a‘ ayu;iéndole a

alcanzar sus metas particulares; y por ultimo, una misién .de servicio, reflejada

5 Cilado por Lourdes Miinch Galindo y José Garcia Martinez en Fundamentos de Adininistracion, México, Trillas, 1990, 5
adicién, pp. 44

Ferndndez Arena, Op. cit. Pp.85
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e.,encnalmente a Ia satisfaccion de las necemdades de los cllentes Elton Mayo7 al

inicio de sus estudlos hace énfasis en Ias dos prlmeras sin embargo Ia uluma en la

dctualldad es nnprescmdxble para la permanencla de Ias empresas en el mercado

Para poder llevar a efectos el presente estudio,'rse ,d?f,‘,nir? a Iawetpprresa‘ no
soélo como la unidad productiva interesada en obtener ulilidades, sino también a una-
organizacion en la que se da al individuo la oportunidad de satisfécer no solo
necesidades fisiologicas a través del pago de un salario, sino también Iaé

concernientes a las sociales y a la psicoldgicas.

1.3.2 Componentes de la empresa.

De todos es sabido que para cumpllr con Ias mnsmnes referldas antenormente
la empresa necesita de la intervencion de. varlos elementos como son EI recurso

material o bienes materiales, el factor humano, el reCUrsotécnicoo‘ siste{mas,--y' el

recurso de la informacién.

Dentro del primer elemento se contemplan el dinero, las instalaciones fisicas,
la maquinaria, las materias primas, etc. que le permiten a las empresas en cierta

forma cumplir con la misidén econdémica por lo cual fue creada.

" Ciado por Marvin D Dunnelle y Wayne K. Kirchiner, Psicologia Industrial, México, Tiillas, 2002, 6%, Reimpresion, pp.147-160
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(= recurso tecnlco o sustemas esta compuesto por Ios procedlmlentos

metodos snstemas etc que Ie ayudan a: Ia empresa a organlzar y coordmar Iosr

recursos anterlores y lograr su mlsnon somal

El recurso de la lnformamon;que en Ia actualldad es |nd|spensable para la

toma de decnsnones en Ia empresa a razon del surglmlento de Ia globahzacton este
recurso ha pasado a ser pnmordlal en Ia vtda empresarlal yd que ia. generacuon

tardia de mformacnon puede ocasmnar graves‘problemas para el desarrollo de la

e

entidad, ademas de qLe ahora la. vnsuén m s alla',de Ias fronteras

locales, nacnonales v sn'n este elemento esto‘ no.serla‘posmle ,de ahn la frase muy

usada hoy en dla de “El que tiene la informacion tuene el poder"

El segundo elemento, los recursos humanos, no sélo integran el esfuerzo del
individuo, sino también engloba: conocimientos, experiencia, motivacion, aptitudes,
etc. El factor humano es el mas importante, pues de ellos - pueden méjoraf y
perfeccionar el empleo y el disefio de los recursos materiales y técnicos, es por esto
que requiere de un estudio especial, de manera que se conozca el posible alcance
de una salisfaccion plena en sus necesidades y consecuentemente se logre una

buena productividad para la empresa.

Terry* menciona que las empresas son independientemente del tipo de

economia, los elementos principales en la toma de decisiones sobre las prioridades

(,eorge R. Terry y Franklin Stephen G., Principios de administracién, México, Cecsa, 1992, 4a edicion, pp. 21-76
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de la somedad D;ce que el mdswduo es eI recurso de mas lmportanma con que

cuenta la empresa

Todas las empresas prmcnpalmente las grandes se enfrentan al dllema de

que Tno pxerda su.

que al individuo' se le debe conservar y trarlar”cromg_rtgl,ggara

identidad, o bien, su individualidad se reducira en tfuniciéh del ,tfab’ajqfq‘ge debe

desarroliar.como miembro del organismo.

Con lo anterior se denota que el individuo necesita de una constante atencion,
pues de él se derivan en gran medida los resultados que.se puedan obtener. Su
bienestar debe ser una actitud social, puesto_que]es in‘hur‘h}ano considerarlo como un

instrumento propio para incrementar |a pr‘odu‘c;t‘ividad.

Gracuas al desarrollo de las empresas el ser humano dlspone de una inmensa

varledad de blenes y servicios que le permiten vivir mejor Es por-eso vital, la forma
en que el eS(udio de la motivacion ha adquirido gran impo’rtancia, pues la manera en
la que los individuos actuan y reaccionan ante su trabajo es consecuencia en gran
parte de sus propias expectativas y de las caracleristicas de la emprasa, asi mismo
es indispensable la utilizacion de la administracién para la conjugacion de todos esos

elementos.
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1.4 La administracién como ciencia social.

Se dice que la administracién es una ciencia social porque tiene como
finalidad el hombre, ya que ésta debe de estar al servicio del mismo y de la sociedad.
Terry’ afirma que la administracion es para las personas_y.por medio de las

personas.

Los individuos‘ requierende direCE:ién necésitan' ser pe’rs’uadjdos, inspirados,

comumcados y ser capaces’ de desempenar actlwdades de trabajo que sean

satisfactorias, lo cuaI corresponde a. la admmlstramon IIevarIo a cabo

En su caracter de ciencia social, la administraciéon se relaciona con ciencias
como la economia, la sociologia, la psicologia, la anlropologia, en otras;
proporciondndole los elementos necesarios para su desarrollo, adecuacion y
aplicacion en los diferentes procesos produclivos y sociales; es por esto que ademas
debe tomar en cuenta una serie de técnicas que sean instrumento del individuo para
organizar socialmente su trabajo y alcanzar a satisfacer sus necesidades en sqvll.rl‘c'ha

por la supervivencia.

O
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Agustin Reyes Ponce por su. parte mencmna que no. hay n| puede haber

administracion fuera de una socuedad y que toda socuedad necesuta de Ios medlos

técnicos de la admmlstramon para eI correcto desempeno de sUs actlwdades

El objetivo fundamental de una c1encna somal es el hombre y. su convuvencta_ i}

tomando en cuenta el medio ambiente que Io rodea por lo tanto, la admmnstracnon es
una ciencia social porque no solo busca-la mejor coordinacion de 'los ‘Qlementos
técnicos y materiales, sino que busca que el individuo juegue el papel primordial en

esa conjugacion.

1.5 La administracion de personal.

L.a administracion puede aplicarse a cualquier actividad en la que intérvéngan
una serie de recursos, indistintamente de la naturaleza de los mlsmos por lo que no
es la excepcion el manejo del recurso humano, denominado en Ia actualldad factor
humano, en virtud de que éste no representa un aclivo para las empresgs',> pero‘ es

indispensable su intervencion en el desarrolio de las mismas.

Corresponde a la admlnlstracmn de: personal buscar la.forma mas adecuada

para dirigir a los miembros de una: organizaclén para que Iogren sus objetlvos tanto

U aaustin Reves Ponce. Administracion de emnresas. teoria v vrdclica. 1ra. Primera Parte. México. 1983, trigésima

reimpresion, pp.18-19,
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individuates como grupales, v contrihuyan en s productividad. De ahi gue Arias’' la
conceptualice como e protess administrstive aplicado  al acrecentamiento v
conservacion deb esfusizo 188 ewpansendias. e salud s candcimientos,  1as

habihdades sto ds 08 muembras Jde & arganizacian en bhanehoa del individud. de
iz propiz orgamzasidn v 3& nais an general Siends pars Wearther'™  entonces el
obigtive fundamsnial de & admimistracion de!l factor humano el maioramienta del

desampahco v de {as apanasiones dei parsonal a la organizacion. en el marco de una

actividad etica v socialmants responsabis

Pero para poder encausar a jas personas al logro de fos objetivos
concaptuales y formas motivacionales tanto parsonales como organizacionales, v a
su contribucion paria ia empresa. 8$ NEcEsano, conorarlos, motivarios. implantar
sistemas de incentivos. et . de manera que se les conduzea a llegar a la obtencidn
de los resultados esparados. por lo gue e aprovechamiento e maremento det factor

humano es benefico para of individuo, 1a empresa y 1a sociedad.

1 . .
Fernando Arias Galicia. Administracion de Recursos Humanos, México. Trillas. 1991, 22 relmresion, pp 27

venman oo wRNEr JE Y Kedh Davis, Administracion de Parsonal y Recursos Humanos, Maxico, McGraw Hill, 1995, 4% edicldn
en espadol, pp 10




individuales como grup'yaleis_, y cdntribuyan en :S‘UAperL:iC}t‘iV:i'dad.‘ De ahn qué.Arjaé“ la

conceptualice como el proceso. administrativo -aplicado; al acrecentamiento y

conservaciéon del esfuerzo, : los conommlentos,las
:  en beneficio del individuo, de
la propia organizacion y‘dglppaéi’s ‘9!‘,19?‘]?@!; j:éiééggv;péréi‘rwrerlher” Agrntgnrcgs el
objetivo fundamental de la administracion delyf‘éé‘mr humano, el mejoramiento del

desempefio y de las aportaciones del personal - a.la organizacién, en el marco de una

actividad ética y socialmente responsable.

Pero para poder encausar a las personas al logro de Ios objetivos
conceptuales y fqrmés’ motivacionales, tanto personales como Qrganizécionales, ya
su contribucion para la empresa, es necesario, conocerlos,’ motivarlos, ’implant'ar
sistemas de incentivos, etc., de manera que se les conduzca éyllye‘gar ala obtencion
de los resultados esperados, por lo que el aprovechamiento. e inCremehtddel facfor

humano es benéfico para el individuo, la empresa y la sociedad.

(K . . . .
Fernando Arias Galicla. Administracidn de Racursos Humanos. México. Trillas, 1991, 2° reimpresian, pp. 27.

Cennsan . VVRINEE JF. Y Keith Davis, Administracion de Fersonal y Recursos Humanos, México, McGraw Hill, 1908, 4 edicldn
en espafol, pp. 10
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CAPITULO I

LA MOTNAC'ISN"?:"

El'estudio de la motlvacmn hoywen d:a tlene gran mportancna en virtud de que

las orgamzacxones cadd vez. mas estan conscuentes de que el ser humano es el

elemento o factor prlmordlal para el éxito o fracaso de las mismas, y se preocupan
por encontrar elcammo;mas viable o factible par lograr la estabilidad en su personal.
En esle capitt’.'l‘lo,[seljabardah el concepto y los diferentes tipos de motivacién; asi

como algun,‘as:'de: ia$,~ieorias que se han expuesto sobre este tema.
2.1 Definici6n y proceso de la motivacion.

Antes de llegar a plantear con claridad-una definicién acerca de la motivacion,
es importante determinar qué es o que la origina; es decir, los motivos:o causas que

ocasionan la misma.

Desde tiempo atras el hombre se preocupd por determinar los motivos que
guiaban su accion. En la época de los antiguos pensadores antes de Cristo, varios
fildsofos trataron de encontrar dichos motivos:

a) Democrito (370-460 a.C.): Manifestd que la humanidad perseguia la felicidad,
entendiéndola como un estado de reflexion y de razonamiento, es decir, un estado

interno del hombre no basado en cosas materiales.




b) Epicuro (270-341 a.C). Con opinion: diferente a - Democrno' : penso que Io que

movia al hombre era el placer, sin embargo, decna que deblan buAscarseﬂ

primeramente los placeres mentales antes de los fisicos.

c) Muchos siglos después se concluy6 que la conservacién de la vida es el motor

principal.que mueve al hombre. N

d) Maquiavelo (1516) decian que el deseo de poder e:s:Iéﬂcéusafp‘r_ihcu}él-idet' la accion
humaha. '

e) El amor constituye el motor que mueve a los hombres, es la opinion de otros'?

Sin duda alguna quedesde'ha’céi m‘Uchos:"ar“ios’ no. se pudo establecer con
claridad realmenie que es lo que mueve al hombre para: optar por una -u otra

conducta, pues es bien cierlo que un motlvo es un estado lntemo que a energla ;

activa o mueve y que dirige o canahza Ia conducta hacna metas segun Ia oplnlén de

Berelson y Steiner'!

James Whittaker,'® presenta una clasificacion de los motivos de la siguiente
manera;

a) Motivos condicionados por necesidades ﬁ'siql}og'iVCaéf(ﬁém'bre; sed, sexo, actividad,

etc.) y no fisiologicas.- Gran parte de IasneCeéidédé's reflejan alguna deficiencia en
el organismo, una falta de contacto social, falta de oportunidades para desarrollar {a

autoestima, etc.

i on base en Fernando Arias Galicia, Adrninistracién de Recursos Humanas, México, Trillas, 1991, 2* reimpresion, pp. 61

B. Berelson and G A Steiner, Human Behavior: An Inventory of Scientific Findigo, Nueva York: Harcourt Brace & World, Inc,
1964, pp. 240.

' james O Whiltaker, La Psicologla Social en el mundo de hoy, trad. de Federico Patan Lopez, México, Trillas, 1987, 4
reimpresion po, 208208
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b) Motivos §ocia|es:~¢ontacto social, identificacion, proteccion, amor, comprension,

éxito, disciplina, etc. 7 o

c) Motivos personales: cognicién, curiosidad, interés (estos se presentan en una

relacién seleccionada).

d) Motivos especiales transformados: co \;-privacidad AR

Después de haber mostrado un panorama general sobre los factores que

mueven al hombre, es importante conceplualizar a la motivacion.

La palabra motivacidn deriva del latin movere que significa: [r_i»b'\,‘/érr._De,tal
manera que la motivacién es un término general que se aplica a una clase completa
de impulsos, deseos, necesidades y fuerzas similares como. menciona  Kooniz

O'Donell'® .

La motivacion incluye todos los factores que producen alguna accién, tal vez

lacen que aparezca o cambie un patrén de conducta.

6 Harold Koontz, Cyril O'Donell y Heinz Weihiich, Administracion, trad. de Saurl Jaled de Allub y Alfredo Diaz Mata, Méxlco. Me
Graw hill, 1485, Ja eaicion en espanol, pp.osu.
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Arias17 la define como todos"aquéllos‘feictores capaCes*de ipro'v‘ocar “mahtener

y dirigir la conducta hacna un objeto Sm emvbargo Maslow ‘ ‘en su obra‘;MotlvaCIon Y

personalidad considera: a- Ia motlvamon como una fuerza interna que lmpu'lsa al;

individuo a cambiar cualqmer patron d ; conducta Es un |mpulso que lmc:la guIa y

Herzberg en su obra Work and the natu’revbff
motivacién me indica hacer algo porque resulta muy

Definicién que deja muy en claro que sin la volyur_ﬁt_ad’déll p»\ropqqiﬁdll\j_i‘duo, sera inatil

buscar motivarlo ya que esa fuerza se origina”'!de‘";m”anera"intérhfa en cada ser

humano.

Otra definicién interesante es la que maneja Dessler'® (1979) en donde se
especifica que la motivacién es considerada como un reflejo del deseo que tiene una
persona de satisfacer ciertas necesidades. En esle concepto el autor no sélo
manifiesla que esta energia es del individuo sino que con ella busca obtener la

salisfaccion de ciertas necesidades.

La motivacion impulsa al individuo a que busque una superacién, pues no es
exclusivamente una funcion de la necesidad biologica, por lo tanto el emperio con
que trabaje y lo satisfecho que quede, es sin duda alguna el reflejo en parte de su

nivel de motivacion.

:I Arigas Galicia Op.cit |, p 65
" Gary Dessler, Organizacion y Administracién, Enfoque situacional, trad. de Jorge Cdardenas Mannetti, México, Prentice Hall
Hispanoamericana, 1979, pp. 202.
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Antertormente se presento que la mollvacmn incluye varnos factores, tanto dea_

tipo blOlOglCO como psmo!ogn,o de tipo social o cultural, por lo que cabe destacarr:

que dachamotnvamon; es uno de los muchos elementos que es necesario tomar en
cuenta en el procéso productivo, pues de ella depende el rendimiento o interés quey'e'l ‘
individuo ponga en la realizacién de su trabajo.

Finaimente y tratando de definir a la motivacién tomando en cuenta lo
anleriormente expueslo se ha ilegado a la conclusién .de quela motivabién es una

fuerza impulsora que lleva al individuo a sausfacer necesmades que van cambiando

segun vayan siendo satisfechas, y cue dan Ia pauta-para tomar una conducta,
basada en los distinios motivos que cada indlwduo tenga representando el motor

que mueve al organismo.,

La motivacién se considera como un ciclo o proceso continuo, que tiene la
ventaja de constituir el vehiculo basico de las relaciones abiertas entre el individuo y
su ambiente social, en donde se presenta la necesidad o motivo que encamina al
individuo a adquirir una conducta, algunas veces la no adecuada contribuyendo al
fracaso en la satisfaccion de la necesidad, variando hasta llegar a la satisfaccion

plena dando cabida al surgimiento de una necesidad y asi sucesivamente.

En la persona los procesos motivacionales se ven estimulados y dirigidos por
influencias externas, y a la vez, por su estructura interna dependiendo de los
intereses que se persigan. Los rasgos temperamentales, las emociones y los
procesos cognoscitivos, representan la fuente de energia en los procesos de

motivacion. Las emociones y los procesos cognoscitivos dan la regulacién de los




motivos contribuyendo-asi, a la. motivacién, mientras que el objetivo de la actividad.

asegura que el mecanismo de- retroalimentacion.esté al nivel de actuacion de los

procesos de motivacion. -

. Sin_duda alguna, ,Igmptjyragifén rimplicyzre‘;r una reaccion en cadena que comienza
con el senlimientov,delas n'ece'sidédés produc;iend'o deseos o metas que se buscan,
las cuales a su vez, dan iugar-a tensiones que después ocasionan acciones para el
logro de las melas y ,fjhaﬁlme»nte, conducen a la satisfaccion de los deseos formando
un ciclo continuo que no tierié fin, como se muestra en la siguiente figura.

Fig. 2.1 El Proceso de Mativacion

Necesi

dad .
insatis Tension Fuerza o
fecha § ——- —r Impulso

| Com
k porta
miento

INecesidad
Isatisfecha e

Fuente: Elaboracion propia con base en Sthepen P. Robbins, Comportamiento
Organizacional, Teoria y Préctica, trad. de Adolfo Deras Quifiones México, Prentice
Hall Hispanoamericana, 1996, 3* edicion en espaniol, pp. 213 y Salvador Mercado,
Administracion Aplicada Teorla y Practica, México, Limusa, 1997, 62 reimpresion,
Tomo 2, pp. 648
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La motlvaclon dlf”ere de una persona a otra evolucnona y puede camblar con

el transcurso de Ios anos y de Ias epocas y esto se corrobora completamenle con el

solo hecho. de penaar en la forma en la que se vive en la actualldad y la. orma en que-

se vivia cuando eramos nlnos' De la misma manera esa mouvaCIon ha vemdo

cambnando radlcalmente, pues el trabajador cada vez se exnge més a SI mlsmo y i

busca empleos que'le permllan mcrementar su calidad de vuda
Después de haber conoctdo el concepto de la motuvacuon |os} diferentes

motivos que la originan-y cémo se oruglna es prlmordlal estudlar Ios dlferentes tlpos

de motivacién que se tratan,a continuacion.

2.2 Tipos de motivacién.

Asi-como existen diferentes tipos de empresas o entes econdmicos, de la
misma forma existen diversos tipos de motivacion aplicables para distintos grupos de

individuos, dependiendo de donde se origine el impuiso y la fuerza que dirige la

conducta, como son:

2.2.1 Motivacion biosocial.

Este lipo de motivacion es originada por necesidades biologicas, es innata y

modificada por la influencia de las relaciones sociales al desarrollarse el individuo.
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El individuo nace con ésta y es moldeada por el medio en el que se
desenvuelve. Un ejemplo claro de la motivacién biosocial, es la necesidad de comer,

desde que el individuo nace busca la forma de obtener alimentos para poder

satisfacer su necesidad de comer; |a tendencia de heber cuando se esta sediento, de

dormir cuando se tiene suefio, de calentarse cuando se tiene frio, etc.; todas estas
tendencias representan una necesidad biologica que encaminan al individuo a su

supervivencia.'®

2. 2. 2 Motivacioén psicosocial:

De igual manera que el individuo tiende a satisfacer sus necesidades
fisioldgicas, es movido por factores morales y sociales que: lo.dirigen a desarroliar
una conducta dentro del grupo. Por ejemplo, deseo de ob}tenerka‘dmiracién y respeto
de los demas, la ambicién de conquistar |la fama, o el 'siimp.,)‘le ‘he;c:hd de ser reconocido

como integrante de un grupo, etc.

La motivacidén psicosocial es adquirida en el curso de la socializacion del
hombre en una cultura determinada, formandose en funcién de las relaciones
inlerpersonales, los valores sociales ya establecidos, las normas o las instituciones;

aprendida en una sociedad y que ademas moldea la personalidad del individuo.

Se puede mencionar algunas formas de este tipo de motivacién, como son:

v Con base an James O. Whillaker v S. M. Luria, Psicologla, trad. de Vicente Agut Armer, México, Interamericana, 1977,
a0 149175, R
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1) La motivacién ‘por la fuerza, 'en la que intervienen elementos: negativos para

impulsar al individuo al mejgr'7g9§§m'pe@9 de su trabajo; se rnaneja principalmente el

factor del despido como instrumehtb'clave de‘ahi la denominacion de motivacion por
la fuerza, pues dado que eI mdcwduo necesna su trabajo para sobrevivir se ve

obligado a desempenarlo,-y- no;a reallzarlo -por- plena satisfaccion sino. por.una...

necesidad viéndose forzado a’desarrollar su trabajo no quedandole otra opcién, pues
esto significa que no pueda satisfacer sus necesidades biologicas y en su: caso las

de su familia.®®

Esta forma de motivacién presenta varias desventajas, tales como:

=» No tomar en cuenta que los individuos no son objetos faciles de manejar, pasivbs',
inertes, sino que a menudo reaccionan en formas imprevistas por los »difv‘eﬁ,r’eﬁht‘es
eslilos de direccion que se ejercen en las empresas.

=» No ofrece ningtin incentivo para trabajar mas duro del minimo requ‘éridd para
evitar el castigo.

= No se toma en cuenla un faclor bésico del comportamiento~huinaho,~\ca|;;,sado por
presiones excesivas que es la frustracion. o

-» Cuando un individuo se siente frustrado reacciona en forma eXtraﬁa que tiende a

reducir la eficiencia en la empresa.

Al ir evolucionando la humanidad se ha detectado que en los Ultimos afos, la

motivacion por la fuerza ha dejado de ser eficaz en algunos paises, por lo siguiente:

0
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a) /\I aumenlar el nxvel de vxd Y al ser mejor aatlsfechas las necesudades flswas se

ha comenzado a buscar satlsfacmones socnales y egocentrlcas que son mas:

interesantes para el hombre

Dado que la situacién econdémica en el pais no es del todo favorable para

muchos, se puede decir que esta motivacion todavia permanece vigente en algunas
empresas nacionales, pero en otras ha pasado a ser obsoleta en virtud, de que la
nueva vision empresarial, es no solamente que la gente obedezca érdenes, sino que
aporte ideas para que el desempefio de éstas sea cada vez mejor, desarrollando. asi
la inicialiva de todos los miembros de la empresa, y buscando de esa misma manera,
que los integranies de la organizacion se sientan como panedeella ;?:'c':_ohr uh
crecimiento constante. Sin embargo dada la carestia de fu,entes de ’empleo, el
individuo se ha visto obligado a desarrollar trabajos que no le son agradables, pero
que sin embargo tiene que realizarlos para su supervivencia, presentandose la
obligacién no tanto por miedo al despido sino por la satisfaccion de sus necesidades
fisiologicas o basicas. Por otra parte, esta situacion ha provocado que cierto nimero
de personas tiendan a la emigracion a ofros paises, en donde encuentren un trabajo
mejor remunerado y que le permita satisfacer no solo las necesidades fundamentales
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sino que p,ueda,,,,,c,ubrir;otrva,s,{'fc:,orrjo,fes el caso de.los’mexicanos, que emigran al pais

vecino del norte, buscando el dicho” cano y poderle dar una mejor vida a

su famifia.

2) La motivacién de negociacion:-En ella se maneja cpmo_;pq'r]tdiprincipal;él;neg‘ociar,, :

entre la empresa y los individuos que trabajan.en la misma, de una manera voluntaria

las condiciones de trabajo.

3) La motivacion de competencia: Es importante destacar bque en este tipo - de
motivacion no se tiene un éxito parlicularmente entre los individuos dentro de la
organizacion, sino que tiene buenos resultados principalmente en situaciones en las
que el trabajo en equipo no es esencial, como en el caso de los vendedores, que se
preocupan cada uno por su propia cuenta de hacer y rendif més.r- enlsu' trabajo,
movidos por aumentos de sueldo y-ascensos otorgados a.‘qu,ienés SObresalén por su

desempenio.

La motivacidn de competencia presenta a la vez delalles favorables, pero

tambien se detectan ciertas desventajas como:

¢ No todos los individuos estan igualmente interesados en progresar.

» Lacompetencia entre empresas as sana, pero dentro de una es peligrosa.

« En muchos campos es dificil medir quién ha tenido mayor éxito, pues es imposible

identificar el rendimiento de cada individuo.




« Los individuos-podrian estar mas. preocupados por quedar bien que por hacer un

buen trabajo, - . .

4) La motivacion interiorizada: E| problema de la motivacion es proporcionar

oportunidades para la satisfaccion de necesidades por medio del propio desempefio.
En este tipo de motivacién las personas obtienen su satisfaccion por el trabajo
mismo, es decir, que en la manera en que ponga el rfhayorr esfuerzo en el desarrollo

de sus actividades representa una mayor satisfaccion. -

La motivacion inter‘iorizadaifun'cicfirha;f‘rnéjo:r"ldondg la nétural_e”z’a,,dél' trabajo
permite al individuo disfrutar de. aulonomla en ‘g’brjd,ef 'lo?.s'}ir‘jfc‘i,,iy,idu’g‘ls aceptan los
objetivos de la empresa y entre aquellos que hacen de su {r,‘a‘bgﬁjd‘lél_;‘fp,c’:é*c:en‘tral de.

su vicla.

5) La motivacién de relaciones humanas: En esta se pretende motivar al individuo
principalmente mediante la satisfacciéon de sus necesidades de tipo social y de
aquellas que le den seguridad. De manera que se logren satisfacer mediante la
obtencién de prestaciones que ofrezcan cierta proteccién contra las enfermedades, |a

vejez, etc., al mismo tiempo que la equidad entre fos individuos.

2.2.3 Motivacion extrinseca.

Cuando se definid el concepto de motivacion, se habld de ella como una

fuerza interna que impulsa al ser humano para tomar un patrén de conducta, sin
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embargo - existen- factores. externos. que de una manera. u otra influyen..en-la

motivacidn que el individuo tiene, en ellos s,e;p‘uyéd,e’nji'nc:,l‘u_irf";j;ilqacirpn,e‘s como las que

se muestran en la figura 2.2.3.

Los factores presentados en Ia f gura_i en presentarse de manera

aislada, o bien ser resultado de un dcsencadenamlento de sﬂuacuones Io que puede»

en un momento determinado modlflcar su motnvacnon “interna y por ende el
comportamiento del individuo de manera positiva o negativa.

FIG. 2.2.3 Factores que influyen o modifican la molivacién interna del‘-. ser humaho.

¥ nfluenciade |

I companeros I\

Cambios . _— Presiones del
tecnoldgicos s o Jefe Inmediato
SER
HUMANO
Las presiones de g . *~—~-__} Las condiciones
la tamiha ambientales

Capacitacion vy
desarrollo del
puesto

Fuente: Elaboracion propia con base en James O. Whillaker y S. M. Luria,
Psicologia, trad de Vicente Agut Armer, México, Interamericana, 1977, pp.149-175,
Sthepen P. Robbins, Comportamiento Organ/zaCIonal Teorla y Préactica, trad. de
Adolfo Deras Qumones México, Prentice Hall Hispanoamericana, 1996, 32 edicién,
pp. 212-217.
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2.2.4 Motivacion ihtrinseca.

Este tlpo de motivacion es aquella que emana directamente de la personalidad
propla del hombre en la que intervienen sus emocnones SuUs conocnmlentos sus

valores, etc es decw elementos muy pamculares ya que como se_menciond en |a

deflmcnon de rnotlvos Ios impuisos lnternos varlan de una persona a otra

2.’3 ‘:Qtr"”‘s;i’(:éoi:'i'as,

A través del tiempo
mas ardqQ; dando com

lo que motiva al hombr Igunas dgé ellas.

‘2.3.‘1‘_ Teoria motiv:a;gio_h'" de. a;'vjéférqllia de necesidades de Maslow.
La Teoria de Abraham H. Maslow?' esta basada en la tradicion funcionalista
de James Dewey y se une con el holismo de Wertheimer, Goldstein y la psicologia

de la Gestalt, con el dinamismo de Freud, Horney, Reich, Jung y Adler, por lo que a

esla integracién o sintesis se puede denominar teoria holistica-dinamica.

La Teoria de Maslow es también conocida como la Jerarquia de la

Necesidades. Las necesidades que el autor toma como punto de partida son los asi

2! Abraham H. Maslow. Motivacién y Fersonalidad, trad. de Caridad Clemente, Madrid, Diaz de Santos, 1991, pp. 20-35.

40

FALLS Lo Gidull |




Ilamados |mpulsos flSlOlOgICOS Sln embargo eI mnsmo determlna que estos nmpulsos

estan dlrectamente relacnonados con la homeostasns refmendose a Ios esfuerzos

automatlcos del cuerpo para mantener un estado normal yfconstante de la corrlente

de sangre y el hallazgo de que Ios apetutos son'una clara y eflcaz mdlcamon de las

necesndades reales o carenc;as del cuerpo

Es por és’,‘tafra'zvc'jn;{qué fesulta di"fi‘cil»en‘urri,érar} Céda;‘uno "de; vest‘os impulsos
fisiolégicos. Méﬁcio’ha'que estas necesidades son’ re_lati'yamente independientéé'
entre si y de o(ras motivaciones, y del organisrr‘hvoeniksu conjunto; sin embargd
cualquiera-de las nebesidades fisioldgicas y el;‘comﬁpo‘rlamienlo de consumacion Que
ellas implican sirven de pauta para’las resitanjés*necesidades, por ejemplo; la
persona quei'crk,e‘e "t’ener hambre puedyg que’y en ‘réalidad esté buscandc‘)‘_bignés;ta:r o

dependencia, en lugar de saciar el hambre.

Maslow especifica que no hay duda de que eslas necesidades fisiologicas son
fas mas “prepotentes” de todas. Esta significa concretamente que el ser humano que
carece de todo en la vida, en una situacion extrema, es muy probable gue su.mayor

molivacion sean las necesidades fisinlégicas mas que cualquier ofra.

Después de que el hombre ha satisfecho sus necesidades fisioldégicas surgen
olro tipo de necesidades que Maslow llama de orden superior y éstas dominan el
organismo mas que el hambre fisioldgica, cuando éstas a su vez estan satisfechas,

de nuevo surgen otras necesidades todavia mas superiores y asl sucesivamente, lo
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que mduc‘a que el organlsmo esta domlnado por las necesmades msatnsfechas al

igual que Ia orgamzacnon de su,comportamlento

Si las necesrdades f‘ smléglcas esta "‘re|at1vamente satlsfechas entonces

surgira una nueva serie de NeceSIdades .de Segurldad (segundad establlldad:

dependencia, proteccidn, ausenc;a de mledo ansiedad y caos, nece5|dad de’

estructura, de orden, de ley y de Ilmlles, fuerte proteccion, etc:). AI -{gu ‘I"ggezﬁla’s

necesidades fisiologicas las necesidades de seguridad pueden ser de igual. modo
dominantes para algunas personas, no solo en su-visién del mundo 'y filosofias

actuales, sino también de la filosofia y de los valores del futuro.

Maslow percibe la expresion de las nec;e’é‘sidsadesj de seguridad en fenémeno‘s
como, la preferencia comun por un trabajo fijo y e’fstable, el deseo de una cuent_é,_de
ahorros y de un seguro como el médico, de empleo, de incapacidad, de veje,z'.' O,t'roys‘
aspectos mas amplios del intento de buscar seguridad y estabilidad el'\:e|{liT’]l’.tlth;$6
ven en la preferencia corriente por las cosas familiares mas que por las que,fhci‘)ilbjson

o por lo conocido mas que por lo desconaccido.

Si tanto las necesidades fisiologicas como las de segur'idadféStén bien
satisfechas surgirdn las necesidades de amor, afecto y sentido de pért’énei1dia. Las
necesidades de amor suponen dar y recibir afecto. Cuando estan insatisfechas, una
persona sentira intensamente la ausencia de amigos, de companero o de hijos. Tal
persona lendra hambre de relaciones con personas en general, de un lugar en el

grupo o en la familia, y se esforzara con empefio para conseguir esta meta. Maslow




considera que el tremendo y rapido aumento de grupos de formacuén grupos de

crecimiento personal y asociaciones con un fin. determlnado puede deberse en parte_

a esta ansia insatisfecha de contacto lnhm|dad y pertenenma Su |mpreS|on mas

honda es que también alguna propormon de grupos ]uvemles rebeldes esta motlvada

por.un ansia . profunda de sentlmlanto de grupo de: contacto“

ante un enemigo comun, cualquier enem:go que mcne a formar un grupo de amxstad

con la simple toma de postura ante una amenaza Cualquner somedad buena debe

satisfacer esta necesidad, de una manera y otra para sobrevnvnr y estar sana.

Todas las personas de la sociedad tienen necesidad o deseo de una
valoracion general realmente alta de si mismos, con una base firme y estable, tienen
necesidad de auto respeto o de autoestima, y de la estima de otros. Asi que astas
necesidades el aulor las clasifica en dos conjuntos:

a) Primero estédn el deseo de fuerza, logro, adecuacion, maestria y competencia;
confianza ante el mundo, independencia y libertad.

b) En segundo lugar, se tiene lo que se podria llamar deseo de reputacién o prestigio
{definiéndolo como respeto o estima de las oiras bers}onas)‘. el estalus, la fama y la
gloria, la dominacion, el reconacimiento, la 31$,h9|9!1» Ia importancia, la dignidad o el
aprecio. Estas cada vez mas enla act‘ual‘ic’ia‘d, estan tomando relativa importancia

entre los psicoanalistas; asi como también entre-los psicélogos dlinicos.

La' satisfaccion de la necesidad de autoestima conduce a sentimientos de

autoconfianza, valia, fuerza, capacidad y suficiencia, de ser (il y necesario en el
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mundo. Pero Ia frustracnon de Ias ‘mismas produce sentlmlentos de’ mfenondad de

debllldad y de desamparo

Aun cuando todas esta necemdades esten satlsfechas se puede esperar que

a menudo se. desarrolle un nuevo desconlento y una nueva mqulelud,

el InleldUO este reallzando aquello para lo que el esta personalmenﬁe‘qapac;tado. En
esla dltima instancia, lo que los humanos pueden ser es lo que deben ser, deben ser
autenticos con su propia naturaleza. A esta necesidad Maslow le llama

autorrealizacion.

En estas necesidades la tendencia de hacer realidad lo que ella es en
polencia, lo que puede verse reflejado por el deseo de llegar a ser céda vez mas lo
que es de acuerdo con su idiosincrasia, llegar a ser todo lo que uno es capaz de
llegar a ser. En este nivel, las diferencias individuales son muy marcadas, ya que la

autorrealizacion tiene una perspectiva distinta en cada ser humano.

La teoria de Maslow22 ha sido fu'ertemente»ycriticada. en cuanto a lo descrito
anteriormente por autores que han desarrollado su propia teoria como Frederick
Herzberg que desarrollo la teoria de ’mdtivaéién-higiene, que mas adelante se
desarrolla; Arias Galicia menciona que es una teoria que no ha sido probada, y que
seria necesario hacer un estudio longitudinal, ya que segun algunos criticos dicen

que de acuerdo a los postulados de este autor, upa persona no puede pensar en

“7 Dessler. Op.cit.. p.2ns
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necesidades de*»or‘de'n» rsuperior sin antes ,haber— s’atisfecho,-;totalmente ‘SLIS

necemdades basncas Sln embargo Maslow aclara este ‘punto y menmona que con Ia

apariciéon de una nueva necesxdad despues 'de satlsfacer: otra predomlnante dlcha

aparucnon no es un fenomeno repentmo o mtermltent |en aparece

graciualmente paso a paso, aun cuando ekp ;Ia n,eces!daf:lj 7

uede dar eI caso d ' que

prnnera no este totalmente sallsfecha

EI mlsmo autor manmesté qu su ‘Jerarquia de necesndades no constltuyen

un orden fuo rlgldo smo que ex1sten cnertas excepcnones como

1. Hay personas para quienes la autoestima parece ser mas importante que el amor.

2. Hay ofras personas de naub.'qlr‘alézgaVcreat’i:‘Va en quienes el im'pulso‘dg‘;la},créa‘tivi‘dad
parece ser mas importante que cLiaidUiér otra determinante contraria.. - ‘

3. En ciertas personas, el nivel de aspiracion puede estar p‘er,r‘nan‘entv‘er»nente
amortiguado o reducido. -

4. La personalidad del llamado psicopala es otro ejemplo de Iafpé‘rdida per'rrianente
de las necesidades de amor.

5. Otra situacién, es que una persona que nunca ha sufrido: ham'bre;“créni(:a puede
subestinar sus efectos y considerar la comida como cosa sin impo'rtancia.

6. La jerarquia esta basada en necesidades y deseos y no en comportamiento.

7. La més importante de todas estas excepciones son las que implican ideales, un
nivel social de vida, valores superiores y cosas parecidas.

Ihld 0.40.




2.3.2 Teoria motivacional de las tres necesidades de McClleland.

La Teoria propuesta por David McClleland también conocida como la Teoria
de los impulsos, fue iniciada en 1956, cuando McClleland se desempefiaba como-
investigador en la Universidad de Harvard. Al mvest:gador partlcularmente le Ilarnaba :

la atenicion el hecho de que hubiera personas que dlrlglan su comportamlento haC|a

una necesidad intensa de alcanzar un logro, no aSI 'para olr"'s:su prlorldad era el

imponerse ante un grupo de personds mlenlras .que: otros, se mclmaban por el
estableumlento de relamones lnterpersonales de (al manera que el mdlwduo smtlera

cierla aflllamon ante ellos

McClleland®® inicia sus experimentos de laboratorio con el objetivo de
determinar las caracteristicas fundamentales que presentaban las personas con un
comportamiento inclinado hacia el logro de algo, y establecid que todas estas
personas {enia en comun:
¢ Son cautelosas al asumir riesgos cuando emprenden algo, en virtud, de que esta
consciente sobre la afectacidn que pueda traer consigo esos riesgos en el
resultado.

& No rechazan las recompensas, pero lo esencial es la realizacion de si mismos.

4 Compara sus logros con los de la demas gente.

¢ Tiende a conseguir mas aumentos y se promueve mas rapidamente, porque con

frecuencia esta pensando en mejores formas de hacer las cosas.

(‘un base en David C. McClleland Estudio de Ia Motivacion Humana. trad de Guiltermo Solana. Madrid. Narcea. 1989. pp.

.0 Zsleceion Educacion de hoy. Estudios) y *Las cuatro principales teorlas sobre la motivacion
<managermenlleaining. comippl/ivrovict himi>20 de marzo del 2002, pp. 30.
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o Tienen guslo de Ias,siluaciohes donderpueqan‘ I'Ieyar la responsabi!idad,personal

de enconlrar solucmnes a los problemas., ‘

é Lo prlnclpal es que el resultado sea el reksultado de su propla habllldad y esfuerzo

& Se fija melas moderadamente altas paraVS| ,m|s‘mo ,es deCIr que no representen

poco desafio, ni que tampoco sean mposnbles de alcanzar

& Prefieren melas que requieren de unv 'al‘lo gradp qe-‘jes_fuerzo y del ejercicio de

todas sus capacidades.

McClleland al determinar las caractenstlcas de las " personas con alta

necesidad de logro. extendlo sus estudms ‘a otros palses e mcluso relacmno la:

preserncua de un porcentaje grande de mduwduos con est" prior}idad, con el desarrollo

ec,onomlco de esos palses

También identificé otros dos tipbs de impulsos o necesidades: La necesidad
de afiliacién y la necesidad de poder. El método de prueba usado en sus
investigaciones, es el nombrado Prueba Tematica de Apercepcion o conciencia (Test
Aperception Theme, TAT), en donde de una serie de cuadros de un tema, se van
presentado uno a la vez, y se les pide a los individuos, que narren una historia sobre
lo que ahi estan observando. los resultados de la prueba determinaron que una
persona con alta necesidad de logro formulaba historias referidas a conseguir cosas

desafianies, a la sensacion de |a satisfaccion por hacer un buen trabajo.

Por otro lado, un individuo con alla necesidad de afiliacion refleja un deseo

especial por las relaciones amistosas y da una referencia hacia las situaciones que
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implican mleracmones humanas sun embargo las personas con alto |mpulso de

poder relacsonaban, nstorlas" qu »r,efllyejaban, el p(ocesq_de mfluenmar—:a otros, de

controlar asl com ide;mar_upular;

La necesidad dbe ‘éﬁlia‘ci‘énv4determinada por McCIleIand eé‘ muy‘similar ala

necesidad de eslima o pertenencna expuesta por Maslow Puede ser una fuerza

dominante que dirija el comportamlento y actwndades de Ia gente hama un deseo

fuerte de ser aceptado por los demas de ser parte de un grupo de valorar més las

relaciones que las reallzacaones y tener una excesuva energla haciala amistad.

McCIleIand descubno que ta necesndad de poder se presenta cominmente al
estudiar Ios perﬂes de motlvamon de Ios emargados norleamericanos, lo que no
implicaba solamente el deseo crudo de controlar a otros o de ejercer simplemente
autoridad, sino que destaca que esta necesidad debe ser disciplinada y controlada
para dirigirla con beneficio total hacia |la organizacion y no asi, hacia el
engrandecimiento personal del encargado. El impulso de poder se refiere no al
comportamiento autocrético, tiranico, sino a una necesidad de tener cierto impacto, a

ser influyente y eficaz en la realizacion de las metas organizacionales.

Las caracteristicas que presentaron las personas con alto impulso de poder
fueron:
¢ Se sienten responsables de las instalaciones de la organizacién a la que
pertenecen.
&' Creen fuertemente en la auloridad cenlralizada.
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> rlene gusto de trabajar gozan del trabajo para su proplo motlvo

6 Estan g_nspggstos"'af;sacrmcar_w glgg;de su propno lnteres ,por el blen de la

organlzamon

& Tnenen un senudo uerte d ) la Justlcla smuendo que el trabajo duro y el sacrnfcuo

dehen ser recompensados,,, e S e i

McCI‘lyf'el'a’nd',‘tllégdé"l‘a ,"coh'vclus:ic'an de que los socidlogos han b,v:d,i,scuti'_‘c‘lof por
varios aﬁés qué u'nar brganfzaéién eficiente es aquella en la que la aplicacion de las
normas y reglas es universal, ya que si se hacen excepciones atendiendo aylas
necesidades particulares el resultado pretendido no es el esperado. Una persona con
alta necesidad de afiliacién es aquel que desean mantener buenas relaciones con
todos y es muy probable que haga esas excepciones, por lo que esto no es factible,

por lo tanto no seria un buen encargado.

2.3.3,T§btfé-(igl:réforzamiento de B.F. Skinner.

La Teoria desérrollada por B.F. Skiner™® (1957), psicologo principal
representante del conductismo, se baso sobre la idea que el aprender es una
funcion del cambio en el comportamiento, que es el resultado de la respuesta de un
individuo a los acontecimientos o estimulos que ocurren en el ambiente. Es decir que
a todo estimulo corresponde a una respuesta, postulado que determiné después de

varios expenrnentos realizados con animales, estableciendo que a través del

I

Bullhub Frederic Skinner, Ciencia y Conducta Humans, Barcelona: Fonlanella, 1881, 5% edic., pp. 44-150, (Conducta
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condicionamiento operante, el comportamnento que ocasiona esta consecuencna

tiene mayores probabilidades de lepetlrse Io cual se puede forta(ecer con eI uso de

reforzadores, que determind positivos, en el caso‘ de los premios’,'y'negatiVOS, .ios
que no deben confundirse, ya que en ‘éstos ullimos las cbnéécuiehéi'éié sbn
desagradables, ademas de los castigos. Un reforzador es cualquler cosa quew
consolida la respuesta deseada, que administrativamente pudiera ser una alabanza

verbal, un buen grado o sensacién de realizacién o salisfaccion creciente.

Skinner, . propuso programas de reforzamiento, los cuales denotan :Ia
frecuencia con que se refuerza el resultado que acompaia a una conducta y que
pueden ser conlinuos o intermitentes, entendiéndose por los primeros, a aquellos
que proporcionan un reforzamiento cada vez que se efectiia la conducta, como
puede ser en el caso del trabajador que recibe un pago después de terminar una
parle del trabajo, generalmente este tipo de reforzamiento continua acelera el
aprendizaje, pero el comportamiento aprendido con su ayuda es mas susceptible de
extincion. Los programas intermitentes son mas resistentes a la extincién, ya que
éstos estipulan que los reforzadores a veces estan presentes y otras ausentes,
acostumbrando a las personas a no esperar en ocasiones algun premio, pero sin
suponer que ello signifique su interrupcidn definitiva. Un ejemplo claro de este tipo de
programas son los incentivos salariales, en los que dependiendo del nivel de
produccién se suministra el incentivo correspondiente.

El autor de esta teoria establecio tres principios fundamentales:

a) El comportamiento que se refuerza positivamente ocurrird de nuevo, el refuerzo

intermitenie es particularmente eficaz.
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b) La informacién se debe presentar en cantidades pequefias para poder reforzar
respuestas.
¢) Los refuerzos generalizaran a través de los estimulos similares que producen el

condicionamiento secundario.

£l conductismo aplicado en la practica: administrativa en ocasiones recibe el
nombre de modificacion de la conducta o modificacion del  comportamiento
organizacional o reforzamiento. La tendencia.de:Ios’:direc'tivo's de las empresas es a

utilizar el castigo y reforzamiento positivo.

Una forma de aplicar el reforzamiento en las empresas es:

—_

. Ideniificar un area donde el comportamiento plantee un problema.

N

. Medir el comportamiento deseado o el desempeﬁo.

w

. Determinar y establecer los objetivos conductuales deseados.

I

. Disenar y aplicar los reforzamientos.
5. Medir el comportamienlo o desempefio en una fecha posterior adecuada para
valorar la eficacia del programa.

6. Cambiar el programa segun se necesite.

\)*__1 \/L\‘(\.ij-l!-\i




2.3.4 Teorfa de la eqkuidrad de J. Stacy Adams.

La teoria de la equidad propuesta por Stacy Adams®, se desarrolla tomando
como base la nornﬁadé Ia‘ equi‘dédy} cémo el hombre reacciona anté la inyequid'ard 6 a
resuelve. Predice. que la gente busca recompensas equutatlvas o que .debe ser.
recompensada en prOporcnén con su esfuerzo. Asi un lrabajador compara su

desemperio con el de sus companetos

El autor menciona que existen cuatro puntos de fffé;fe‘rren'ciaiv{:‘quyépqéqe"u"‘tili_zar
un empleado para la comparacion: o
1. Auto-interno: Las experiencias de un empleado en un pueslo,difigrenytgfde_h'trof dela
organizacion en la que trabaja actuaimente.
2. Auto-externo: l.as experiencias de un empleado en una situac_ién,o‘un,puve;s‘,to fljera,
de la organizaciéon en la que trabaja actualmente.
3. Otro-interno: Olra persona o grupo de individuos dentro de la c"‘:rga;r)izra"cién;del
empleado.

4. Otro-externo: Otra persona o grupo de individuos:fuera de la organizacién.

Y precisamente en atencién a esa comparacion que hace la persona, el autor
determina que la gente prefiere la equidad fundamentada en el pago de salario, y
cuando advierte la inequidad, experimenta la disonancia cognoscitiva o bien, en este

caso, la falta de armonia entre lo que ve y lo que piensa que es correcto. Por lo tanto,

0 Citado por Sthepen P. Robbins, Comportamiento Organizacional, Teotla y Préctica, trad. de Adolfo Deras Quifiones, México
Prentice Hall Hispanoamernicana, 1996, 3* edicion en espanol, pp. 227




se reconoce que los lndIVIdUOS estan preocupados no solo por la cantldad absoluta

de ldS recompensas a sus. esfuerzo' s'no tamb|en por Ia relamon de esta canndad

con la que reciben otros Es por eslo que cuando. un empleado kperotbe una

desigualdad, tiende a tomar una o varias de Ias allernatlvas S|gu|entes »

+ Cambiar sus insumos, es decir, no invertir tanto esfuerzo,, -

& Cambiar sus resultados, como el caso de los empleados que se les péga a
clestajo, cuando incrementan sus ingresos produciendo L‘ma,‘mayo’r'cantidad de
unidades de menor calidad. |

+ Distorsionar las percepciones de ellos mismos, tal como.que q‘r‘x‘trab'a_rjyadyor:qambie
su percepcion en cuanto al esfuerzo que esta realizando. | |

+ Distorsionar las percepciones de olras personas, como elhéchqde q'ue',Lin';pLiest»o
deje de ser alractivo para el miembro de ia organizaciény. E

+ Escoger un punto diferente de referencia, o sea, en tiempo 0 espacio.

& Salirse del campo, es decir, renunciar a su puesto.

No obstante que la mayoria de- la: investigacion el autor la enfocd hacia la
equidad de la percepcion econdmica de los trabajadores, parece ser que los
empleados no solo buscan ese tipo de equidad, sino también en la distribuciéon de
otras recompensas organizacionales, como por ejemplo, los reconocimientos, las

condiciones de las instalaciones, las promociones y ascensos, etc.




Cabe senalar que el autor determma que para Ia mayorla de Ios mlembros de

la organudclon Ia motlvamon se vﬁ mflul‘da' “gnmcallvamente por Ias recompensas

La mayoria de los conceptos del proceso-de ' la motivacion: parten con la

suposicion de que el comportamiento esta dirigido, por o menos o/en parte hacia la

obtencién de metas o hacia la satisfacciéon de necesidades o:motivos. Por tanto,

Simon? (1947) puntualiza que una organizacién pued‘eb‘bt ner: I'z}_a'i’pka'rtic_:ipacién de
una persona ofreciéndole alicientes que contribuyan de alguna manera al logro de
una de sus metas, por lo menos, ya que esos alicientes ofrecidos por una

organizacion son variados y si resuitan efectivos para mantener la participacion,

deben estar basados en las necesidades de los individuos.

En la actualidad una de las leorias a cerca de la motivacidon mas ampliamente
aceptada, es la propuesta por Victor H. Vroom® (1960), que obtuvo evidencia
adicional de la interaccién entre una variable de situacidn y una medida de
motivaciéon autoinformada. Encontré que las dimensiones de la relacion entre los
juicios de los supervisores acerca de la cantidad de influencia que podian ejercer
sobre sus superiores y sus actitudes hacia sus trabajos variaban sistematicamente,

- f‘nadn nor Victor H. Vroom y Deci Edward L., Motivacién y alta direccidn, \rad. de Susana Esqueda de Cruz, México, Trillas,
‘)88 24 reimpresion, p 211 (Biblioteca de Cienclas de ta Administracion).

Ib/d pp 211-215 ¥ “Las cuatro pnncipales teorias sobre la molivacion <managementlearning com/ppl/viovict.htmi=20 de
maizo del 2002, pp. 50
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de acuerdo con la fuerza de su neces;dad de mdependenma medlda por.un

cuebtlonarlo de 16 preguntas

LLos rés‘:ulté"ci'o‘s;'dé’fe':s‘tbs' 'eSledibs'ihdiicaféh?j&;lafrarﬁerﬁte duerlas a¢titudes de las
personas hacia sus papeles en el trabajo 'Ia probab“ilidad dé que decidierahr 7
continuar ocupando estos puestos depende de variables tanto de sutuacnon como de
personalidad. Las variables de situacion corresponden a las cantidades de distintas
clase de logros, por ejemplo, salario, influencia, variedad, que brinde el trabajo Las

variables de personalidad corresponden a las diferencias mdlvnduales en la fuerza de

su deseo o aversion hacia los resultados.

Las distintas preferencias o motivos personales han demostrado ser de gran
utilidad para explicar las diferenles elecciones de las personas entre los roles
ocupacionales (VVroom, 1964) y un razonamiento similar sugeriria que influyen para
determinar las respuestas afectivas de la gente hacia la aclividad ocupacional qué ha

elegido.

Vroom? dice que “si un trabajador ve alta productividad, como trayectoria al
logro de una o méas de sus metas, él serd muy. produclivo y viceversa®. Sostuvo
tambien que alguien seria motivado para alcanz‘é'r algo si la necesidad de ese logro
era mayor que para otras cosas, tomando en consideracién que la expectativa es

que la meta podria ser alcanzada, entonces la expectaliva conduciria al logro de la

“Yuias cuatro principales teorlas sobre la motivacién <managementlearning.com/ppl/vrovict.html>20 de marzo del 2002, pp. 30

TESE ("
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recompensa deseada. Es decir que para €l la motivacion- puede- ser-directa o

[indirecta. n

Discute® que Ias metas de Ia tarea (produotmdad “_calldad etc ) son a menudo

los medios que el exlremo de. Ia meta mlsma' o) blen puede ser,que reﬂejan la meta

verdadera del individf(jo:;‘,que‘se‘:p’ue,qg \{,ear"qlqanzadg, gc}nfelj_log'_rp ‘d\e la metg'd@'la’

tarea.

Para él la motlvamon no es un proceso ‘s;mple de Ia tdrea Iogro recompensa

sino que depende de una comprension de cada mdtvuduo Y de sus metas personales
Establece que las personas toman decisiones a p’artlr de lo que esperan como
recompensa al esfuerzo realizado. =n el ambito de trabajo significa que prefieren dar
un rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia posible. Pondran
mucho empeno si consideran que asi conseguiran determinadas recompensas como

un aumento de sueldo o un ascenso.

De acuerdo a la figura 2.3.5. lo que muestra Vroom es que las personas
trabajan con una cadena de metas y de recompensas, donde estan-en una meta los
medios para alcanzar las otras. Por lo tanto, la motivacion esta en funcion del valor

del resultado y la probabilidad de alcanzar el mismo.

Idem
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Fig. 2.3. 5. Teoria de las Expeclativas.

iExpeclativa I IExpectativa

Motivacion
fuerza de
deseo L

multiplicada . i Necesidad de
por la ____l1 area-meta I__ITarea-recompensa l‘—'lrecompensa ]
expectativa
de
realizacion
o
desempenio

!

Fuente: V. H. Vroom, Work and Molivation, Nueva York: Wiley &Sons, 1964, pp. 129,
y “L.as cuatro principales teorias sobre la motivacién
<managementlearning.com/ppl/vrovict. htmi>20 de marzo del 2002, pp. 30.

En este capitulo se ha abordado el concepto de la motivacién, obteniendose
como fal, una fuerza interna que sirve de impulso al individuo para tomar cierto
comportamiento a razén de los logros que éste persiga. Asi mismo se expusieron
algunas teorias sobre la motivacion en la que cada aulor refleja de manera muy
particular la forma en que se genera la misma y en qué circunstancias se genera. En
el siguiente capitulo de expondréd la' Teorfa Dual de Herzberg que es la guia para el

desarrollo de investigacion que es el fin de este trabajo.
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CAPITULO Ili

TEORIA DE MOTIVACION-HIGIENE DE HERZBERG.

Una de las mcégnltasmés frecuentesque surgen en el manejo del personal -

en una empresa es el ,h,ep,hgf,q'e} pensar que espera la gente del puesto que ocupa.

Es precisamente a ésta a la que hace referencia  Herzberg en su-teoria, que se

expondra en seguida.

3.1 Exposicion de la teoria.

Frederick Herzberg® y sus asociados comenzé su investigacion a cerca de la
motivacién durante los afios 50, examinando los postulados y el modelo propuesto
por Maslow (Teoria expuesta en el capitulo ll). Doscientos ingenieros y contadores
fueron entrevistados en Pitsburgh, para iniciar con el estudio, cuyo propésito fue el
valorar los eventos que condujeron los cambios mas significativos en sus aclitudes
dentro del trabajo y los faclores que causaron eso cambios. Herzberg utilizé dos
tipos de cuestionamientos base corno fueron: 1. SITUACIONES POSITIVAS.
¢ Recuerda algun momento cuando:se sintid excepcionalmente bien en su trabajo?
JPor qué se sintio de esagniigrjgrfag_en sy trabajo? (Ese sentimiento afecté su
desarrollo de alguna manera? Q,Ese sentimiento tuvo algtin impacto sobre su afinidad

personal o su bienestar? 2. SITUACIONES NEGATIVAS. ; Recuerda algun momento

* Gon buse en * Heizberg's Two Factory Theory, 0B Notes. hip and OBNnotes. Him by Wilf Ratzburg. Organizational Behavior,
interviow with Fredetick Harzbarg, <www. geacilies. com/ Athens/Forum/1850/hliniherzberg htinl>, 1971, (20 de marzo del
2002), p7 y"\ntarview (abridged with Frederick Herzberg, OBNotes. Hip and OBNotos.htm hy Wilf Ratzburg. Herzbergs
Interview, www geocities com/Athens/forum/1850/herzberginterview htin>, 1971, (20 de maizo del 2002), 1971, p 5
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en el lrabajo en que haya tenldo senhmlemos negatlvos'? Descrlba la-secuencia de

los eventos que provocaron estos semlmlentos negatwos

La mottvacmn de Ios empleados es |mportante para Ias orgamzacuones ya que
son varios. los. factores que en ella mtervnenen v afectan S|gn|f|cat|vamente su

productlwdad Elevandomet nlvelrz de. motlvamon _se :uncrement la. probabtlldad de

mayor creallwdad y compromlso de Ios mlembrcs de la orgamzacnén,

Los dos factores de la Teoria de Hé}rzbrergi; caho;c;ida]tambiéri‘_‘cérffﬁ'o jula':,Te'ori‘a

istudlo basado en : Ios

Dual - 6 Motivacidon-Higiene fue derivada de Lin;:
cuestionamientos mencionados anteriormente,. para- probar eI concepto de que la
gente tiene dos conjuntos de necesidades:

1. Sus necesidades como animales para evadir el dolor.

2. Sus necesidades como humanos para crecer psicolégicamerjta’.

Dentro de los resultados obtenidos en el estudio, se de,t'eqtarerVQUe;lasjcbsas;
que hacen a la gente feliz en el trabajo o aquellas cosas que la hacen infelices tiene
dos temas separados, por un lado la satisfaccion o motivacién y. la-insatisfaccién o

higiene.

En el primer grupo existen cinco factores fuertemente determinantes de |a
salisfaccion de un trabajo:
« La autorrealizacion
« El reconocimiento

« Eltirabajo en si
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o la responsabilidad

« [l ascenso.

Los ultimos tres factores fueron encontrados como Ios mas |mportantes para ,

cambiar las actitudes mas recnentes ademas cabe senala que el ,econocnmlento se.

refiere al reconocimiento de la autorrealizacnon,»como,cqnt;gparl,_,zl,alz,,econocnmlento

en el sentido de las relaciones humanas.

En el segundo grupo, los determinantes de Iain”sat‘ivsfécdi‘én fueron:
« Las politicas de la compania . |
« La administracion de la empresa
« La supervision
» El salario
« Lasrelaciones interpersonales

« Las condiciones de trabajo.

El tema central de estos satisfactbres o también Iiamados fnotivadores,
referidos anteriormente, es la relaciéon de‘los empleados con su trabajo, es decir, el
contenido del trabajo; mientras que los insatisfaclores o denominados factores de
higiene- mantenimiento, parecen estar relacionados al medio ambiente o al contexto
cdel trabajo, los cuales parecen tener cientos efectos en las actitudes pasitivas del

trabajo.

U RPN
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En el nlvel psncolognco las acutudes del trabajo'»aparecen reflejadas en unar

estructura de dos dlmermslones Una es:la estructura de Ia necesmiad de’éevasnon de !o

implacentero o msatlsfactorlo y Ia otra un snstema de neceS|dad paralelo para el

crecimiento personal.

Para Herzberg® la motivacion resulta del c'fépimienlb perSohal y esta basada
en una necesidad innata de crecer, en. o,tra_s'palébrr‘as, Iasv p"e._‘rsonas encuentran
satisfaccion en trabajos que son inter,e»s,én’t(es o deséfiéntés. Una necesidad de llenar
nuestro potencial nos lleva a buscar el dreCimiento y p’r‘ovge:!el incentivo para la

realizacion personal.

De acuerdo con el autor, la idea de que el trabajo sea guiado significativa y
finalmente, es para la satisfaccion del empleado por el trabajo en si. Los empleados
pueden ser motivados para hacer el trabajo que ellos perciben como significativo. Asi
pues, la teoria de Herzberg estipula que existen dos clases de factores que:influyen

en la motivacion del trabajo: Los factores intrinsecos y los factores extrinsecos.

l.os factores intrinsecos son llamados también los factores motivadores y
estan relacionados con la satisfaccion en el lrébajo. Los factores extrinsecos son
llamados factores de higiene y estdn con la insatisfaccidbn en el trabajo. Los
motivadores conducen a la satisfaccion en el trabajo porque requieren en si mismo
de un crecimiento y actualizacién, y los higiénicos conducen a la insatisfaccion

porque se requiere evitar lo desagradable,

32 Idern.
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En una epoca de competmwdad crecnente es |mportante para las

mcluyendo el

orgamzamones uullzar efecnvamenle todos los recursos dlspombles

factor humano

La molwacuon de Ios empleados en. el Iugar de trabajo es |mportanle para Ia

empresa, como una de las varlables que afectan Ia productwldad del em‘pleado

La posicién fundamental de Herzberg como ya se menciond es la idea de que
la motivacion es el resultado de un crecimiento personal y esta basado en una
necesidad innata de crecer, es decir, que la gente encuentra satisfaccion en. el

trabajo que es interesante o estimulante.

Los trabajadores con grandes habilidades tienen la oportunidad de demostrar
su potencial, si son canalizados adecuadamente para aprovechar sus talentos en,
beneficio de la organizacion. Si un trabajo no es estimulante resultarén problemas
motivacionales, por lo tanlo, si la gente quiere desempefiar un trabajo pa‘ra%sfi ‘hay'

que darle la oportunidad con una buena labor por desarrollar.

La idea de enriquecer el trabajo es probablemente la contribucidon mas
significativa de la Teoria de Herzberg. |

La tarea mas significativa de tomar en cuenta para el crecimiento de cualquier
trabajador y el enriquecimiento del trabajo es relativamente simple con este método:
+ Afadiendo diferentes tareas al-trabajo para mantener una gran complejidad e

interaccion.




* Incrementando tareas puede Ievantar el nnvel de eslimulacién en algun trabajo en

parncular al nlvel‘ ’roporctonado con Ias hablhdades del empteado

Esta snuac;lon es: factlble - ya que si un trabajo no puede ser enrnquecudo y no

es estlmulante para e personal en el ‘pueslo, entonces d berla ser reemplazada a

alguno enj,donde encuentre ‘tr),t‘e[,gsaafnt‘e.‘e‘l trabajo.

Ilerzber ] est eci flca que hay dos formas de hacer cue el trabajo sea: pesado
la prlmera mednaﬁte una carga de trabajo horizontalmente, es degcir, adlcnonando
tareas al trabajo pero-sin designar alguna responsabilidad o estimulo, por. |4o que el
trabajo menos significativo es incrementado, razén por la cual debe‘ria:ey"i,ita,r;.i;e;‘la
segunda, con una carga de trabajo verticalmente, o sea, agregar tareas altémente
significativas que conduzcan al crecimiento, sumando actividades que.le per‘mitan
crecer y mantener los factores motivacionales. Algunos ejemplos de ellas son:
incrementando la responsabilidad, eliminando controles, conk:ediendo’. libertad
laboral, otorgando auloridad para tomar decisiones, introduciendo tareas nuevas y
estimulantes, asi como especificas o especializadas. i

Es responsabilidad del Director crear un medio ambiente que aliente el
crecimiento de los miembros de la organizacion y su propia actualizacion, lo cual
puede ser posible si se mantienen los factores motivadores y se modifican los
higiénicos o de mantenimiento, que es esencial al mismo tiempo para el individuo
que para la organizacion. Este crecimiento hace mas valiosos a los empleados en la

organizacion por el alto desarrolio de sus habilidades. Sin embargo, un directivo o
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ger ente que no puede realmente motlvar a Ios empleados puede. crearun entorno en

el cual Ios empleados se mouven p'

su‘ lesmos

La conclusuon a Ia que Ilego Herzberg fue que sdlo el cumphmlento de los

factores motlvadores puede dar'por resultado la satisfaccion positiva con el empleo.
Por otro lado, en cuanto a Ia satlsfac,cmn de los factores hlglénICOS ella puede evitar
que el empleado se snenta |nsat|sfecho pero no contribuir a una sahsfaccnon positiva,
con5|derando asi que la satisfaccion y la msatlsfaccuon no sonpoloopuestos de una
misma cosa smo mas bien como factores dlStlnlOS Lo contrarlo de la. satisfaccion
seria Ia no satlsfaccnon mientras que, de la msatlsfacmén es’la no msatlsfacclon
como se muestra en la figura 3.1.

Fig. 3.1 Teoria Dual de Herzberg.

MOTIVADORES

MENOS SATISFACCION MAS

FACTORES DE HIGIENE
MENOS INSATISFACCION MAS

Fuente: ' Con base en * Herzberg's Two Factory Theory, OB Notes. hlp and
OBNnates. Htm by Wilf Ratzburg. Organizational Behavior, interview with Frederick
Herzberg, <www. geocilies. corn/ Athens/Forum/1650/htmlherzberg html>, 1971, (20
de marzo del 2002), p.7 y."Interview (abridged with Frederick Herzberg, OBNotes.
Hip and OBNotes. htm by Wilf Ratzburg: Herzbergs Interview,
www.geocities.com/Athens/forum/1650/herzbergintarview.htm>, 1971, (20 de marzo
dal 2002), 1971, p.5.

* jdem
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Por olro_lado' menciona que se debe.centrar la atencion en los individuos y en

el trabajo Y;no,;;eni,las.,,cosa,s, que los rodean. E| mantiene que se liende a pensar que

ocurrlra el crecumlento y el desarrollo si la dlrecmon proporciona buenas condxcnones

segur;dad y admlnlstramon mlemras que lo que estimula al cremmnento son Ias

e oponitumdades de logro, el reconocimiento, la.-responsabilidad.y los ascensyos;—:m

3.2 Comparacioén con otras teorias.

Las teorias expueslas anteriormente en el capituo I, tienen: en comun
algunos aspectos con la desarrollada por Herzberg, generalmente |a tkeIOrl'afdual es

comparada con la teoria expuesta por Maslow, como se muesltra en la fig. 3.2.

FiG. 3.2 Comparacion de los Modelos de Motivacion de Maslow y de Herzberg.

El trabajo en si.
Responsabilidad.
Progreso.
Crecimiento.

Necesndad de
aurmreallza(‘lon

Realizacion.
Reconocimiento
Posicion.

Necesidad de ™
Estima

vo=-o~osT
=

Rels. Interpersonales.

Necesjdades F Supervision.
sociaies a4  Colegas y subordin.
:“H Supervision técnica.
Mecesidad de - .
sequridad 0 |Politicas Admon.
! Estabilidad del cargo.
€ [Condiciones Fisicas
s Necesidades 3 s Jdel trabajo. Salario.
- fisioldgicas Vida personal.

Fuente: Keith Davis, “Human Behavior at Work: Human Relations on Organizational
Behavior”, Nueva York, McGraw-Hill 1977, pp. 59.
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Davis, estipula'que los factores determinados como motivadores por Herzberg

corresponden

En I(J:"quié:rr'éwspgc‘téfa‘_nyIé"ﬁTeiqﬁriyéyad_}g}séffoﬂada por McCIlélénd“, erl’bji,mptrjléo del
logro, esta directamente relacionado :cﬁOh'Ios faclores motivadores dey'la Teoria Dual,
de hecho las caracteristicas que McClleland identificé en las persohas estimuladas
por este impulso, son un reflejo claro de aqueflas que encuentra su trabajo
agradable, que les gusta sentirse importantes y de algung manera tienden a
promoverse mas rapidamente porque con frecuencia estén pensando en mejores
formas de hacer las cosas, situacién que no podria*pﬁrodﬁc’:i[seﬁ_ siy la empresa se

preocupara solo por proporcionar buenas condiciones fisicas al empleado.

Por otro lado, Skinner® sostiene que el comportamiento de las personas es el
resultado del estimulo que éstas reciban; en tanto un trabajador que no sienta su
trabajo agradable, permanecera en la empresa por necesidad de sobrevivir, ya que
en un pais como México, es muy probable que si no trabaja no tendra recursos para

comer, y no porque realmente quiera estar ahi o busque un crecimiento personal,

sino por obligacion.

34

David C. McClleland, Op. cit., p.252-276, y “Las cuatto principales teorias sobre la motivacion
<managementiearning convpplivrovict hinl»20 de marzo del 2002, p. 30.

3 Skinner, Op. cit., p. 302
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Aun cuando en la Teoria de la Equidad™, se establece como pricridad el

hecho dé que'él irabajador compare su percepcion ecohémiCa?Coh Ié:de:loé'demés y

que cuando se presenta la inequidad en esta sutuacnoni_ cambla,su comportamlento

no descarta la situacion de que los miembros de la’ organnzacmnxbusquen la
dislribucidén equitativa de otras recompensas organizacionalesm, como _ los
reconocimientos, las promociones y aécensos, etc. La equidad buscada por los
empleados, y su cambio de comportamienlo tiene relacion directa con lo manejado
por Herzberg, en cuanto a la insaliéfaccién que se genera por la ausencia o}

desequmbno en los faclores seﬁalados como higiénicos o de mantemmlento ya que

acuerdo al esfuerzo realizado, él estara satisfecho, pero no necesariamente motivado

para buscar un crecimiento personal.

Victor Vroom®’, sin embargo, considera que la motivacion no depende de un
solo aliciente, sino que involucra dos tipos de variables, las de situacioén y las de
personalidad, asi como las expectativas que cada ser humano tenga de manera
particular, y por consiguiente la motivacion es generada directa e indirectamente, ya
que un individuo estd supeditado a una cadena de metas, puesto que una

representa los medios para alcanzar otra y asi sucesivamente. Estas metas pueden

3% Robhins, Op. cit., 227.

T fictos H. Vruom y Decl Edward L., Motivacién y alta direccidn, trad. de Susana Esqueda de Cruz,México, Trillas, 1888, 22
reimpuesion, pp. 211- 217 (Biblioteca de Ciencias de la Administracién).
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ser del orden economlco o blen,_del orden personal por Io que Vroom, counmde con

los poatulados propuestos por Herzberg

3.3 Criﬁcés_a la teoria.

Dessler’® (1979), manifiesta que se ha crilicado mucho la teoria de Herzberg,
po'rrsu confianza en el recuerdo de incidentes criticos. Sedlcéquelametodologla
utilizada por el autor de referencia de la Teoria Dual, intfngcg un prejgjcicj' que
restringe las oportunidades de los empleados de “registrar reacmonesnegatlvas ‘ai_los,
motivadores y reacciones positivas a los higiénicos “(Gordon y P»r.y(j,r, 1974 _‘:@;:ita,dob
por Dessler). Dunnette (1967) y sus colaboradores pidieron a més de 500k;:;)ervsonas
en seis grupos ocupacionales ‘que describieran una situacidn previa de trabajo
satisfactoria vy uria ’insatisfactoria, escogiendo entre 36  afirmaciones
preseleccionadas y graduadas. Las afirmaciones se habian redactado en tal forma
gue podian describir un hecho ya satisfactorio, ya insatisfactorio. Por ejemplo, dos de
éstas eran: v
+ Siento gran satisfaccién por haber hecho bien un trabajo.

« Sienlo.gran insatisfaccién por haber hecho:mal-un trabajo.

Estas afirmaciones se usaron luego para derivar puntajes-sobre 12 factores de
los tipos de los de Herzberg. Algunos factores motivadores, como. realizacion y
responsabilidad, y olros higiénicos, como la supervisién, que se asociaron con

situaciones tanto satisfactorias como insatisfactorias. En. otras palabras, algunos

RI]

Gary Dessler, Organizaclén y administracién, enfoque situacional, trad. de Jorge Cardenas Nannetti, México, Prentice Flall

Hispanoamericana, 1979, pp 208.
¢ ~ f
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factores. hlglenucos se asocnaban con sntuacnones msatssfactonas por Io que tales

resullaclos estén en ‘desacuerdo coni Ios postulados propueslos en:la: teoria

De Ia mlsma forma House y ngdor‘“’ (1967) mformanﬁque todos Ios factores

monvadores e hlglemcos,,,,,se_,,han, encontrado_ . tanto:: satlsfactorlos: como

insatisfactorios, unos con mayor frectiencia que otros, como se muestra en Ia tabla

3.3. Oftros investigadores han cuestionado que los factores de Herzberg sean

mutuamente exclusivos. Weiltzel (citado por Dessler) Y sus c

que la explicacion de la satisfaccién que da Herzberg con sus dos factores no' es

adecuada. En cambio, una teoria de cuatro factores (satisfaccion cbny‘erl;p'ro'gresoy
desarrollo personal, con la remuneracion, con el contexto organizacidna}yic;on las

relaciones superior- subaitlerno) es mas comprensiva.

" Idem

A "
Cilados por Gary Dessler en su libro Organizacldn y adininistracion, enfoque situacional, trad. de Jorge Cardenas Nannetti,
México, Prentice Hall Hispanoamericana, 1979, pp. 208-209.
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Tabla 3.3 Frecuencia de satisfactores é.inisétisfactyores de t“m»total de’ 1:220 personas
en 6 estudios sobre la Teoria de Heribé’rrg,v realizados por House y Wigdor®' (1966).

Hallado Hallado
Factor ' satisfactorio insatisfactorio
Realizacion 440 122
Reconocimiento ' 309 110
Promaocién 126 48
Responsabilidad 168 35
El {frabajo mismo 175 75
Politica y administracién 55 ' 337
Supervisién 22 182
Condiciones de trabajo 20 108
Relaciones con el superior 16 59
Relaciones con los comparieros 9 57

Fuente: Déésmler,é;ry, Organizacion y administracién, enfoque situacional, trad. de
Jorge Cardenas Nannetti, México, Prentice Hall Hispanoamericana, 1979, pp. 208-
209.

Victor Vroom™ uno de los principales crilicos de la Teoria Dual, en tanto
afirma que el hombre esta dispuesto a defender su yo o autoestima atribuyendo sus
sensaciones de satisfaccidn a sus propios logros y sus insatisfacciones a factores
externos. Sin embargo, contempla la evidencia de que las diferencias individuales, y
quiza, de grupo en las fuentes de la satisfaccién e insatisfaccién en el trabajo

significan lo siguiente: lo que son factores de higiene en una situacién pueden ser

"
Idem
L as cuatro principales teorias sobre la molivacién <managementiearning com/pplivrovict.htmi>20 de marzo del 2002, pp. 30.
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motivadores en otra que. ttene cuerta congruencua con. Ias duferencnas culturales e

mdwlduales en. la prlorldad, de: Ia necesxdades

Segun Arias®, otro aspecto’ que s,e Ie censura a Ia Teorla es que los

resultados soIo pueden ser oblenidos si:se sigue elumétodo descrlto lo que equwale

a decir que hay. unucamente'un camlno para Ilegar a Roma

sido defendida por otros mveshgadores En el caso préchco de esta mvestlgamén se

busca el validar esta teoria.

a3 o
Fernando Arias Galicia y Victor Heredia Espinasa, Administracién de Recursos Humanos para el allo desempefio, México,
1999, §* adicidn, pp. 248
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- CAPITULO IV

DESCRIPCION DEL CASO. LA EMPRESA POLLOS BAKITY.

' Laszempresas;son elk—corazén—de la:economia dea unspais ==ya-que-son las

encargadas de producw blenes o servucuos que satlsfagan Ias necesidades de la

poblacuon La gama de empresas e tentes en la c:|udad de Uruapan Mich., es del
giro comercial e industrial de aguacate, sin embargo,' hay”otras empresas que no se
dedican a esta actividad y que revisten gran importancia én esta ciudad y la region
debido a la generacién constante de empleos y derrama economica, tal es el caso de

Pollos Bakity, de la qque se hablara en este capitulo.

4.1 Antecedentes de la empresa, mision y filosofia empresarial.

4.1.1 Antecedentes de.la empresa.

El nacimiento de Pollos Bakity se remonta a milad de los afios sesenta, en
donde su aclividad inicial fue la compra-venta de granos, pasturas y forrajes,
logrando ser distribuidor oficial de alimentos en la zona de una de las empresas mas

reconocidas del ramo agropecuario.

La relacién con el distribuidor le permite a su fundador asesorarse e iniciar

trabajando directamente con el pollo de engorda, estableciendo su primer granja

s v o e n \
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avicola con una capacudad inicial de 1o OOO pollos Ios buenos resultados obtenldos

dieron origen-a instalar su segunda granja y:asi- Ilegarrhasta mstalar 18 granjas conr :

las que cuenta en la actualidad, ‘con Un apacndad de .;yproducmon en craa de

1'648,000 aves, ademas de 64 expendms pa _a Ia venta de pollo procesado en .

diferentes ciudades del Eslado_de’ Mtchoacan,,,ﬁademas de Ixtapa Zlhuatanejo,_i

Atoyac, Petatlan en el estado de Guerrero Moroleon y Pénjamo, Gto., 'y ventas
direclas en Cd. Aitamirano, Mexrco D F. y Cuernavaca Morelos. Tamblen tlene una
central (pensmn) de vehiculos donde se concentran todas las unidades de transporte

de la empresa.

Fue hasta finales del ano 1997vy principios de 1998, que de acuerdo con las
necesidades de reestructuracion organizacional y el programa de mercadeo
presentado, se determino el nombre aclual de comercializacion, sustituyendo al
anterior Pollos Bahena, de la empresa Bakity, como diminutivo de Ambakity, que en
purepecha significa “Cosa Buena”, de ahi el slogan oficial: “El pollo Bakity, alimenta

mejor”.

El crecimiento presentado por la empresa fue impresionantemente rapido, si
para 1986 habia menos de 100 empleados, para 1996 eran 348 y para 1997 eran ya
516, los cuales actualmente se han incrementado hasta llegar a los 549 empleados,

de los cuales 403 representan la zona de Uruapan, Mich.

Dentro de los principales produclos que se comercializan son el pollo

procesado, pollo vivo y el pollo preparado, que cada dia debido a la crealividad e

P e e RONUUS.
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mncnalwa de Ia empresa le ha permmdo pos:cnondrse en el mercado con .olras

produc(os denvados del' mlsmo pollo

4.1.2 Mision.

Su mvsnon es: "Nuestra empresa exnste para llevar una excelente ahmentamon
ala mayor cantldad de personas a traves de 1a mejor carne de pollo que se pueda

obtener naturalmente"“s

4.1.3 Filosofia.

La empresa existe para llevar una buena alimentacion a la mayor cantidad 'de
personas, a través de la mejor carne de pollo que pueda obtenerse naturalmente,
gracias a que trabajan cientos de personas, a quienes se les quiere asegur"a‘f"u’r{a
vida digna y un futuro exitoso, de tal manera que puedan desarrollarse integramante
y encuentren las condiciones adecuadas para hacer una vida llena de alegria, Io‘grds,

y satisfacciones.

Dentro de los valores que fomenta son:
« Dignificacion de la persona (nuestra gente).

« Servicio (nuestro servicio).

A »on base en el Manual de Blenvenida elaborado vor el Departamento de Recursos Humanos de la empresa Pollos Bakity,
30’) s
= Idem.
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» Calidad (como resultado).

El' objetivo general que tlene establemdo Ia empresa es contrlbulr con

productos alimenticios de calldad para que Ia somedad ala que sirve lenga una

mejor alimentacion“®

4.2 Descripci()h,de‘la'aciti'\‘ridadque se desarrolla y’l'a'y situacion actual del

mercado.

La "actividad_fundamental que se desarrqlla en esta empresa es la érianza y
engorda de pollos, ademas de la comercializacion de pollo vivo y procesado. Al inicio
de su actividad avicola, el propietario producia sus propios alimentos para la crianza,
huscando cerrar su ciclo productivo, sin embargo en la actualidad esta tarea ya no se
lleva a cabo en la empresa debido a los altos costos que representa, ya que aun
cuando se cuenta con una pequena planta para producir el alimento, las necesidades
con relacion a este rubro se han visto considerablemente incrementadas, pues su
capacidad de producciéon es de 1,000 toneladas de alimento, sin embargo los
requerimientos actuales son de 3,500 toneladas, razén por la cual dejé de ser
funcional y atractiva esta p'arte delibrdce'so para la empresa, por lo qu’e se han
establecido convenios con productores de allmentos en donde se fijan los

requerimientos especuflcos de nutrnentes propios para la calidad de Ia carne que. se

necesita .

 1em
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lLa produccmn awcola en nuestro pais se encuentra en manos de tres grandes

corporaciones,: qgﬁa "mrar)erjan;alr 52% de - a"producmon en este renglon

dejando el resto a aproximadamente 170' e'mpresa’s-;mas., Estas tres empresas‘son

Bachoco, Pillgrirfl's Pride y Taysb'n Ela primera de orlgen mexicano, y es el pnncnpal

productor las dos ultlmas de orlgen-estadourudense establecudas en. nuestro pavs

siendo Estados Unldos el prmcupal, avncola a nlvel mundxal

vNuéstro: p‘ais -es autosufid‘le, e ”'Ia.produc'cic':n 'de' po'llo : s’ini emba‘rgo el

desalrollo de esla acuvudad en Mex 0 es costoso hasta en un 30% mas en wrtud de
la comercnahzacmn de granos semlllas combustlbles etc., necesarlos para esta

actividad, situacion que incrementa los costos de produccién.

Por otro lado los habitos de consumo ayudan mucho para el consumo
nacional, ya que se trata de aprovechar en su totalidad el pollo, buscando productos
derivados del mismo. Caso contrario, el de Estados Unidos, en el que se acostumbra
utilizar practicamente solo la pechuga del pollo, y exportando: a: nuastro pais, la
pierna, muslo, alas, menudencias, a muy bajo costo a'través dé' I'vva':s’grarides cadenas

de supermercados.’

4.3 Estructura organizacional.
La empresa esta basicamente integrada una Direccidon General y por seis

Gerencias, que son: Produccién, Procesadora, Administracion y Finanzas,

Mercadotecnia, Recursos Humanos y Transportes, como se presenta a continuacion.

‘* Con base en entrevista realizada con el Director General de la empresa Pollos Bakity, 2002
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F1G. 4.3. ORGANIGRAMA CI}RCULAR’GENERAL DE'VLA'E_M'PRVESA BAKITY

" Gerencia de
' procesadora;

Gerencia de
produccion

N~

Gerencia de
Administracion y
finanzas

Director General

Gerencia de
transporte

Gerencia de

Mercadolecnla

Gerencia de
Recursos
Humanos

S

Fuente: Manual de Bienvenida, elaborado por sl Departamento de Recursos
Humanos de la empresa Pollos Bakity, 2002, s.p.

La empresa esta integrada por seis gerencias como se muestra en el
organigrama circular anterior, con esto se pretende establecer que dentro de la
organizacidon no hay areas que-sean mas importantes que otras, sino que todas
colaboran con una parle fundamental para poder lagrar el objetivo que se tiene fijado,

cada una de ellas forma un comité de trabajo con las areas que tienen relacidon mas

i
H
t
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directa, por. ejemplo procesadora con: mercadotecnla y produccuon, Con las que se

reahzan reunuones perlodlcas;para "expone sﬂuactones o problematlca que atane a

estas areas y‘encontrar‘unr_ soluclo ‘e  conjt nto.

_Enel suguuente tema se explica la forma en como: esta constllulda cada area

asi como las principales funciones que se desarrolian en ella y Ios organlgramas

especificos se encuentran en el apartado de anexos.

4.3.1 Principales funciones y estructura organizacional de las

diferentes areas que conforman la empresa.

El area de transporte juega un papel muy importante en la actividad que
desarrolla la empresa, puesto que con ella seinicia el ciclo de produccién}' ya que en
las unidades se fraslada el pollilto a las granjas donde va a ser crlado para que

después con el uso de otro tipo de unidades debidamente equupadas se transporte el

alimento y asi el pollo ya listo para matanza o venla se trasiade a Ia;fpr[oc_asadora oa

los expendios, en otro tipo de unidades. En ocasiones el proveedor»"p":ue‘de transportar
el poliito a las granjas dependiendo de la negociacion. Es por esto que se inicia con
esta area la explicacion.

a) GERENCIA DE TRANSPORTE:

[zsla area esta conformada por varios grupos: Choferes que transportan el
pollo vivo, operadores de vehiculos de alimento, choferes de pollo procesado rutas

.
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forémeas meca’nicos Iavadores vngulancua y Ios admmlstratlvos (Ver anexo 1).

Cuenta con 55 trdbajadores y tlene a-su dlsposmlon 34 unldade que son: suflmentes_

para surtir a’las demas areas d las cuales 2 son determlnadas como comodlnes

para sustituir dlgun camlon :e reparacxon fLos camlones que surten ahmento son

unidades especnales ya que estan,adaptadas con tolvas especiales para.la. descarga,,,

del alimento, en el caso del pollo procesado se cuenta con termoking, .y para el pollo
vivo con plataforma y,jag_las; Cada una de las unidades debe de someterse, a-un

proceso de aspirado para eliminar bacterias.

A esta gerencia correspéncje ‘d’eterminar las estrategias que ‘mantengan en
optimas condiciones de utilizac‘i’énxy cén ;piajos costo la flota vehicular de'la empresa,
ya que con la reduccion de los cc's;stci)".waj qéope’v'racién se incremerjtan los niveles de
productividad en la produccidn de pollo (bajo CQslo de t’raslédof'dte"inéurﬁos) y-en su

traslado al mercado.

Cada una de las areas cuenta con una estructura organizacional (Ver anexo 1)

en la que se estipulan los diferentes puestos, asi como los niveles jerarquicos:

Sus funciones fundamentales son:
Obtener el maximo aprovechamiento de los recursos fisicos, camiones, y sus
colaboradores como operadores, auxiliares, mecanicos, etc.
t+ Solucionar problemas o conflictos entre los dafios que puedan sufrir en un

momento determinado las unidades.
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Coordinarse preferentemente ‘con las dreas de produccién y mercadotecnia, ya

que se :lrabaja‘” Oflr base en ordenes de pedido, por lo quetsefdebe‘de 'planear la

forma mas adecuada de surtir los pedidos, con la minima utlhzacnon del equlpo
Elaborar y supervxsar el calendario de mantenimiento de las unldades

Autorlzar los vnajes o e
Elaborar el .programa de descanso de los operadores para. calendarlzar el
sugulente waje ya -que se trabaja los 365 dias del afo. ’
Llevar un expedlente por cada camion y mediante el uso dc.l snslema determlnar
oportunamente cuéndo corresponde el mantenimiento preventlvo

Sohcntar el apoyo de especnahstas cuando la reparacuon del vehlculo no pueda
realizarse por los mecémcos de la misma empresa.

Realizar - las Compras de refacciones, coh base en la evaluacion de los

presupuestos de las diferentes alternativas.”®

b) GERENCIA DE MERCADOTECNIA:

Estd conformada por tres areas: pollo procesado y rosticerias, pollo vivo y

nuevos productos.

El @rea de pollo procesado (expendios de comercializacion), esta conformada

por 58 personas distribuidas en 36 expendios de atencidn directa al publico

consumidor, dentro de las que se encueniran los encargados de expendios,

promotores, suplentes y administrativos (Ver anexo 1). También determina las

f‘on base en Descrinciunes de Pueslos elaboradas por el Departamento de Reclirsos Humanos de la empresa Pollos Bakity,

02,8 p
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eslrategias ,defmércadqtéc‘:niajy venta que logran una_mayor perj»e,l,racifénﬂ en el
mercado. Su impacto econémico en la organizacion es delerminante, ya que el
volumen de véntés representa los ingresos y‘ direcciones de la empresa. La
organizacion de esta area esta sustentada en la determinacion de diferentes zonas
de atencién al publico, como se muestra en la siguiente tabla:

TABLA 4.3.1 Distribucidon de zonas de atencidn al piiblico de pollo procesado.

ZONA | CIUDADES QUE LA INTEGRAN ]

URUAPAN, MICH. |LOMBARDIA, APATZINGAN, NUEVA ITALIA, TINGAMBATO_.Jl
ZIRACUARETIRO, PARACHO, TEPALCATEPEC, TARETAN Y
RANCHERIA ALEDANAS.

MORELIA, MICH. [MOROLEON, ZINAPECUARO, PATZCUARO, QUIROGA Y
RANCHERIA ALEDANAS.

JACONA MICH. ZAMORA, LOS REYES, TANGANCICUARO, TINGUINDIN Y
RANCHERIAS CERCANAS.

ZIHUATANEJO, ATOYAC, PETATLAN Y RANCHERIAS ALEDANAS.
GRO.

Fuente: Elaboracion propia con base en entrevista con el Gerente de polio
procesado, de la empresa Pollos Bakity, 2002.
Ademas de la venta directa en Ciudad Altamirano, México y Cuernavéca.
Sus funciones principalessOh: 7 |
+ Coordinarse con el departamento de transporte para el surtido oportuno de pollo a
los expendios.
» Coordinar el abastecimiento de todas las zonas anteriormente sefaladas.
= Llevar a cabo la planeacion de las ventas y trabajar para ampliar el mercado.
« Mantener comunicacion constante con las demas areas de la gerencia de
mercadotecnia para conocer {os resultados obtenidos de los estudios de mercado.

» Realizar el control de entradas y salidas.

AR
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+ Es la encargada de dar:servicio y atencion a clientes.

» Determinar el prondstico de ventas por semana.

* Entregar la programacion de abastecimiento diariamente a la planta prqcesadora.
Coordinar los cursos de capacitacion para el personal del area. o

* Programar y autorizar vacaciones del personal. -

* Ejecular los acuerdos y planes que se establecen en las Juntasdel COnséjé

Interno Operativo y de los comités correspondientes.

+ Planear periédicamente con la Direccion General asi como. conlosGerentes de
otras areas los objetivos y metas a lograr. Verificar el pagro‘tpp‘g’rtqao:_de;,'s:t'Jéid_os’ y
prestaciones del personal del area. E |

+ Reportar al Director General los acontecimientos mas sobres_alientes e
importantes del area.*® |

Bajo la administraciéon de esta misma area, se encuent‘rany,‘laé'rosticerias, que
son dos y emplean a 8 personas, que estan encargadas de Ia:prebaracién;y Vé’nté de
pollo frito, flautas de pollo, pollo rostizado. -

Una segunda area, es la gerencia de pollo vivo, que estd integrada por 96
empleados (Ver anexo 1) incluidos en las ciudades de Zihuatanejo, Guerrero,
Zilacuaro, Zamora, Nueva ltalia, Lazaro Cardenas, Uruapan, Ciudad Altamirano,
Michoacan y Pénjamo, Guanajuato, a la que corresponde determinar las estrategias
de distribucion y venta de manera que se logren una mejor penetracién en el
mercado, pues el volumen de sus ventas significa la principal fuente de ingresos

definiendao las direcciones econdmicas de {oda la empresa.

EIVIN o
Con base en Desciipciones de Pueslos elaboradas por el Departamento de Recursos Humanos de la empresa Pollos Bakily,
2002, 8p
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Dentro de sus funcnone:. se encuentran

Programar Iab ventab de po!lo vuvo por semana y por mes.

Supervisar que Ios vuajes de pollo vivo Ileguen en tlempo y forma para los clientes.
Solucionar problemas que ‘se presenten en eI desarrollo de Ias aclividades
inherentes al area.

Determinar los tiempos de entrega para los pedidos.

Coordinarse con el area de transporte para la designacién de equipos'y choferes.
Optimizar la utilizacion de equipo mediante ia programacion de Iast;arQ_as.
Desarrolio de las ventas directas al cliente.

Contactar clientes para las sucursales.

Establecer el estandar de ventas por sucursal. Coordinar los. cursos de k
capacitacion para el personal del area.

Programar y autorizar vacaciones del personal.

Ejecutar los acuerdos y planes que se establecen en las juntas del Consejo
Interno Operativo y de los comités corresponcdientes.

Planear periddicamente con la Direccién General asi como con los Gerentes de
otras areas los objetivos y metas a lograr. Verificar el pago oportuno de-suel'dos y
prestaciones del personal del area.

Reportar al Director General los acontecimientos mas sobresalientes e

importantes del area.*

Lo trascendental en esta area son-las ventas foraneas, pues es ahi donde se

canalizan gran cantidad de polio vivo, ya que mientras en Uruapan, Michoacén, solo

5 1dem.
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se tienen 14 personas destxnas ‘a esta achvndad el resto se encuenlran en las

c1udades anterlormente senaladas

lnvestigaciéniy,désé'krpllq{de;ﬁnﬁuf‘eyqégp"{"d | fé,s'fd?r_i‘yaq:éside‘l;pou,o.

Desarrollar las ideas preSehtadé's ai'departameh(oten:‘prddUCtos. :

Presentacion  de dlferentes versnones del producto nuevo a Ia Dlrecmon y
acompanado del mforme de facubnlldad economica.

Llevar a cabo el analisis de costo- beneflcqo; qe acggrdo a,laS' r'ryiater'ia"s primas.
mano de obra, asi como el tiempo de‘prepar’éc"yi,_én'yf'l‘é ‘ihf,raest,‘rucytgré c‘,o:n_lé que
cuenta la empresa. |

Analisis de la infraestructura para el desarrollo de nuevos productos

Buscar proveedores para los. lngredlentes y: sabores necesarlos para los-nuevos
productos.

Realizar las modificaciones.de.los’ efnpaques delj' prbductd éuahdo ée considere
canveniente.

Visualizar las caracteristicas culturales de la zona para las modificaciones.
Coordinar los cursos de capacitacion para el personal del area.

Programar y autorizar vacaciones del personal.

Ejecular los acuerdos y planes que se establecen en las juntas del Consejo

Interno Operalivo y de los comités correspondientes.
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i1 Planear peuodlcamente con la: Dlreccnon General aS| como con los Gerentes de

olras areas los ObjetNOS y metas a lograr. Verlflcar el pago oportuno de sueldos Yy
prestaciones del personal del area.
s Reportar al - Director General los acoritecimi’e'ntos “mas 'sobresalientes e

importantes del area®'
c) GERENCIA DE PROCESADORA.

Esta cdnformada por 59 'personvas, y es la encargada de la matanza del pollo,
preparando y separandolo de aCLJerdo a los ’réquerimientos de los clientes (Ver
anexo 1). Esta gerencia es responsable de la calidad del proceso y de materia prima
(polio). La calidad del procesado y la oportunidad del embarque y envio del producto
determina la aceptacion y desplazamiento del producto en el mercado, impaétando
en él la imagen general de toda la empresa.

Dentro de sus funciones principales se encuentran;

+ Ejecutar los objetivos y propésitos aprobados por Ia Dlreccmn Generai

+ Confirmar el cumplimiento del proceso de matanza de- pollo desde Ia recepcion del
produclo hasta su embarque,

+ Capacitar técnicamente, controlar la operacion, supervisar el desempefio y
atender al personal del area.

+ Coordinar los programas de trabajo, asignando actividades 'y cargas de trabajo al

personal de la planta y confirmando su correcta realizacion.

51
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Verlflcar Qque Ias acnwdades del area se realncen como mdlcan Ios procedlmlentos

establecudos para evnar que con la rutlna se degeneren

Elaborar reportes externos e mternos para con rolal Ios estandares de operacuon y

de proceso de la materia prima (pollo). ,

Revisar los pedidos verificando e} correcto embarque corras

Elaborar un reporte resumido de los embarques a cy:arda_’,{s: (
reporte completo del control por embarque enviado.
Coordinar con el Gerente de Transporte los manl_: Y
ocupa el deparlamento, para que los viajes y'salid\é_sj e

sin mayores contratiempos.

Coordinar.con el Gerente de Produccion los programas de prodUcdg’:r{;y la c“a!idad'~

de pollo procesado, con base en las condiciones y calidad que re"qi.i‘i‘e‘r»é‘ 'ejlgia'féa de,}

ventas, asi como las existencias, peso promedio, tipo de corte, hp(arioé, é:tc;._para :
cubrir las necesidades del mercado de pollo procesado.

Elaborar un programa de matanza y procesado de pollo para planéar, pofSemana

las necesidades de cada zona y de cada plaza, cuidando que elr polio -esté

saliendo oportunamente y con las caracteristicas solicitadas. 7
Supervisar y controlar los inventarios de materia prima, insumos, equipo y

recursos materiales de la planta procesadora.

Verificar el pago oportuno de sueldos y prestaciones del personal del area.

Revisar minuciosamente la informacion que genera la produéciéh en la planta

procesadora y entregar la documentacién correspondiente al departamento de

contabilidad para su proceso.
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¢+ Reportar . al Directc’:r General ~ los acontecimientos’ mas 'sobresalientes e
importantes del area. :

+ Ejecutar otros planes, acuerdos y procedimientos ‘con base en :l.‘as politicas .y
normas vigentes establecidas por la empresa. T o

+ Coordinar los cursos de.capacitacion para el persoh’él'dt;al? area R

¢ Prbgramar y autorizar vacaciones del personal. |

¢ Ejecular los acuerdos y planes que se establecen én’las;juntasdel Consejo
Inlerho Op‘errart"i_'vo y de los comités correspondientes.

+ Planeaf:peirji‘ért;ljcame‘nle con la Direccién General qéi como coni los Gerentes de

otras ér‘eias,lbﬂsfbbjetiv;os y metas a lograr 52
d) GERENCIA DE PRODUCCION:
Esta gerencia se ‘encuentra organizada en las siguientes areas: granjas,
cachadores o cargadores de pollo, limpieza de granjas, pollinasa o envasadores,

seleccionadoras, vacunadoras y los servicios a las granjas (Ver anexo 1).

Cuenta con 18 granjas que se muestran en el siguiente cuadro, indicando la

ubicacion y capacidad de cada una.
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CUADRO 4.3.1.1 Relacidn de granjas.

NOMBRE | UBICACION | CAPACIDAD

I
"1 - Huizachera

I |
[ Camino viejo a Sta. Rosa | 12,000 aves

2.- Margarita

Carret. Upn. Apatz. km. 8

80,000 aves

3.- Norma Leticia

Carret. Upn. Patzcuaro

24,000 aves

4.- Caracha

Dom. con Mpio. Caracha,
Mich.

80,000 aves

5.- Yunuhen

Dom. con. Mpio. Caracha,
Mich.

8,000 aves

6.- Escobal Dom. con. Mpio. Caracha, | 125,000 aves
Mich.

7.- La Joya Carret. Ziracuaretiro San|60,000 aves
Angel Zurumucapio Km. 5

8.- Tejerias Carret. Ziracuaretiro San|80,000 aves
Angel Zurumucapio Km. 5

9.- ARR Carret. Ziracuaretiro San| 63,000 aves
Angel Zurumucapio Km.5

10.- Riga Carret. Ziracuaretiro San] 86,000 aves

Angel Zurumucapio Km. 5

11.- San Joaquin 4

Carret. Taretan Uruapan
Km. 13

136,000 aves

12.- San Joaquin 3

Carret. Taretan Uruapan
Km. 13

120,000 aves

13.- San Joaquin 2

Carret. Taretan Uruapan
Km. 13

120,000 aves

14.- San Joaquin 1

Carret. Taretan Uruapan
Km. 13

120,000 aves

15.- Taretan 4

Carret. Taretan Uruapan

120,000 aves




Km. 13
16.- Taretan 3 Carret. Taretan Uruapan| 102,000 aves
' o Km. 13 '

17.- Taretan 2 Carret. Taretan Uruapan| 102,000 aves
Km. 13

18.- Taretan 1 Carret. Taretan Uruapan| 102,000 aves
Km. 13

Fuente: Con base en el Manual de Bienvenida elaborado por el Departamento de
Recursos Humanos de la empresa Pollos Bakity, 2002, s.p. '

La correcta informacién manejada permite a la Gerencia la toma de
decisiones sobre programas que llevan a incrementos en los niveles de productividad

en la empresa con bajos costos de operacion.

Esta gerencia esla apoyada en seis areas de trabajo: un laboratorio, el area de

sanidad y limpieza, mantenimiento, el area de granjas, embarque y composta.

Dentro de sus funciones principales se mencionan las siguientes:
i1 Determinar el resultado final de la calidad del producto para su procesado y
comercializacion.
11 Determinar los procedimientos y estrategias a seguir por todo el personal del area

para el logro de los objetivos de produccion.
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Disefar, revnsar y acluallzar contmuamenle las pollllcas y manuales de operacuon ,

que una vez aprobados serén apllcados : superv sados y valorados de acuerdo a

las tendencnas y resultados oblemdos en |a produccton de poIIo en granjas

Participar en la planeacuon y ejecucmn de los objetlvos del area conjuntamente
con los supervlsqres,dg‘progucglon. 7 7
Instruir, dirigir, s‘uper.vi‘savr, compensar y motivar a {odo el personal del area en
funcion del Idgro de los objetivos autorizados por la Direccion General.

Establecer y manlener canales y foros de comunicacion y analisis entre sus
supervisores 'y encargados de granja que generen elementos de direccién y
decision en un-ambiente de trabajo en equipo.

Confirmar y generar el suministro de elementos materiales y conocimientos
técnicos necesarios para el mejor desempeno del personal.

Vigilar la calidad de la materia prima (alimento, pollito, bioldgicos, medicamentos,
etc.) con acciones oportunas que eviten efectos negativos sobre la calidad del
producto final: pollo para consumo de carne.

Mantener la comunicacion necesaria para coordinarse e interacluar con otras
areas a fin de lograr los objetivos generales de la empresa.

Elaborar un informe de las actividades, operaciones, objetivos logrados y eventos
que determinan los niveles de produccion,

Fomentar actitudes positivas en el personal del 4rea.

! Verificar las actividades de limpieza y desinfeccién de las granjas.

Supervisar el manejo, estado de salud y desempefio productivo de-las parvadas

(pigmento, emplume, estado de carnes, estado de salud, uniformidad y seleccién).
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Supervisa Bl use adecuado del matenai. equipo € Instalaciones por ef persona’
S carges
Supervisal gue s cdmpiarn 105 procedninentos correspondientas en el embarain

de pojiv y polinaz:.

Supervisar e puliiualGes consiancs  gesempens v aculuges ge!l persona. as

COMNMG cONSiGe 2 LauSiaier Sub miguigiudes v NeCesigadss segun Cormresnoncli.

[Digborar  poglatigs e vacunaciul recepoion ae poliite de parvadas cumplicls

paié vehls Ue ovaiuaCiun ue Costo-benelicio s marcas: s altmeantd v poliite. o

CveIIOL G W giize . el
L Us SUpervisore:

Revisa! 0L Tepuriize ehnnuos uui
fovaiuwal jo caliQan Qe POINIG & il [eUeRLION 6 1S granjas
Hevivar ¢ ustie ue palvatal

Revisar y Laululia w pienulinga e petsonal gel ares

Actualizal elavishaal atdgiiZal v adtolizar reqguisicionas de medicamentos

Alender & proveuGoict o edisamentos aimnents v 2ol segun s& reaguiers

Alenoer e dutaihiciilatiin  peisona t0me Yy eI U MUSsiras v oras asunios

TelaOiuniduus Lot iat Lalnpanias Jousantianat vigentas

fisivlit y pathicipat b jas juntas dei Lonsee imernc Operalive, Son supervisores, v

CotnnGs

Pragramar las vacaciones del personal del area &2

to biast u Descipoioies de Puestos elebintadas por et depanamentu de Recursos Humanos de (a8 empresa Poflos Bakity,
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i1 Supervisar el uso adecuado del material, equipo e instalaciones por el personal a

SUCArgo. -~

(1 Supervisar que se cumplan los procedimientos correspondientes en el embarque
de pollo y pollinaza.
I't Supervisar ta puntualidad, constancia, desempefio \y:actitudes del personal,- asi

como considerar salisfacer sus inquieludes y necesidades segln corresponda.

Elaborar programas de: vacunacién, recepcion de pollito, de parvadas cumplida
para venta, de evaluacion de costo-beneficio de marcas de alimento y pollito, de

eventos en el area, etc.

Revisar los reportes emitidos por los supervisores.

Evaluar la calidad del pollito a ta recepcién en las granjas.

i Revisar el cierre de parvadas.

Revisar y autorizar la prendomina del personal del area.

Actualizar existencias, analizar y autorizar requisiciones de medicamenilos.

Atender a proveedores de medicamentos, alimento y pollito segin se requiera.

Atender la documentacion, personal, toma y envio de muestras y otros asuntos

relacionados con las campanfas zoosanitarias vigentes.

Asistir y participar en las juntas del Consejo interno Operativo, con supervisores, y

Comités.

Programar las vacaciones del personal del area.®®

BE] .
Con hase en Descripciones de Puestos elaboradas por el departamento de Recursos Humanos de la empresa Pollos Bakity,
2002, sp
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e) GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS: "

Actualmente esta mlegrada por 5 personas, entre ellos una trabajadora soctal

dos auxmares y un mtendente ademas del gerente (Ver anexo 1) Su funcnon

principal es precisamente, contar con personal qqn;las aputydgg,geggsrgnr@ de

acuerdo a las exigencias de la empresa y ubicarlo en o _pfue',smé adecuados;‘ Dentro

de sus funciones principales se encuentran:

o

Establecer, revisar y actualizar constantemeh(é é}procedimienlo de reclutamiento, |
seleccién y contratacion del personal de la empresa

Establecer y actualizar constantemente el manual de descripciones de puestos,
perfiles de personal y manuales de procedimienlos de la empresa.

Establecer sistematicamente los medios y fuentes de reclutamiento: camaras,
intercambio con otras empresas, medios de difusién, instituciones oficiales, etc,
Establecer, revisar y actualizar el plan maestro de capacitaciéon en coordinacién
con los responsables de las diferentes areas de la empresa.

Verificar que se lleven a cabo los procedimientos establecidos del Plan maestro de
capacitacion y desarrollo con el personal de la empresa.

Verificar la aplicacion de un programa de Deteccién de Necesidades de
capacitacion para mantener actualizado al programa de capacitacion y desarrollo.
Verificar que se apliquen los reglamentos que en materia de capacitacién vy
seguridad e higiene que establece la Secretaria de Trabajo y Prevision Social.
Verificar la actualizacion de expedientes del personal, documentos e informes

relacionados con el desemperio e historial laboral.
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Eslablecer un sistema de - evaluacion del desempefio por objelivos y metas

preestablecido mediante un control y répdrtéS'dél fréSthSaB“l_e’d‘e‘“Cadéié{( ea.

Coordinar con los responsables de cada area | reglamento de

trabajo de la empresa.

Establecer y verificar. el ,;c;u‘rrl)p!i'r'riylyé to d,cj;i%la:SLl;ése's,der»breql.’iervimi’dentd,' dotacion y -
uso del uniforme de lré‘béjfé de la empresa

Verificar el cumplimiehté"{déﬁkflés disposiciones en maleria de recursos humanos
emanadas por la Direccién General y el Consejo de Interno Operativo.

Desarrollar y verificar el cumplimiento de los programas de salud en coordinacion
con los responsables de area.

Verificar el cumplimiento del apoyo y gestoria de servicios médicos del IMSS vy
servicios médicos adicionales. |

Verificar el cumplimiento de las medidas de seguridad requeridas por reglamento y
sugeridas por las comisiones de seguridad e higiene y responsables del area.
Verificar el funcionamiento de las comisiones de emergencia, contra incendios y
de primeros auxilios de cada centro de trabajo.

Atender y responder con oportunidad ante los requerimientos legales que solicitan
las instancias oficiales, en coordinacion con los responsables de cada area y del
asesor legal de la empresa.

Atender los asuntos de demandas de trabajadores, en coordinacidon con el asesor
legal de la empresa.

Determinar los procedimientos relacionados a sanciones y medidas disciplinarias

internas para el recurso humano.
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¢ Verificar que se cumplan ,Ics programaside‘activid‘ades ‘recréafivas'dgpqrtiv‘arsty‘ :

sociales que fomenten Ia lntegracmn del personal hama a empresa

0 Apoyar-enla. orgamzacmn de presentamones eventos ubllcnarlos y comermales

en coordmacuon con eI area de ventas

0 Coordlnar y- apoyar los eventos somales y de‘ n-de:afno:

O Asistiry parhc:par en cursos y/o eventos programados para.el a

0 As;stlr y partxcupar en las juntas y reumones ‘del

o_n,s,ejcvflntérnb Operativo y
Comités de Area. | | |

0 Elaborar un informe de la actividad del area, con da'kt'c';sy éucgs@s §‘ighyifi6a_ti\‘/qs
para ser entregados a la Direccién General. | |

¢ Disefiar en coordinacion con la Direccién General. los pro‘gfa'mfas :due fncentiyos a

otorgar al personal.®
fy GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS:

Esta integrada por 24 personas, le corresponde determinar las estrategias
financieras de la empresa, ademas de mantener el control financiero de la empresa,
procesar informacion econdmica y financiera para la toma de decisiones a nivel
corporativa (Ver anexo 1). Sus decisiones afectan los registros contables, financieros

y fiscales de la empresa.
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e

- Dentro de sus principales funciones se encuentran:

Planear con el Director General, asi como con Gerenles- de-otras-areas |os

objetivoé y metas de nivel econdmico a lograr.

Ejecutar los objetivos del area una vez aprobados por laD:reccuonGe eral
Ejecutar otros planes, acuerdos y procedimientos conbaseen Iaspolltlcas V.
normas establecidas pbr,la empresa. | s

Dirigir, molivaf e‘rinc’ﬁulcar entre el personal a su cargo eliespirftu defleal‘tad,
canfianza, etc. o |
Revisar la existencia de los recursos ‘financie’rps para generar la solicitud de
necesidades de la empresa. |

Supervisar las actividades de los contaddres.y;éuxilia‘res en cuanto ala 'apl'i\cacién
de registros contables, de acuerdd a la polilicas vigentes. |

Realizar la revision total de la informacién financiera de la empresa.

Calcular y elaborar las declaraciones de impuestos, asi como la solicitud de
devolucion de los mismos.

Elaborar el Estado de Resultados por producto, pollo yiyo:, proceSado,,’unitariOS y
comentarios. 3 A '

Efectuar depuraciones de cuentas.

Autorizar conciliaciones bancarias y vigilar que estén’ al c‘o‘rrviénrf,e.

Elaborar en coordinacién con la Direccién General Ibé‘pfésupUGstos anuales.
Vigilar y confirmar el pago oportuno de sueldos y prestaciones del personal del

area.
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_diferencias al SAR, IMSS, -

o

Realizar ~aclaraciones ijqﬁc,ialé’sﬂ -"fen '_;Jéfs diferentesf:‘ depe‘ridenciiaS': ‘oficialeS' por

|Nr0NAvn'|oPT'{SR;

Credllo al :,Salarlo y “dar

seguimiento a todo requerimiento e as'm

Realizar el establecim'iénto_ y. aplica
correctay efcnente de |os recu S0 de
Supervisar la toma de -inventarios fnslcos,en Ias dlferentes sucursales de la

empresa.

Supervisar la elaboracion de la némina semanal.

Elaborar en coordinacﬁiéﬁ éénl[éf{l)jiregcﬁﬁén?{éé‘neryal el fIQjo dré efectiyo anual de la
empresa. | |

Calcular y enviar el pago del 2% sobre impue‘s’ktO sobre hémiﬁa de la 'éucursal
Zihuatanejo. |

lLlevar a cabo la comunicacién con los funcionarios y- ej‘ecutivvc)s bancariyos'y de las
diferentes oficinas oficiales. k

Elaborar un reporte por escrito de las actividades. y resultados dé'l:a'?apylyiciécién de
programas financieros, entregandolo a la Direccion General.

Participar en coordinacién con la Direccién General en la revisién y negdciacic}n
contractual y salarial en los periodos establecidos.

Supervisar el framite y recuperacién de rubros ante la empresé aseguradora.
Vigilar en coordinacion con el asesor el dictamen del auditor externo.

Supervisar y evaluar el desempefio del personal a su cargo.

Vigilar personalmente las acciones realizadas durante las auditorias a la empresa.
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Realizar las aclividédés h’e'cesérias para corregir los puntos observadbsﬁ por los
auditores externos. . 3 ‘
Supervisar y dar seguimiento a los contratos de arrendamientd dé la er,’npre"saj
Supervisar y autorizar las cotizaciones por réquis’icio’n‘es dé corﬁbras de la
empresa. e SR i e
Realizar y supervisar las cotizaciones y compras de activos fijos c‘jrer,rlba éfnbresa.
Aulorizar pagos a proveedores de materiales y servicios a la emp‘revsa‘. o

Dar seguimiento legal en coordinacién con el fiscalista externo a cual,qgiéfr asunto
ante las autoridades correspondientes. | . o
Programar y aplicar en coordinacién con el asesor externo éh Ia‘a,‘pylkicé"c:ic;)‘n _d'e los -
recursos fiscales y legales correctos en la empresa. ‘ | o
Asislir y participar en las reuniones generales de trabaj‘o,’ 'c:urSOS; :‘sje‘mi‘na‘r‘,ios y
conferencias autorizadas por la Direccidon General. k

Llevar a cabo todas aquellas actividades y funciones que en formétpermanenté o]

temporal le sean asignadas por el Director General.5®

4.4 Problematica de la empresa en el manejo del Recurso Humano.

La problematica que se presenta en la empresa en el manejo del factor

humano es diferente en cada area, pues depende de las actividades que se realicen

en ella, entre los problemas mas frecuentes se encueniran:

.
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La rotacuon de personal sobretodo en. los nlveles operatlvos y en el érea de

produccuon en Ios puestos de caseteros cachadores sanldad y: hmpleza composta

que Jeneralmente es onglnada po el h'rarlo ya'que requlere de una jornada

superior a las ocho horas de trabajo en algunas ocasmnes Por ejemplo en el caso

de los cachadores € trabajan tres. turnos a) dey2 OO hrs a O‘ 0 irs ,'Ab) de 10 00,

necesidades de la organizacién, Ias cuales- son,r compensadas de acuerdo a Ia ley,

sin embargo, no todas las personas puedeh soportar dichas cargas de trabajo,
prefieren buscar otro empleo. que presente condlcaones distintas. Por otro lado, la
rotaciéon de personal en eslas areas también se debe a que algunos trabajadores
consideran que el salario que perciben es muy poco, tal es el caso de los puestos de
menor nivel como peones, cachadores, composta, sanidad y limpieza, que obtienen
un salario que estriba entre los setecientos y mil pesos semanalmente, sin contar el
incentivo que reciben cada dos meses que alcanza la cifra de dos mil pesos esa
semana, por lo que deciden renunciar .al trabajo en la organizacion y asi- se
incrementa la cifra de michoacanos que emigran al pais vecino de Estados Unidos

en busca de un mejor salario y elevar su nivel de vida.

Los indices de rotacidn general se muesltran en la siguiente tabla:
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Tabla 4.4 indices de rotacién de personal por mes de Enero a Octubre del 2002,

MES ”INDICEPE'R:QTAQIQN; — TOTALDE |
' | EMPLEADOS

ENERO 5.65 549
FEBRERO. .3.88 567
MARZO 3.33 570

ABRIL 4.42 566
MAYO 4.17 575
JUNIO - 5.21 576
JULIO 3.37 594
AGO 4.91 591
SEPTIEMBRE 4.66 601
OCTUBRE 3.73 615

Fuente: Estadisticas de rotacion de personal determinadas por el Departamento de
Recursos Humanos, Noviembre 2002,

Nota importante: Las cifras del total de empleados integran no solamente la regiéon de -

la ciudad de Uruapan, Mich., que esta siendo estudiada, sino ademas las zonas que

conforman la organizacién

+ Otro problema es la falta de compromiso por parte de los que recientemente

ingresan a la empresa, ya que muestran un minimo esfuerzo, quieren trabajo facil,

no se comprometen a tener responsabilidades y sobre todo a cumplir, puesto que

solicitan {rabajo para solucionar algunos problemas momentaneos, aunque

Al (\!i»\\ “
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cuando-se le: efve'ct‘aa;la -entrevista: de recluta'rriiento muestren lo contrario,:lo que-

provoca que los indices de rotacion de personal se.incrementen. -

Ademés I‘é falta ’dé‘pe‘rsona capacitado en

los requerimientos del puesto, por lo que e

prioridad aunque n‘o se 'apeguefﬁe!ﬁ;ca{n,dqq"éartqt
empresa. v ‘
E! bajo nivel de escolﬁéridad que se tiene en al’g'unés' areas, fundame‘hta‘lmenté;en
las granjas; auhque este problema se ha estkéd‘o atendiendo’ con frecuencia a
través del sistema INEA (Instituto Nacional de Educacion para AdQI!os), sin
embargo hay algunas personas que estan rezagadas.

lLos malos habitos con los que cuenta la gente en general, en lo que se refiere a
algunos vicios, como el alcoholismo o la drogadiccién. La empresa mensualmente
esta realizando exadmenes médicos para detectar alguna adiccion a una muestra
de las areas, pero son muy costosos. Sin embargo, un problema muy fuerie, es
que la empresa no tiene la seguridad de que las personas que ingresan a la
empresa no cuenten con alguno de estos habitos, aun cuando en las jornadas de

trabajo se les tenga muy vigilados.

Algunos jefes de area manifestaron que. en algunas ocasiones su personal
muestra baja auloestima, aunque no conocen realmente cual sea la razon, asi

como la ausencia de valores relacionados:con la dignidad humana.
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Conla fnalldad de dlsmlnulr los mdlces de rotacnon de personal prlncapalmente Ia :

empresa ha mplantado un S|stema de mcentlvos que por Io general admmlstra

cada gerente de area, d|cho sxstema se descrlbe a continuacion.

4.5 Sistema de incentivos actuales otorgados por la empresa a los

trabajadores.

La empresa maneja un sistema de incentivos que incluye tanto incentivos
financieros como incentivos no financieros, que se le dan a.conocer en el manual.de.
bienvenida que se le entrega al nuevo trabajador,',‘algunosf_contevmplados por-la

empresa como prestaciones adicionales.

Dentro de los incentivos financieros se encuentran:

+ Incentivos econdémicos en el area de pollo procesado y pollo VIVO sustenlado en el

expendio, y dependiendo del logro de la meta svef‘leé?'otgrg:;‘é" thré?iéofrﬁpénéécién
adicional a los empleados que la hayan alcanzado.

+ Incentivos econdmicos en el area de produccion de acuerdo a ia productividad
obtenida en las parvadas de pollo, que dependen de la calidad en peso y en el
indice de mortalidad. Los encargados de las granjas deben de estar a! pendiente
del desarrolio que llevan las parvadas de pollo, el supervisor le da sequimiento y
realiza algunas pruebas sobre la calidad del pollo, el cual notifica al gerente de

produccion para la autorizacion del otorgamiento del incentivo. En lo que se refiere
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al indice de mortalldad Ios encargados de granja debe de: notlflcar cualquuer baja

stablecndos estandares de

de pollo en los modulosga;-'su "cargo se"tlenen'*

mortandad por lo que cuando ocurre algun cese el anlmal es anahzado para

delerminar las causas de Ia muerte y asi poder:tomar dectsmnes con relac:lon a
ello. . Si la. granja logra estar dentro del estandar de mortalldad entonces a los
empleados_se |es otorga eI mcentlvo Cabe senalar que el gerente de produccién
es el que fua Ios montos de Ios lncentlvos de acuerdo ‘al presupuesto desugnado
para esta area: |

+ Premio por=puntualidad del 10% sobre el salario diario integrado.

+ Premio por ‘asistencia del 10% sobre el salario diario integrado.

. Despenéa del 40% sobre el salario minimo general del Distrito Federal.

¢+ Apoyo en becas de estudio para nivelés de Licenciatura, Preparatoria o carrera

técnica de un 50% del costo de la colegivaytku’ra..

Cabe senalar que los: mcenllvos economlcos especifcos de' las-areas  son-

Dentro de los incentivos no financieros que otorga la empresa se encuentran:

¢+ Reconocimientos anuales por antigliedad, entregando diploma.
¢ Reconocimientos anuales a las areas destacadas de la empresa, entregando
diploma y una compensacién econdmica adicional.

+ Diplomas por terminacion de estudios de primaria y secundaria.
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+ Recursos Humanos edita un listado delos cumpleafios de los trabajadores a cada

una de las are:

La entrega de stos reconommlentos se realua generalmente en Ia preposada

que. celebran en el mes de dlClembre ante la presenma de- todo el personal de-la

empresa.

4.6 Expectativas de crecimiento.

La globalizacion es un fendmeno irreversible en el que todas las empresas se
han visto inmiscuidas, indistintamente el seclor o aclividad a ia que estén dedicadas,
de lal manera que la empresa Bakity, no es la excepcion. Para el afio 2003, se libera
la aclividad avicola en TLC, lo que obliga a la empresa a ser cada dia mas
compelitiva, en virtud de que la produccién de pollo en México es mas costosa que
en Eslados Unidos, en un 30%, en virtud de la carencia de granos, semillas, etc.,
indispensables para el desarrollo de esta actividad. Aunado a esto, se presenta el
decremento en el precia de venta del pollo, por lo que la empresa debe hacer

grandes esfuerzos para mantenerse en el gusto del consumidor.

Una de las venlajas competitivas que -tiene ante otro productor cercano
Agropecuaria Tarasca (Kepollo), es su capacidad de produccién ya que Bakity
produce 2 millones de pollos al ciclo, es decir, en un periodo de 68 dias que incluyen

58 dias de crianza y 10 dias para la sanidad de las granjas, aunque en algunas
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ocasiones el ciclo se reduce a 48 dias dependiendo de las necesidades del mercado,

lo més posuble al

consumidor final, es decir, evitar losrv‘:"iri_ljér‘ edlarlos ademas de lninroya;r
constantemente en el desarrollo de nueVos‘p:rf('),dij&tas derivados " del poll;j. Su-
principal expectativa de crecimiento a- corto plézo, es el abrir cuatro tiéndas
especializadas en la comercializacién de productos derivados del pollo como son:
Huevo, pollo marinado, pollo larasco, jamén de pavo, alitas adobadas, nuggets,
chorizo de pollo, etc. ya que de acuerdo a investigaciones realizadas por la propia
empresa la tendencia hacia el consumo de la carne de pollo en la dieta alimenticia

del mexicano es favorable.

Por olro fado continuar con el otorgamiento de concesiones para.la.venta de
pollo dando un valor agregado, como pintando los locales con los colores de la
compania, asi mismo con la investigacion y desarrolic de nuevos productos a base
de pollo, y ia apertura de nuevos locales administrados por la organizacién en

localidades de la region, buscando tener mayor presencia.
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En 'cuanto ala planeacién' a IargO'plazo ca’da‘dia que.iranscwre, Ia’ empresa

incursiona tecnologia- avanzada en Iasﬂgranjas sobre todo en. Ia reglon de Taretan

en lo que respecta al control de Ia temperatura amblenlal en‘donde Ios'camblos de

clima, perjudican el proceso de produccuon mcrementando el |nd|c: e mortahdad
También no descarta la. po&bohdad de producir.. nuevamente su pro |o" allmento- :
aunque de ser asi, la planta se ublcana en la reglon de La- Ptedad Mlchoacan

buscado generar economlas de escala para la empresa
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CAPITULO V

ESTUDIO DE CASO “APLICACION DEL MODELO DE LA TEORIA DE

MOTIVACION HIGIENE EN LA EMPRESA POLLOS BAKITY EN EL ANO 2002".

--En eSterca'pi.t'QIo—s_'e;pre'senta,eI desarrollo de la investigacion para este trabajo,
tomando en cbnsideracién‘los elementos del marco te,k(");rit:o que fue expuesto en los
capilulos anteriores, y especificamente el Modelo de la Teoria Dual o Motivacién -

Higiene desarrollada por Frederick Herzberg.
5.1 Planteamiento y justificacion del problema.

Uno de los problemas mas fuertes que presentan las empresas de nuestro
pais es la inestabilidad de su personal, trayendo consigo el incremento del indice de
desempleo. No obstante, aun cuando se habla de esta problematica a nivel nacional,
las empresas de la ciudad de Uruapan, Michoacén no son la excepcion, sino también
presentan situacion de este tipo que se ven reflejados en altos indices de rotacion de
personal, contribuyendo con esto a incrementar también las cifras de desempleo,
siendo voluntario e involuntario; el primero, refiriéndonos a aquel originado por
decision del propio individuo, que deja el trabajo actual para buscar otro que
satisfaga sus diversas necesidades; nos referimos al segundo cuando es causado
por situaciones estructurales que por razones muy peculiares de las empresas se
ven obligadas a despedir personal, ya sea por situaciones de indole financiero o

porque sus modificaciones inlernas acordes a las exigencias del mercado asi lo
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requueren Por otro Iado et exnto o frdcaso de las empresas depende en gran medlda :

’;po o que la acnwda g“re"”’m

del ser. hu,ma,n

idenﬁfi_caéio_ “que ogra crea satlsfacclon en Ios trabajadores ya que

de ésta ‘de‘pie_n,dﬂe su..propia e‘sfté; ndadﬂy su conlnbucnon' para que Ia empresa'

alcance el éxito deseado. -

Diversos estudiosoé de la administracién en las empresas, ‘h’an ,‘dado radical
importancia a la productividad, como fue el caso de Frederick Taylor y H'en'r"y F;ayo‘l,
el primero en Estados Unidos y el segundo en Francia; sin embargo aros rﬁés .tarde‘
se descubrid que no sblo bastaba con dotar a los trabajadores de lés herramientas y
recursos necesarios para alcanzar esa productividad tan deseada, sino que hab‘:fa
otro tipo de factores que tenian ingerencia directa sobre el rendimiehto de los
empleados. Es por esta situacion que inician los estudios a cerca de Ia'tMOtI‘\f/r‘acién; el
primero en iniciarlos fue el Psicdlogo Abraham Maslow (1954), postulando su teoria
llamada La jerarquia de necesidades, en la que determina que el hombre posee una
escala de necesidades y que la motivacidén es una fuerza interna que impulsa a las

personas a seguir ciertos patrones de conducta.

Posteriormente, se desarrollaron otras teorias, entre ellas, la desarrollada por
Frederick Herzberyg (1965), que serd la base de esta investigacién. En los estudios
realizados por Herzberg, establecen que existen faclores extrinsecos e intrinsecos

que son los que modifican la conducta de los empleados al desarrollar su trabajo,

r[r('!‘[( (‘« ”1
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pero que Ios prlmeros no motlvan dlrectamente pero; causan tnsatnsfaccnon cuandor

éslos no. exnsten por eI contrarlo Ios segundos si lo mottvan y le: causan satnsfaccton S

En Ios postulados*d sle modelo se contemplan factores que dlrect, mente estan

mvolucrados con Ia empresa y otros que dependen proplamente de mduwduo y que

la comugacnon de ambos contrlbuye fuertemente en los. mvelesvde oductlwdad

Es!pdr: eét‘af’razbnz;q"ue{; representa un interés especi sta teoria en

una empresa Iocal 5 ; cimiento

ajs, existe

empresa en Ia que Iaboran pero tamblen Ia mlsma empres deb d corresponder a

ese compromnso que se genera en.el trabajador

Poilos Bakity es una empresa dedicafdaf"é,lé:ctfé;,‘én:gofda y.comercializacion
de pollo procesado, siendo actualmente la fembpry‘esév,l‘ider,enfé.iAmercado del Estado
de Michoacan, ubicandose su competidor méé cF:ercrariAoy én el Estado de Jalisco,
como se ha hecho referencia ya en el capitulorll. Su crecimiento ha sido aVCeler‘a,do
en los ultimos siete afos, pero gran parte de ese crecimiento se debe aqefﬁés,‘,de, la
vision que han tenido sus dirigentes, al desempefio que ha mostrado' el personal ‘quev
labora en ella, situacion por la cual se considera viable la rea|iZéciénide'l: bresente'

estudio.

Todo esto conlleva al planteamiento de las siguientes interrogantes:

eS|
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1.- ¢ Es aplicable |a teoria motivacién-higiene en la empresa;B‘Va‘kity'ééra'elrdiSéﬁo de
programas de incentivos? - SR
2.- ¢,Qué relacion existe entre el lipo de factor y el mvel Jerarqu;co en el que se ubica
el personal para la satisfaccion en el trabajo? : X
3.--¢ Cudles-son los factores-de sa}ti’s\f:a(:"'cﬁ:‘iré;ijr-ih_;s‘a'vtj'é,féc':qiyénf';—:enf':eailitrabajo'" de-los
empleados. de Pollos Bakity? i | S o |

4.- ¢ Qué. estralegias se pueden lmplantar para Iograr bromover los faclores de

satisfaccion en el trabajo y por otro lado eliminar Ios que causan insalisfaccién?

Otros planteamientos allernos serian:

cDepende directamente de la edad el tipo de mOlivad‘,or’?

« ¢ Depende directamente del sexo el tipo de moti\}aqorf' ‘

» ¢Depende directamente del estado civil el tipo de rﬁblii}vador:?

o ¢ Existe relacion directa entre el tipo demohvador y I'a;an‘tigtledad del trabajador-en
la empresa? | i o

« Existe relacion directa entre el tipo de mdtivédqu y’elrniv,erl de esgolaridad que.
tiene el trabajador? | |

« Indistintamente del sexo, edad, e'stado civil ‘Ia:ahtiguedad el nivel jerarquico y la

escolaridad, ¢Los empleados presentan msatisfaccién en el trabajo, apegandose

esta a los faclores de mantenlmiento que con5|dera Herzberg en su teoria?
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5.2 ‘Objetivo de ia-investigacién.
Es por eso importante que se establece un objetlvo de mvestlgac:lén que guie..
las acciones hacia la obtencién de los resultados esperados suendo entonces el,‘

objetivo a lograr el siguiente:

Objetivo general:

“fdentificar tos factores que provocan sausfacmon en el trabajo en. Ia empresa Bakity,

comparandoios con los expuestos en;la teorla de motlvamon-hlglene para el disefio

de programas de incentivos que coa}d){uven"a,es,a ,’sa,t;ﬂsyfagcnon -
Objetivos especificos:
“Determinar la aplicacion de la. teorla motlvac«on hlglene en la empresa Pollos Baklty

para el disefio de programas de lncentlvos

“Identificar la relamén que eXIste entre el tlpo de factor y el nivel Jerarqmco en el que

se ubica el personal para Ia satnsfaccuon en el trabajo"

“Determinar los factores de satisfaccion-insatisfaccidn en el trabajo de los empleados

de Pollos Bakity”.

“Disefar una propuesta que se-pueda implantar en la empresa para lograr promover
los factores de satisfaccidn en el trabajo y por otro lado eliminar los que causan

insalisfaccién".
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5.3 Metodologia utilizada.

La presente investigacién sera un estudio de caso, ya que se pretende
analizar los problemas especificos de la empresa en estudio y proponer posibles
soluciones a esas deficiencias detectadas. Por lo tanto los resultados obtenidos no
seran generalizables, aunque en un momento determinado se podra utilizar como
referencia para resolver problemas similares en otras organizaciones también

similares.

De acuerdo al criterio que maneja Méndez™, la presente investigacion sera
exploratoria 'y transversal, en donde pretendemos identificar los factores de
satisfaccién en el trabajo en un momento determinado, apoyandonos en la encuesta
como técnica de recopilacion de datos, en la que se disefiard un cuestionario con
pregun.tas cerradas de opcion multiple que se aplicara a ciento noventa y siete (197)
empleados de niveles operativos, los cuales fueron determinados mediante la
definicion de una muestra utilizando la férmula para poblaciones finitas, que en
seguida se demuestra en el punto 5.5, ya que el universo esta integrado por
cuatrocientos tres (403) empleados de la empresa en la Ciudad de Uruapan,
Michoacan y poblaciones circunvecinas, ya que representa una cifra menor a los
quinientos mil elementos, tomando como base el método de muestreo primeramente
sistematico, es decir, de manera proporcional a como esta integrado el universo, y

después en forma aleatoria para su aplicaciéon; que incluye a diez (10) jefes de

sa Ignacio Méndez Ramirez, Delia Namhira Guerrero, Laura Moreno Altamirano, Cristina Sosa de Martinez, E/ protacolo de
investigaclon, lineamientos para su elaboracién y andlisis, México, Trillas, 1998, 6* reimpresion, pp. 11-12.
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departamerjto, utilizando ademads de la encuesta, la técnica de la entrevista dirigida y

llevandose.a cabo un analisis estadistico en la determinacion de las conclusiones.

5.4 Disefo del instrumento de investigacién.

Para efectos de la investigacién se optd por disefar dos cuestionarios, uno de
preguntas abiertas para dar la opcidn al personal encuestado de que con su propias
palabras manifieste los factores que lo motivan y los que lo desmotivan y otro de
preguntas cerradas con opcidn multiple en donde se manejan directamente los
factores tanto motivadores como de mantenimiento determinados por Herzberg.

Dichos instrumentos se presentan en el Anexo 2.

5.5 Determinacién de la muestra y tipo de muestreo.

Como se menciond anteriormente en la metodologia debido a que el Universo,
contempla menos de 500 mil elementos, se calculara de acuerdo a la fSrmula de

poblacién finita. En seguida se presenta la determinacion de {a muestra:

Férmula para poblaciones finitas:

n = OZ*N*D*Q
e* (N-1) + (0° * p*q)
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En donde:‘

o = Nivel de confianza; 95% que equivale a 1.96 de z

e = Error estimado; 5%

p = Probabilidad de ocurrencia; .5

q Probabilidad de no ocurrenc;ia; -5

N = Universo; 403 empleados

Sustitucion de:la férmula:

o=1.96

e=.05 n= (1.96)2 (403) (.5)(.5)
p=.5 (.05)2 (403-1) + (1.96)%(.5) (.5)
q=.5 n=196.92 ~ 197

N = 403 empleados
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En Ia tabla sugulente se presenta la forma en como se apllcaron Ias encuestas

enla empresa Pollos Baklty, ?002

(%) FACTOR |EMPLEADOS A
~EMPLEADOS | DE PONDERA-| ENCUESTAR
AREA DE LA EMPRESA - | EN ELAREA CION
Produccién ‘ 172 43 85
Composta ‘ 3 » 1 2
Transporte 56 14 27
Administracion 29 7 14
Procesadora 59 15 30
Pollo procesado Region Uruapan 58 14. 27
Rosticeria 8 2 4
Poilo vivo Regién Uruapan 14 3 8
Nuevos Productos 4 1 2
TOTALES 403 100 197

Fuente: Elaboracién propia con base en la determinacion de la muestra y los

empleados que integran cada area en Polios Bakity, 2002.
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5.6 Aplicacion del instrumento utilizado por el autor para determinar los

factores de satisfaccidn en el trabajo.

Debido a la diversidad de actividades que se realizan en cada una de las
areas que integran la empresa, se presentaron algunos obstéculos para localizar al
personal que aleatoriamente fue seleccionado, sobre todo en el area de transporte,
para el caso de los operadores de alimentos, ya que estaban fuera de la ciudad o
se encontraban descargando el alimento en alguna de las granjas. La situaciéon en el
area de comercializacidn de polio procesado, incluyendo rosticerias fue similar, pues
se entregd relacion de los empleados a encuestar, informando la empresa, el
expendio en donde regularmente se desempefan, sin embargo, en el momento de
acudir al establecimiento, no se encontraba la persona, por la razon de que era su
dia de descanso o por las necesidades de la propia empresa habia tenido que suplir
a algun otro compafiero en otro establecimiento. En el caso de la planta procesadora
se presentd ausentismo por situaciones de salud de dos de los empleados
designados, y ofra persona mas no mosiré disponibilidad para contestar el
cuestionario, por tal motivo no fue posible estudiar a la totalidad de la muestra,
faltando 11 personas, ademas de variar el nimero determinado de cada area,
quedando como se muestra en la tabla 5.6. Sin embargo, del resto de las areas no
se presentd ningln incidente que amerite comentarse, por el contrario se mostré
buena disponibilidad para colaborar con esta investigacién tanto por el director de la

empresa como por los jefes de area.
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Tabla:5.6- Variacién de muestra y personal :en‘clqeétado.‘

. |MUESTRA -  |PERSONAL - |VARIACION

AREA | DETERMINADA  |ENCUESTADO | (+)(-)
PRODUCCION 85 fooet | «e
COMPOSTA 2 3 +1
TRANSPORTE 27 20 -7
ADMINISTRACION 14 17 +3
PROCESADORA 30 27 -3
POLLO PROCESADO 27 16 -9
ROSTICERIAS 4 2 -2
POLLO VIVO 6 7 1
NUEVOS PRODUCTOS 2 3 +1

Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta realizada en Pollos Bakity, 2002.

Para llevar a cabo la investigacion, antes que nada se realizé una entrevista
con cada uno de los gerentes de departamento, para obtener informacion acerca de
las funciones que se realizan en cada area, asi como la principal problematica que se
presenta en el ambito del manejo del recurso humano, solicitdndole un listado det
personal a su cargo para que aleatoriamente fuera seleccionado; posteriormente se
inicid con la aplicaciéon de las encuestas, acudiendo a cada area de trabajo, visitando
la pension donde se encuentra el area de transporte, la planta procesadora, que

incluye la matanza de pallo y la elaboracién de los productos derivados del pollo que
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la propia;empréis{g;i;gomercializa, jas 18 granjas situadas en diferentes localidades
como ée meﬁicioné"en él capitulo 1l de este trabajo, los expendios tanto de pollo vivo
com;ae pollo pfdéesado que se encuentran en la regién de Uruapan, Michoacén, y
finalﬁwépté las oficinas administrativas. La informacién obtenida se presenta en el

siguiente tema.

5.7 Analisis estadistico de los resultados.

Como se menciond anteriormente la poblacién encuestada estd formada por
186 miembros de las diferentes dreas que conforman la empresa Bakity, la cual esta
integrada por 135 hombres que representan el 73% y 51 mujeres siendo el 27%
restante; en donde el 62% son casados, mientras que el 38% son solteros.
Presentan variedad en edades, ya que van desde los 17 hasta los 52 anos, por lo
que se establecieron ciertos intervalos para poder ser analizada mediante este factor,
resultando que el 7% cuentan con una edad menor a los 20 afios, el 35% de 20 a 25
afios, el 23% de 26 a 30 afos, el 14% de 31 a 35 anos, el 10% de 36 a 40 afios y el
11% mayores a 40 afos, determinando con estas cifras que la muestra esta
conformada por gente joven relativamente, puesto que el grueso de ésta se

encuentra entre los 20 y 25 anos de edad.

No obstante, aun cuando el personal de la empresa es joven, el 32 % cuenta

con una antigledad de 1 a 3 afos, siendo un porcentaje similar de gente
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recnentemente lngresada a la orgamzacnon pues presentan una permanenc:a enla

empresa menor a un ano-por Io:que eI 16 fyi~22%, hac:endo un totalfdel

empleados estables vya que son ‘mlembros de la organlzamén desde hace 3 as:

anos o} més respecnvamente

El nivel de escolaridad que Bakity presenta en el rango de gerentes es de
Licehciatufé,;lbs jefes de area y supervisores carrera truncadé o bachillerato y los

puestos de nlvel operatlvo es secundarla y primaria, aunque existen algunos casos

que ‘son muy esporadlcos que no saben leer ni escribir. El area de recursos

humanos ha puesto un gran: nfasns en elevar los niveles de escolaridad, sobre todo

en las areas donde e)gus,te‘ tezago educativo, mediante el manejo del sistema de
alfabetizacidn del INEA: E'sté"aépecto es fundamental y de importancia relativa en

los resultados que se obtengan en la investigacion.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento utilizado por
Herzberg en la realizacion de esta investigacion de acuerdo con la frecuencia de

ellos presentada, fueron los siguientes:
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5.6.1 Frecuencia de los factores satlsfactores (motlvadores) e i attsfactores (hxglene

o mantenimiento) de un total de 186 personas enc € r,estud»o reallzado

en-la empresa Bakuy s

_insatisfactor

FACTOR atisfactor
« RECONOCIMIENTO 34 7
+ INCENTIVOS 19 4
« ASCENSOS (PROMOCIONES) 36 -
» RELACIONES INTERPERSONALES 16 46
(TRABAJO EN EQUIPO)
+ CUMPLIMIENTO DE METAS 17 23
« ACEPTACION DE LA EMPRESA 4 &
« APOYO Y CONFIANZA (RELACION 9 15
CON EL SUPERVISOR
« EL TRABAJO EN Si 10 6
« REALIZACION (CAPACITACION) 6 3
« RESPONSABILIDAD 12 6
e SALARIO 2 16
« AUSENCIA DE FACTOR * 21 52

» CONDICIONES DE TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta realizada en Pollos Bakity, 2002.

‘Nota importante: La ausencia de factor significa que los empleados no han
encontrado dentro de la empresa un aspecto singular que los motive, ya que no

estan plenamente identificados con la organizacién.
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Ahora bien, en la aplicacién del segundo cuestionario, los resultados obtenidos

fueron que de | poblactén er‘i;eStudio el 39% ha igé?ehdido de puesto en virtud de su

deéemp‘eﬁ"o ‘e"_"ilflty"er‘es ‘mlpys'trado en el trabajo, o que ha ocasionado a que mejore su
précﬁéé laboralPor el contrario, el 61% no han ascendido dentro de la organizacién,
ya,que,,,cgrjvs,ibderan fundamentalmente que tiene poca antigliedad, lo que demerita la
posibilidaéfdé ser tomados en cuenta para este tipo de promociones, otros estiman
que no ha sucedido tal situacion por factores individuales como son: la falta de
estudio, la falta de experiencia, conocimiento y capacidad, el incumplimiento que en
ocasiones presentan, asi como la falta de confianza propia, es decir, el temor a que
las cosas no salgan bien porque consideran que hay gente mas capaz, que ellos. Sin
embargo, un 38% de las personas que no han ascendido, manifiestan que es porque
existen pocas posibilidades para hacerlo, ya sea por nulas opciones o ausencia de
oportunidades, ademas de que cuando han negociado algun cambio no se ha
flegado a concretar. No obstante, esta empresa no es la excepcion en cuanto a que
existen personas que no les interesa ascender otro puesto, pues en el que se

desempeiia dicen que va acorde con su capacidad tanto fisica como mental.

Si bien es cierto, que para algunas las posibilidades de sentirse alentados por
un ascenso es nula, esto no impide que mejoren su rendimiento, ya que cada dia
estan prosperando; no asi existe el criterio conformista de seguir trabajando como lo

vienen haciendo hasta estos momentos.

Hay que tomar en cuenta que Herzberg al respecto contempla a los ascensos

y promaciones como uno de los factores motivadores y por lo tanto generadores de
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‘sansfacmon por Io que cuando se. presentan las personas lncrementan su

desempeno y en su‘ausencna se'desmotavan ,En el caso de Baklty, este factor no se

El 43% ' vuestra han recnbldo alguna-vez reconommlento por parte de la

empresa en Ia q ,e destaca el hecho de"recublr un felylcutacuon del jefe al empleado

por. -su buen desempeno constante y._c,m_hmlento ‘de las metas; algunos han
recnbldo dlplomas despues de la: asnstencta alos cursos organizados por el area de
recursos humanos y un aspecto importante que sobresale es el reconocimiento
recibido por trabajadores con u"na,antigt'.‘ledad mayor a cinco anos, que ha contribuido
en su caso, a sentirse-parte de esta gran organizacion como ellos mismos la
nombran. Todos e‘stosryaspectos mengcionados han traido como consecuencia un

mejor desarrollo y la busqueda de obtener otros.

Por el contrario el 57% que representa la mayoria de los encuestados, no han
sido acreedores a recibir un reconocimients atribuyendo que no tienen la suficiente
permanencia en la empresa como para recibirlo, sin embargo, se pudo detectar de
que no existe una comunicacion abierta de las situaciones que pueden ameritar ser
destacadas o reconocidas, y no en todas las areas se otorgan, ademas de que no ha
habido continuidad en el otorgamiento, segun la percepcion de los trabajadores. Por

otro lado, consideran que existen pocas posibilidades de obtenerlos ya que hay

;
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preferencuas’ ademés de que son muchosi empleados y pocos reconommlentos los

entregados asi comyo que ‘el ',Jefe lnmedlato no valora su trabajo puesto que se

contempla como.-un obllgacuén del»mnsmoempleado. Pero a pesar de lo anterior,
hay personas que no han dlsmmu;do su rendimiento y a otros le ha servido para

mejorar buscando la forma de obtener alguno.

La sntuamon del factor motlvador del reconocimiento es trascendental, en

donde Herzber haceenfasus como estlmulante hacna un comportamiento positivo,

por lo tanto ‘ rprodUCIr satisfaccion  y por ende, motivacién en los

trabajad»ozr‘e's Er :ﬁsjafBakity cuando el reconocimiento del trabajo ha pasado

inadvertido, -1a- endencia no ha sido la disminuciéon del desempefio, aunque si ha

desalentado alos trabajadores provocando no satisfaccion, y en su presencia han

sido efectiédéf;pafa ‘motivar, ya que se sienten parte importante en la empresa lo que
viene a afirmar ld{expué,sto en la Teoria objeto de esta investigacion.

Casi la totalidad del personal sujeto de estudio, se encuentra identificado con
su trabajo a excepcién de 6 trabajadores, que manifestaron que no les gusta su
trabajo, considerandolo como una obligacién, puesto que no les queda de ofra, ya
que si no trabajan no comen; ademas de que el trabajo en otro sector, como en el
campo, es mucho mas pesado que el que tienen actualmente, adicionando a esto
que han perdido el interés por las preferencias que existen, estimando que estan

perdiendo el tiempo, ya que la empresa no cumple lo prometido.

La mayoria de los trabajadores se reflejan en su labor, porque la hallan

interesante, la relacién con sus comparieros es muy agradable formando un
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verdadelo equnpo de trabajo en el que recuben apoyo conf anza y amabilidad por

parte de sus jefes ademas de ser actlwdades que contemplan sencillas con las que

se han ldenttf cado desde hace muchos anos y el horario en algunas areas les

permite I‘levar a cabo otras tareas.

Ese gusto por el trabajo se ve reflejado en la aceptacion de manera grata de
las responsabilidades encomendadas, mostrando interés en cumplirlas como parte
importante para la empresa; no obstante, la percepcién de una minima cantidad de
empleados cambia, sintiendo que mas que un gusto es una obligacion por que no les

queda otra opcibn.

Otro de los motivadores que se manejan en la Teoria Dual, es precisamente el
trabajo en sf, pues menciona que el hecho de realizar actividades que son
desafiantes e interesantes hace que las personas se sientan impulsadas hacia un
mejor desempefio, situacién que la mayoria de los empleados de la empresa de

referencia toman en cuenta.

Hoy por hoy la capacitacién es un factor fundamental para el crecimiento de
cualquier empresa, ya que representan una herramienta imprescindible para elevar la
competitividad en el mundo globalizado en que se vive actualmente. Bakity otorga
capacitacion constante a sus empleados, un 81% de la poblacién en estudio
manifesto recibir preparacion adicional de la empresa mediante cursos organizados y
promovidos por la misma, que les ha servido para su crecimiento y desarrollo

personal, situacién que los ha impulsado a mejorar su rendimiento. El 19% restante
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desempeno de su- labor por lo que su rendlmlento no ha cambiado.

Por ~ofra - parte las operac:ones son supervisadas directamente, asi lo
" mencionaron el 86% de la muestra de los cuales el 53% la determina como flexible
llevandose a cabo de manera regular el resto opina que es rigida y se realiza
constanlemente. Aunque la perce‘pcién de la forma en que se realiza la supervision
aclualmente no es unificada, el 91% de los encuestados consideran gque dicha
supervision influye para que sientan gusto en su trabajo, puesto que esto permite que
se asegure el cumplimento de las labores, asi como que es una via adecuada para
resolver dudas que se presenten en el desarrollo de las mismas y por qué no, la
correccion oportuna de desviaciones que trunca en un momento determinado el logro
de los objetivos. Por ofro lado, también contribuye a la mejora continua, de tal
manera que se incrementa la productividad, sintiendo un gran apoyo y confianza en
sus supervisores, por lo que trabajan con gusto, aunque en situaciones no muy
frecuentes se siente vigilados, no los dejan valerse por si solos y por consecuencia
perciben que pueden estar realizando mal el trabajo.

Dentro de ios factores de mantenimiento o higiene manejados por Herzberg,
integra a la supervision, en donde menciona que el hecho de que se ejerza vigilancia
en la realizacion de las actividades en una empresa, no estimula al trabajador a
mejorar su desempefio, pero su ausencia puede provocan insatisfacciéon, sin
embargo en la situacion propia de Bakity, la supervision funge como motivador, ya
que representa un medio para hacer sentir bien a la gente, en virtud de que se les
toma en cuenta, reciben apoyo y confianza, ademas de ser instrumento que va

directamente relacionado con el cumplimiento de las metas, pues en muchos casos
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dependen directamente. de - las " correcciones 9pqrtgna§}mqge;_— se hagan a las

desviaciones detéctadas‘, p‘or;lonque;tc)_dofesvtp, se c;ypnt'r‘a‘pprjgjaglq;s; BQS?E!a;SP,S,d‘?',

autor.

Sin embargo el 1,9,%;:rg§tggrtetpgj:na" que esa supervision no influye ya que el
trabajo es realizado en equipo y por si solos efecttian esa revisién, ademas de que

en algunas ocasiones no existe motivacion cuando las cosas salen bien, por el

contrario cuando salen r'njal' t "g‘e tiénén consecuencias.

Toda. orgamzacuén dlseﬁasus prOéias politicas y normas a las que sus
miembros d 'bén ‘a’_‘:aépta“rse. Lafempfesa‘Pollos Bakity no es la excepcion, de hecho,
en élma{fﬁual_d’iei bzi"envenida qué se’ehtrega a los nuevos miembros de la empresa, se
incluy’eni’tt‘géhiltfo los derechos como las obligaciories a los que estan sujetos. Ademas,
cada érea t’i’éne sus propias normas, por ejemplo en el area de produccion se maneja
un débéldgo que tienen que respetar tanto los empleados de las granjas como el
persohal ajeno a éstas, que se encuentra a [a vista de todas las personas.

Con respecto, a la pregunta de que si se conocen las politicas y normas de la
organizacion, el 37% de la poblacion estudiada manifiesta conocerlas totalmente, por
lo que su desemperio no cambia con este conocimiento, sino que simplemente se
sienten seguros al desempenar su trabajo. Sin embargo, el 53% conoce parcialmente
las politicas y normas, aspecto que desde la perspectiva del trabajador provoca un
incremento en el desempenio, en virtud que dentro de esas politicas se encuentran
algunas de beneficio para si mismo, como es el otorgamiento de incentivos, del cual

se da cuenta hasta que se ha visto beneficiado por él y por consiguiente tiende a
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aumentar su. desempefio. No obstante, alguhas personas. (el 10% de los

encuestados),. manifestaron desconocer las politicas de la empresa, situacién que

pocas‘:v‘ye'ces“‘ ha ':brd\)’ocado que se sientan insatisfechos en su trabajo, es decir,
pocas. veces los hacen sentirse mal, porque consideran que existe buena
comunicacién con sus jefes y que éste desconocimiento no es aigo que les afecte,

por lo que su desemperio no cambia.

Herzberg, manifiesta también que las politicas de una empresa no son
motivadores por si solos, considerandolas como factores de higiene, [o que resulta
opuesto, segun los resultados obtenidos en la investigacion, pues se pudo detectar
que aquellas personas que desconocen una parte de las politicas, provoca una
reaccién positiva en cuanto al incremento del rendimiento o mejora en su
desempefio.

La visidbn que se tiene acerca de las condiciones de trabajo tanto del lugar
como del equipo que utilizan en sus labores, para un 56% son buenas, que hace que
su desempefo se vea favorecido, mientras que cuando son excelentes (segun el
12% de los encuestados), la realizacidn de su trabajo no cambia asi como cuando
son regulares, por lo tanto cuando son malas (4%) por lo general se sienten mal en

su trabajo y afecta su rendimiento.

Los factores de mantenimiento o higiene considerados por Herzberg como las
politicas de la organizacion, la supervisién, las condiciones laborales, las relacionas

interpersonales y el salario, cuando hacen acio de presencia no motivan, y en su
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ausencia crean: |nsat|sfaccu5n como lo: que esté suced|endo en Ia sntuaclon particular

de Ia empresa estudnada‘r

El amblente Iaboral es grato pues el 62% que es"*laamayoria consideran que

_existen buenas relaciones con sus. companeros el 20° ioplna que son excelentes y

el 17% la estiman como regular. ,Cpang’ioi’gljentgrng en elque se desarrolla el trabajo

es favorable, el desemperio aume’ntavo se" nijahtien'e sblo en situaciones cuando ese

ambiente no es satlsfactono ento es afecta radicalmente el rendimiento.

Ahora b;en aIgQ funq' '":ntal que manifiesta Herzberg es que las relaciones

lnlerpersonales no‘ so' in 5factor motivador, asi como la relacibn con sus

supeyrylsores‘,’, ya que segun sus postulados no estimulan el cambio del
compoftamiéhto, resultado opuesto a lo encontrado en esta investigacion, ya que la
percepcion de la mayoria de los trabajadores (en el caso de la relaciéon con sus
compafnieros el 67% y la relacion con sus supervisores el 91%) las consideran, tanto
las que se generan entre los mismos empleados como con sus jefes o supervisores,
como parte importante en el desarrollo de sus labores, por la naturaleza de las
mismas, esto en la situacién actual por la que atraviesan los empleados, aun sin

hablar en el caso especifico de un factor general motivador.

La relacion con sus supervisores para el 61% de los estudiados es buena, que
trae consigo un incremento en su desempefio, mientras que cuando ésta se torna
excelente la realizacion del trabajo se mantiene, pero cuando el vinculo jefe-
colahaorador no es del todo agradable entonces el desarrollo del trabajo se observa

afectado considerablemente.
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fungen como motlvado'res o bien insatisfactores en la empresa Bakity,

relacmnandolos con factores constantes o variables independientes como son: edad,
sexo, estado civil, escolaridad, nivel jerarquico, antigledad. Esta correlacion que
existen entre las variables independientes y los motivadores o a su vez los
insatisfactores, fue determinada mediante el uso y en apoyo al programa SPSS de
estadistica para investigaciones en ciencias sociales. Asimismo se realizd una

relacion simple utilizando las herramientas estadisticas de Excel.

Los resultados obtenidos con referencia a los motivadores fueron (Ver grafica

de factores motivadores en el anexo 4 y tablas de frecuencias en el anexo 5):
+ Existe una relacion directa entre el nivel jerarquico, el sexo y el estado civil con el
motivador reconocimiento, asi como el de ascensos y promociones, puesto que la
gente que se siente motivada por alguno de estos factores, es de nivel operativo,

hombres y casados, ya que en este nivel el ascenso es mas rapido, pues una
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persona que ingresa a la empresa como peon P ede en un tiempo corto ascender

a auxmar de granja y después a casetero ‘depen endo de su desempefio.

En lo que respecta al motlyador, in en \vq;s,, n;d nntamente de |a edad, las otras
’variables como el sexo y el e‘s"tadb’civil bSﬁtfibuYén en forma directa para buscar
este*impulso.

: Lasrelacnones interpersonales son aliciente fundamental para las personas
‘sojt:e‘r‘évs, : d_;e, reciente ingreso a la organizacidbn y prioritariamente que se
enléuéhtran ubicadas en los niveles operativos. Este factor Herzberg lo considera
corr‘lyb‘; de mantenimiento, pero para los integrantes de la empresa en estudio es
vital ‘el constituir un equipo de trabajo y un ambiente laboral agradable para el
desempeno de sus actividades, en virtud de que se trata de tareas que son
interdependientes con otras, su efectividad se traduce al cumplimiento de las
metas globales.

E! trabajo en si, considerado también como motivador, tiene relacién directa con el
nivel jerarquico operativo, especificamente para los hombres que son casados.
Esto tiene una justificacion plena, pues el compromiso que se tiene con la familia
es vital, para buscar trabajos que sean interesantes y desafiantes, pero que
ademas le den seguridad, para cumplir con la responsabilidad que se tiene con su
familia.

El apoyo y confianza que reciben de los supervisores o jefes inmediatos, para
algunos es el principal aliciente en las persnnas que se encuentran ubicadas en

niveles operativos, que ldgicamente se sustenta en una buena relacion entre
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arnbos, sin tener relacion  significativa los otros factores como: edad, sexo,

antigtiedad, estado civil. - s

El salario, también considerado por Herzberg. como un factor de higiene o
mantenimiento,  representa un impulso fundamental en’ el cambio del

comportamiento de los individuos que se encuentran.en_niveles.operativos y. que

son de reciente ingreso a la organizacior

elacion directa con el nivel jerarquico, el

Iosﬁ‘;rtomen en cuenta para participar en

un cuféé, :siivgrvi‘i'ﬁca:ge‘l‘jpoder optar:por mejorés oportunidades dentro de la misma
empresa y por ende reflejado en un mejor salario.

Una parte de los trabajadores que participar en el area de produccién, su principal
motivador fue que se les diera la oportunidad de ingresar a la.empresa, ya que su
trabajo anterior en el campo, teniendo relaciéon directa con el nivel operativo,
siendo el representativo, con una edad de 20 a 25 afos, casados vy del sexo
masculino.

La aceptacion de responsabilidades nuevas es fundamental como motivador en la
que influye el nivel jerarquico operativo, la edad de 20 a 30 afios y para los de
menor antigliedad, lo que refleja la visidon de permanencia en la organizacién que
se tiene y por consiguiente la mejora en si nivel de vida.

Y por ditimo, el logro de las metas propuestas esta directamente relacionado con
sexo, estado civil y antigbedad, que son hombres casados, sobretodo para los de
mayor permanencia en la empresa, es decir, que son miembros de la organizacion

desde hace mas de cinco anos.

130




Cabe senalar que con. los resultados obtemdos anteriormente, se puede

determlnar que r;o “se vallda totalmente la parte de los motivadores propuestos por
Herzberg, ya que:hacen‘atcto de presencua factores que se consideraban sélo como
de manienimienlo, y Verigsﬁtggag‘);rrfgpg’rernr como alicientes también como es el caso
de las relaciones interperéonéléé, laLSUper'visién, el salario, y la ausencia del factor
motivador, es decir que la gente no se siente identificada con la organizacién y no

han encontrado un aspecto singular que los motive,

No ‘ob,sténte aun cuando-no se haya comprobado totalmente la teoria, es
unportante destacar que los puntos precedentes pueden servir de base para el
encausamiento de Ias actmdades desarrolladas por el departamento de recursos
humanos de la empresa para propiciar y complementar la motivacién individual de
los miembros que integran a la organizacion.

La situacién con relacion a los factores de mantenimiento o higiene también se
presenta distinta a lo que menciona el autor, teniendo los siguientes resultados (Ver
anexo 4 de gréfica de insatisfactores y tabla de frecuencias anexo 5):

+ Cuando se ha presentado una situacion desfavorable en el desarrollo del trabajo,
el principal insatisfactor de acuerdo con lo manifestado por los trabajadores es el
factor de las relaciones interpersonales, pues el hecho de que no haya un
ambiente agradable de trabajo, les causa insatisfaccién pese a que tengan que

seguir trabajando en coordinacion.
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.« El mcumphmnento de las: metas tambiéh -:causa,.‘,inSatisfaccién' pues -anula-la

econémlco.correspondtente que esta vinculado

posnbmdad de obtener el sncentn’ 5

cqmo’iuhz fécté'r. une‘ provoca insatisfaccion, ‘ya que consideran que existen
préferencias y que no todos tienen las mismas 'oportunidades de ascensos o
promaociones, este factor tiene relacién directa con edad, haciendo referencia al
personal mas joven.

+ La situacién de que no se valore el trabajo, aunado con el que se incluyan nuevas
responsabilidades, sin obtener un incremento en el salario, son también
determinantes para la insatisfaccién, sobre todo en atencién al nivel jerarquico
operativo, al estado civil y al sexo.

» El salario suele fungir de la misma forma como insatisfactor, estando directamente
relacionado con la edad de Jas personas, ya que como todos sabemos el
surgimiento de nuevas necesidades a satisfacer mantiene un vinculo estrecho con
la edad.

e El no recibir incentivos econémicos por situaciones ajenas al personal, también

influye en la motivacién, aunque esto no provoca una disminucion en el
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desémpreﬁq,: qg.ieresté vinculado con el nivel jerarquico, estado civil, edad y
antigtiedad.

o Y fin’alrﬁente, las enfermedades relacionadas con el trabajo en si, ocasionan
ihéatiéfé;cién ya que los empleados no pueden permanecer ajenos a esta
posibilidad, por la naturaleza de las actividades que desarrollan, puses en algunos
casds estan sometidos a cambios bruscos de temperatura, situacidon que esta
vinculada con las variables de nivel jerarquico, edad, sexo y estado civil, es decir,
que para los trabajos de nivel operativo, ocupados por empleados mayores de 25
aﬁos, se ven practicamenie obligados a continuar trabajando pese al riesgo de
salud que representa el desarrollo de sus actividades, por el hecho de tener que

mantener una familia y de no poder encontrar otro trabajo.

Para efectos de la aplicacion del programa de SPSS, se tomaron en
consideracidbn como variables independientes: edad, sexo, estado civil, nivel
jerarquico, escolaridad. Mientras que como variables dependientes (os factores tanto
motivadores como los de mantenimiento, como: reconocimiento, ascensos, los
incentivos, el cumplimiento de las metas, el ftrabajo en si, las nuevas
responsabilidades, el apoyo y confianza, las relaciones interpersonales, la

capacitacion, las condiciones de trabajo, el salario, la aceptacién de la empresa.

En resumen se puede establecer que las interrogantes planteadas al inicio de

esta investigacion han quedado resueitas, como se prasenta a continuacién:
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1.-¢Es ?‘,P”F’éb‘?,'? teoria motivacién-higieney en la empresa Bakity para el disefio de
programas de incenivos? :

Coh lo{s resultados obtenidos en la investigacion se determina que la teoria
motwacnon hlg|ene propuesta por Herzberg no es totalmente aplicable a la empresa
Pollos Baknty, en virtud de que exnsten factores como_|as relaciones interpersonales
que Herzberg contempla como de mantemmlento o hlglene para la empresa son
motivadores, por la naturaleza del trabajo, ademas-s;consndero que la cultura
organizacional de Ias empresas estadounidenses y tomando en consideracion los
sujetos de estudlos que tomd para establecer Herzberg su teoria, tenian una
preparacion académica superior hablando de contadores e ingenieros, a la poblacién
estudiada en la empresa Polios Bakity, en donde el nivel de escolaridad promedio es
de primaria en el nivel operativo, secundaria o preparatoria en el nivel medio y
licenciatura o carrera truncada en el nivel de gerencia. Por otro lado, el mexicano, y
hablando especificamente del uruapense, las relaciones interpersonales son parte

vital en su desarrollo, ya sea dentro del trabajo o fuera de él.

2.- ¢ Que relacion existe entre el tipo de factor y el nivel jerarquico en el que se ubica
el personal para la satisk'farccién en el trabajo?

Existe una relacion directa entre el tipo de factor motivador con el nivel
jerarquico en donde esté ubicado el trabajador, ya que sus expectativas son distintas,
en el caso de los niveles operativos el principal factor motivador fueron los ascensos
y el reconocimiento. Dentro de la empresa existe mayor rapidez de ascenso en los
niveles operativos, debido a las diferentes categoria que existen en cada una de las

areas, por ejemplo, en pollo procesado, una vendedora que entra como suplente, de
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acuerdo con su desemperio e interés mostrado puede ascender a ser vendedora de .

mostrador y después encargada de expendio en un plazo corto de tiempo. En el caso.

de! reconocimiento, los que generalmente reciben los tivos econdmicos son los

empleados- de niveles operativos, dificilrﬁheh»te;,u te puede recibir premios

adicionales a su.salario, aunque ha,habido;aIgun,és;ekcepciones.

3.- (Cudles son los factores de satisfaccidn-insatisfaccion en el trabajo de los
empleados de Pollos Bakity?

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se elaboré una tabla
en donde se especifican los factores que generan satisfacciéon y los de insatisfaccion,

que se presenta a continuacion:
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5.6.1 l‘recuencla de Ios factores satisfactores ( motivadores) e lnsausfactores (hlglene
o manlemmlento) de: un- tolal de 186 personaa encuestadas en el estudlo reahzado
en la empresa. ‘Bakity, ‘

Hallado Hallado ‘

| 'FACTOR _safisfactor _insatisfactor

« RECONOCIMIENTO 34 7

« INCENTIVOS 19 : 4

e ASCENSOS (PROMOCIONES) 36 -

« RELACIONES INTERPERSONALES 16 46
(TRABAJO EN EQUIPO)

e CUMPLIMIENTO DE METAS 17 23

« ACEPTACION DE LA EMPRESA 4 6

« APOYO Y CONFIANZA (RELACION 9 15
CON EL SUPERVISOR

« EL TRABAJO EN Si 10 6

« REALIZACION (CAPACITACION) 6 3

o RESPONSABILIDAD 12 , 6

e SALARIO 2 16

e AUSENCIA DE FACTOR * 21 53

« CONDICIONES DE TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta realizada en Pollos Bakity, 2002.

4.- 4Qué estrategias se pueden implantar para lograr promover los factores de
satisfaccion en el trabajo y por otro iado eliminar los que causan insatisfaccion?

Para promover los factores de satisfaccion y disminuir los de insatisfaccion en
el trabajo pueden implantarse varias estrategias, en el apartado de propuestas se

presenta a la empresa un plan de trabajo que incluye actividades recreativas vy
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culturales que lncrementen Ios factores de sattsfacctén y disminuyan los de

msatlsfaccnén dand ‘prlnc:lpa tenmé‘ ’a aquellos que son mas constantes, en el

caso de;los;satusfactores S e‘c‘:oh_oc;‘mlentos fundamentalmente, ya que aunque

se qulera contemplar Io asc I e‘hte, se podra ascender a todo el personal

que es capaz por:la estructu  empresa. En el caso de los insatisfactores, a las
relaciones interpersonales,fr’éalizan’do eventos que permitan la convivencia entre el

personal, no solo de las areas, sino de toda la empresa.

Otros planteamientos alternos serfan:
+ (Depende directamente de la edad el tipo de motivador?

Si depende directamente el tipo de motivador de la edad del empleado, por
ejemplo en el caso del personal mas joven, su motivador fueron las relaciones

interpersonales, y para el personal con mayor edad, el reconocimiento.,

) g,Depende directamente del sexo el tlpo de motivador?

El sexo no es una variable determlnante para el tipo de motivador que la gente
busca, ya que tanto hombres como mujeres, pueden elegir los ascensos como
motivador, que jnvolucren un incremento en el salario que perciben, porque esto
representa una mejoria en su nivel de vida y un desarrollo personal, o bien, buscar la

obtencién de algtin reconocimiento, tanto moral como econémico.
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. ¢,Depende dlrectamente del estado civil el tlpo de motlvador?

; te ol tlpo de motivador. depe d dlrectamente del estado civil, en

virtud, de que dentro de la empresa, Ias relacwnes interpersonales son aliciente
fundamental para las personas solteras, y el reconommlento (tratandose de

mcenuvos—econyomlcos) para los hombres y-mujeres casados.

. (;Existé relécién directa entre el tipo'de motivador y la antigliedad del trabajador en
la empreska?

Si existe relacion direc;ta entre el tipo de motivador y la antigliedad que el

trabajador tiene en. la emprésa, para los empleados con mayor antigiledad en la

empresa el motivador fue el reconocimiento, haciendo referencia a algun diploma.

o ¢ Existe relacion dlrecta entre el tlpo de motivador y el nivel de escolaridad que
tiene el trabajador?

No- exnste una relacnon directa entre el tipo de motivador y el nivel de
escolaridad que el trabajador tiene, ya que indistintamente del nivel de escolaridad
puede elegir cualquier motivador, lo que no determina que un empleado con nivel
primaria no busque el ascender a ofro puesto, que involucre mayores

responsabilidades.

« Indistintamente del sexo, edad, estado civil, ia antigiiedad, el nivel jerarquico vy la
escolaridad, ¢Los empleados presentan insatisfaccion en el trabajo, apegandose

ésta a los factores de mantenimiento que considera Herzberg en su teoria?
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No, como ya se menmoné en: los cuestlonamlentos anterlores.y;en Ia tabla de Ia

pregunta numero »tres exlste vanacnén en Ios factores de mantentmlento o hlglene

que conS|dera Herzberg en su teorfa
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CONCLUSIONES.
Hoy por hoy el desarrollo de las empresas en cualquuer pais es de gran
|mportanma para el mundo entero : puesto que Ia globallzamén fendmeno

wreversnble que mcluye”una ‘,gran dlverSIda lde procesos desde Ios econdmicos

hasta los socnales Ulturales ha:provocado,que Iosacontecnmlentos que se

uscnen en un pals ftralga con5|go consecuencnas no SOIO en ese pais sino en otros

con Ios que ’:_rr‘\akntlene_j‘relamones, hasta ‘que sus efectos son incalculables. Las
técnicas ut'ilizadévs” en elkmanejo del recurso humano no es la excepcion, pues en el
caso de. 'México, generaimente se toman modelos tanto estadounidenses como
japoneses para incrementar la productividad de las empresas, relacionandola en

gran parte con el desempefio del personal.

En virtud de que el factor humano juega un papel prioritario en las empresas
como se vino manejando en el desarrollio de esta investigacidn, es imprescindible
que las organizaciones se preocupen por satisfacer las necesidades de su personal.
Sin embargo, esto no es tan sencillo como pareciera, sino por el contrario, representa
una de las actividades mas complejas en las organizaciones que involucra desde ios

jefes, el director general, hasta el propio departamento de personal.

El ser humano por naturaleza es conceptualizado como un ser social, como se
especificd en el capltulo uno, que contempla un sin nimero de necesidades a
satisfacer y que conforme transcurre el tiempo, la situacidn cada vez es mas

complicada, ya que cada dia surgen nuevas carencias. Anteriormente el hombre

! TEUID /\/' ;
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pr|m|t|vo sblo se- preocupaba por su sobrevnvenma _pero mlentras el ' mundo fue

prosperando, asi tamblén sus neces:dades fueron en aumento, es por esto que surge

el trabajo en el que se |nv:o|u"”\ra 'na V,clase propietaria de los buenes de produccion y

otra que esta dirigida eiclhél mente a aportar su fuerza en la generacion de bienes
y servicios, demandados por Ia propia sociedad, y al que debe ponérsele especial

atencion.

Esta fue una de la raZones que dieron inicio al estudio de la motivacién, ya

que ‘el s"ér'f hum 1] detectar cierta carencia, cambia radicalmente su

comportamlento p sos |mpulsos interiores que propician la busqueda de

satlsfactores para cubrlr esa necesidad.

E! primer autor interesado en la motivaciéon de las personas que se encuentran
en una organizacién, fue Abraham Maslow con e! desarrollo de su teoria de la
jerarquia de las necesidades, después surgieron otras, ya que consideraron que no

era del todo aplicable, pues [a motivacidn varia de un individuo a otro.

Una de las teorfas que se desarrollaron y que no apoyaban al 100% la
expuesta por Maslow, fue la desarrollada por el estadounidense Frederick Herzberg,
objeto fundamental de aplicacidn por esta investigacion, denominada Teoria Dual,
de los dos factores Motivacion e Higiene, en donde especifica, que si bien es cierto
que la motivacion es una fuerza interna que impulsa al ser humano a tomar algun
comportamiento en la busqueda de I|a satisfaccién de sus necesidades, es importante

destacar que existen otros factores que no lo motivan pero que si causan
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insatvisfa,qc;ién,:‘y que para poder;,cr,eiayr‘:isjégerrha,gjq‘é, i:r;pgntiyiqs, 'empresariales, es
~fundamental-no sélo atender aquellassutugcnones qﬁ*[@sf que el individuo puede
idéntificar como un impulso hacia su cofhpdrta'miento que propicie su desarrollo, sino
también disminuir aquellos que originan la insatisfaccién y que de alguna manera

afectan el desempefio.

Pollos Bakity es una de las empresas mas importante de la ciudad de
Uruapan, Michoacén, y de la regidn, por su giro y su derrama de fuentes de empleo,
que ha presentado un fuerte desarrollo en los UGltimos afios y meses. La direccion
general mantiene particular interés en el personal que labora en la organizacién
puesto que esld en sus manos la prosperidad de la empresa. Es por esto que en
coordinacién con el departamento de recursos humanos se busca la estabilidad en el
personal, por lo que existe un gran interés en los resultados que fueron emanados en

esta investigacion.

Cada uno de los factores incluidos en la teoria dual fue examinado en la
empresa objeto de estudio. En el caso de Bakity, el factor motivador de ascensos no
se refleja totalmente como lo maneja el autor, pese a que algunos empleados
mencionan que existen pocas o nulas posibilidades de obtener un ascenso, esto no
provoca desmotivacién, por el contrario, tienden a incrementar su rendimiento para

ser tomados en cuenta, o en su caso, lo mantienen.

En la situacidn especifica del factor motivador de reconocimiento es

trascendental, en donde Herzberg hace énfasis como estimulante hacia un
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comportamlento posmvo por lo tanto proplo para productr satlsfacmon y por ende )

Cuando el reconocumlento dela rabajo ha pasado

motwacuén,en Ios trab jadc

Los j7'u"ab:éij;'=ido‘res s idé'nt'iﬁcados‘ C’onﬁf; su- labor, debido a diversas

circunstancias - entre ellas: - porque lo: hallan mteresante fa relacién con sus
companeros es mu {agradable formando un verdadero equipo de trabajo, en el que
reciben apoyo,-conﬂanza y amabllldad por parte de sus jefes, aunque en algunos
casos ha habido insatisfaccion por el surgimiento de alguna mala relacién, ademas
de ser actividades que contemplan sencillas con las que se han identificado desde
hace muchos afios y el horario en algunas areas les permite llevar a cabo otras
tareas, aunque no es el caso de todos los empleados pero si de la mayorias,
sobretodo en las areas de venta de pollo procesado y pollo vivo, y en la planta

procesadora, en donde la jornada de trabajo es con horario corrido.

El gusto por su trabajo se ve reflejado en la aceptacion de manera grata de las
responsabilidades encomendadas, mostrando interés en cumplirlas como parte
importante para la empresa; no obstante, la percepcién de una minima cantidad de
empleados cambia, sintiendo que mas que un gusto es una obligacién por que no les

queda otra opcién.
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Aunque Ia percepcuon de Ia forma en que se realiza la. supervision no es

unmcada ya qu 'algun: 'ia peLCIb,en como rigida'y otros como flexible, su presencia

lnfluye para que snentan gusto en su trabajo, puesto que esto permite que se

asegure el cumphmento de Ias labores, asi como que sea una via adecuada para

resolver,ﬂdudas;ﬁque s presenten en-el desarrouo,de las m;smas, y por que no, la

correcmon oportun' de. desvuamones que trunca en- un momento determinado el logro

- otro ‘lado tamblen contrlbuye a la mejora continua, de tal
mahéré,c{u‘éVysAe'incr'ermenta la productividad, sintiendo un gran apoyo y confianza en
sus supervisores, por lo que trabajan con gusto, aunque en situaciones no muy
frecuentes se siente vigilados, no los dejan valerse por si solos y por consecuencia

perciben que pueden estar realizando mal el trabajo.

Sin embargo en la situacién propia de Bakity, la supervision funge como
motivador, ya que representa un medio para hacer sentir bien a la gente, en virtud de
que se les toma en cuenta, reciben apoyo y confianza, sobretodo en los niveles
operativos, ademas de ser instrumento que va directamente relacionado con el
cumplimiento de las metas, pues en muchos casos dependen directamente de las
correcciones oportunas que se hagan a las desviaciones detectadas, por lo que todo

esto se contrapone a los postulados del autor.

Herzberg, manifiesta también que las politicas de una empresa no son
motivadores por si solos, considerandolas como factores de higiene, lo que resulta
opuesto, segun los resultados obtenidos en la investigacion, pues se pudo detectar

que aquellas personas que desconocen una parte de las politicas, como en el caso

[ "' 'l’:‘_r.;)‘ .
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de las 'relafivéé -a los incentivos economicos, cuando son’ beneficiados por ellas,
prroyopaj,ur]a; rg‘accién positiva en cuanto al incremento del rendimiento o mejora en
su désempeﬁo, y que el hecho de ser aceptados por la empresa es fundamental,
especialmente para aquellos que habian estado en trabajos con poca estabilidad
como son los del campo, cuando su salario depende exclusivamente de la cosecha

que se obtenga y que tienen una obligacion familiar.

‘Las condiciones de trabajo si fungen como factores de mantenimiento, pues el
hecho de que no sean del todo favorables, en cuanto a que en ocasiones las
herramientas y el material estan deteriorados, su desempefo no cambia, ya que ellos

mismos idean la forma de hacer que esto no afecte su desempefio.

Cuando las relaciones interpersonales entre los trabajadores en la empresa
Polios Bakity y se propicia formar un verdadero equipo de frabajo, entonces el
entorno en el que se desarrolla el trabajo es favorable, por lo que el desempeno
aumenta o se mantiene, solo en situaciones cuando ese ambiente no es satisfactorio,
entonces afecta radicalmente el rendimiento, ya que existen actividades que estan
vinculadas unas con ofras y la labor del trabajador es muy importante para mantener

la coordinacién que se requiere.

Ahora bien, algo fundamental que manifiesta Herzberg es que las relaciones
interpersonales, no son un factor motivador, asi como la relaciéon con sus
supervisores, ya que segun sus postulados no estimulan el cambio del

comportamiento, resultado opuesto a lo encontrado en esta investigacion, ya que las
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mayoria,ﬁdreIgéigrrgéa‘jrardqrersr consider:rainVgu;eﬁajcr::tgélrm‘ght’e‘; tanto las relaciones que se
geneﬂrrarjierjrlr'eg[prsi mismos empleados cérjnégénf;yé jefes o supervisores, son parte
importahief’énél désarrollo de sus Iabores," por la naturaleza de las mismas. Aunque
cuandb estas por alguna situacién no han sido del todo gratas entonces han sido un

) fuerte,,,fagtqr de insatisfaccién.

Por uitimo, la apreciacion que se tiene del salario que perciben, se encuentra
en un iri‘ter":yakld de bueno a regular, que estriba fundamentalmente en los niveles
operativb"s de 52 a’ 3 veces el salario minimo general de la region, que incluye las
prest,aicigne‘s’ adicionales a las de ley otorgadas por la empresa, ademas de los
inc.éﬁtivbé | de produclividad determinados por cada area, dependiendo del
cump,lv’imient‘o de las metas, sobretodo en el departamento de produccién, en la
planfaprbcesadora y en el area de comercializacion. Cuando ésile es pagado el diay
tiempo convenido hace que aumente el desempefio de los empleados generalmente,
aunque otros, que son la minoria lo conciban simplemente como respuesta hacia el

esfuerzo realizado por lo que su desempefio no cambia.

Es importante considerar que la ausencia de factor que es un porcentaje
considerable siendo del orden del 29% de los encuestados, ha manifestado que lo
que le ocasiona insatisfaccién, es el hecho de no sentirse parte de la empresa; por

otro lado, el 11 % aun no han encontrado dentro de la empresa algo que realmente lo

motive.
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Esta posncuon no va: acorde con Ias mvestugacnones de Herzberg, puesto que él:

esupula que el salano no-es un motlvador sino por al contrario representa una.parte

prlmordlal en los factores de mantenimiento.

Cab'e sefnalar que con los resuitados obtenidos anteriormente, se puede
deter;rminra:r, que no se valida totalmente la parte de los motivadores propuestos por
Herzberg, ya que hacen acto de presencia factores que se consideraban sélo como
de mantenimiento, y en este caso fungen como alicientes también como es el caso
de las relaciones interpersonales, la supervisién, el salario y la ausencia de factor, es
decir, que aun cuando no se sienten plenamente identificados con la empresa, de
alguna manera tienen seguridad en la satisfaccion de sus necesidades primarias a

las que hace referencia Maslow.

No obstante, aun cuando no se haya comprobado totaimente la teoria, es
importante destacar que los puntos precedentes pueden servir de base para el
encausamiento de las actividades desarrolladas por el departamento de recursos
humanos de la empresa para propiciar y complementar la motivacion individual de

los miembros que integran a la organizacion.

En efecto, la teoria dual propuesta por Herzberg no puede ser tomada en
cuenta radicalmente como la contempla el autor, de acuerdo a las situaciones
mostradas anteriormente. No obstante, es importante destacar que para hacer uso
de los motivadores considerados en los postulados de la Teoria de motivacién —
higiene, como base para el disefio de un sistema de incentivos, es prioritario

considerar el nivel jerarquico, el estado civil, la edad y la antigiiedad, especialmente
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en los factores de - ascensos y promociones, - reconocimiento, V:r‘ela‘ciornes

interpersonales yfap;jyo,, ademas de la ausencia de factor, ‘es decir, el no sentirse

parte de la empresa.
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PROPUESTAS.

Un factor que requiere de principal atencién es el fomento de las relaciones

interpersonales que propicié' é‘l"wtrabajo en equipo , ya que como se menciond con

anterioridad, préctigarﬁénte:las‘actividades estan vinculadas unas con otras, ya que

si no se cria el-pollo-en:las:condiciones en las que exige el- mercado,-ademas de no
ser destazado:con relacion a esas especificaciones, dificilmente el area de venta al

publico rﬁbdra Iog:ré’r sus objetivos y allegar de recursos econdmicos a la empresa,

mi#sz Q_;lj_ezgserén'destinados para el abastecimiento de alimento y pollito ademas de
otro tibo:?icbie”,rerogaciones. Por tal situacion este factor aun cuando Herzberg no lo
considefébai dentro de los impulsos que generan motivacion, en la organizacion es el
cuarto en’importancia, pero el primero como insatisfactor que afecta el desempefio.
En la actualidad, la empresa sélo lleva a cabo un evento a nivel masivo para
propiciar las relaciones interpersonales entre los trabajadores, que es la preposada,
en la que se busca la convivencia entre los miembros de las diferentes areas de la
organizacion, con la organizacién de algunos juegos, ya que se habia presentado el
caso de que trabajadores de la misma area pero que trabajaban en horarios distintos
no se conocfan, por lo que se propone la realizacion de diferentes eventos internos
tanto deportivos como culturales en los que participen todas las areas, mismos que
se pueden llevar a cabo en diferentes dias de la semana para no afectar el desarrollo
de las aclividades laborales en la empresa, en los que participen también las familias

completas.

Enseguida se presenta una tabla que incluye un plan de trabajo de todo un
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TABLA DE EVENTOS DEPORTIVOS Y CULTURALES

FECHA'DE' "FECHA,DE'; Eremmes A e
ACTIVIDAD | INICIO | TERMINO |  OBSERVACIONES
Torneo de | 15 de ehero : »15Ldevabril i
Voleibol ’ N s
Torneo de[i6deabil  [ibdejuio |
Basquetbol
Torneo de Futbo! | 01 de | 01 de
septiembre diciembre
Canferencias de: En  estas conferencias se
*Salud Junio Junio trabajaran los cuatro viernes
*Higiene Bucal Julio Julio del mes programado.
*Nutricion Agosto Agosto
Curso de cocina | 15.de enero 30 mayo Teniendo. una sesién por
semana y va dirigido a
Curso de pintura j 15 de junio 30 de | trabajadoras de expendios y
en tela noviembre plantas procesadoras

principalmente

Nota importante: El programa debera ser coordinado por el departamento de

Recursos Humanos con el auxilio de personal profesional en el area y los

presupuestos seran convenidos con cada uno de ellos.
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EI organlzar un- torneo de VOIerDl tanto para hombres como mujeres, que se

desarrolle de manera lecreauva su costo seria aproxnmadamente de:

parrtidés* Y ijquprarios de un coordinador, en el caso de que se requiera o asi lo

cohsidére Ié,empresa, traera consigo varios beneficios. Dentro de los beneficios que
se_rteridrén con este torneo es la convivencia entre los comparieros, la disminucion
del nivel de estrés en su caso, ya que técnicamente se ha comprobado que el
vo!eibbl es un deporte de esparcimiento, en donde se desarrollan no solo habilidades
fisicas sino también creativas y de logro y superacién. Este torneo considero que
ademds provocaria estabilidad en el personal, y las relaciones interpersonales en los
departamentos serian mas favorables, por que en especial el voleibol es un deporte
en el que necesariamente el papel que juega cada miembro del equipo es
fundamental ya que cada posicién tiene un objetivo bien determinado, ademés de
cierta especializacién, lo que en otros deportes de conjunto no es tan marcado, de
esta forma se crea conciencia en la gente del rol que juega dentro de la empresa y
no solo ve su trabajo como una opcidn para satisfacer sus necesidades

fundamentales, sino que lo contempla como parte de su desarrollo personal.

Por otro lado, también se contemplan aigunas jornadas culturales, en donde
se incluyan conferencias sobre nutricién, salud, etc., ademas de la organizacién de
talleres de pintura textil y cocina para el personal femenino, principalmente para las
areas de planta procesadora y pollo procesado, ya que su horario les permitiria la

asistencia. Al finalizar cada taller se puede organizar como un tipo de feria interna en
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donde se. expongan Ios trabajos realizados durante los t lle

es, gue incluya el

reconocumlento por arte de la empresa a los mejores trabaj s /:alos pﬁ_‘ag;r‘rtigirpantes.

d_'avc}i"esﬁ que las

personas tlen n yy que pueden ser en un momento determlna o ;provechadas porla

: empresa generamén de nuevas ideas prop :

as por Ios mismos empleadaos,

que sean de ulilidad para ol area de nuevos productos

ien, 'ét‘e?ﬁpresa en la actﬁalidad 'ya otorgé incentivos econdmicos, pero
solo a alg nas areas, por lo que la propuesta para este tipo de motivador es que se
lleve a cabo la evaluacién del desempefo en las areas donde no se otorgan
incentivos econdmicos, para que se implanten dependiendo de los resuitados de la
evaluacion, pero para evitar que los resultados de la evaluacién contengan un alto
grado de subjetividad, es importante no sélo considerar la opinidn de un solo
evaluador, sino que se considere una evaluacién global, para esto hay que preparar
a los jefes de area, asi como enterar a los empleados de lo que se piensa hacer para
evaluar su desempefo, y los beneficios que éstos tendrian asi como la propia
organizacion. En la actualidad existe ya la propuesta pero no se ha podido llevar a
cabo. Dependiendo de los resultados de la evaluacién, asi mismo se puede implantar
el empleado del mes por cada area, de tal manera que el reconocimiento por la labor
desempefnada no sblo quede en la felicitacién del jefe de manera verbal, en los casos
en los que se presenta, ya que en ocasiones el buen desempefio pasa
desapercibido, y el mal o regular desempefio trae consecuencias considerables,
desde una llamada de atencidn hasta un despido, sino que el trabajador perciba que

realmente es importante para la empresa, pero no indispensable. Con esto se

rova
vy
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dlsmmulrlan los mdlces de'rotacnon de personal y por ende algunos gastos de

des’éuﬁbeﬁfo.f-"Er‘i;el_ ‘rupo de cachadores se observé que la mayoria no cuenta con
fajas de seguridad, para carga, lo que a la larga puede ocasionar lesiones en los
trabajadores y bajas en un momento determinado, tomando en cuenta también que
este grupo es uno de los que presentan mayor rotacion, por lo que se sugiere dotar
al personal del equipo de seguridad necesario como son guantes, mascarillas, fajas y
en su caso casco, que le sirvan de proteccién y disminuyan las enfermedades de

trabajo ocasionadas por lesiones por la falta de equipo.

TESIS CON
LFALLY ORIGEN
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GLOSARIO.

Trabajo: Derecho y deber sociales, sin ser articulo de comercio que exige respeto
para todas las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en
condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econdémico decoroso para el
trabajador, y su familia.

Empresa: Unidad productiva interesada en obtener utilidades, que da al individuo la
oportunidad de satisfacer no sélo necesidades fisioldgicas a través del pago de un
salario, sino también las concernientes a las sociales y a las psicoldgicas.
Motivacién: Fuerza impulsora que ileva al individuo a satisfacer necesidades que
van cambiando segun vayan siendo satisfechas, y que dan la pauta para tomar una
conducta, basada en los distintos motivos que cada individuo tenga, representando el
motor que mueve al organismo.

Motivacién biosocial: Es aquella originada por necesidades bioldgicas, es innata y
modificada por la influencia de las relaciones sociales al desarrollarse el individuo.
Motivacion psicosocial: Es aquella que es adquirida en el curso de la socializacion
del hombre en una cultura determinada, formandose en funciéon de las relaciones
interpersonales, los valores sociales ya establecidos, las normas o las instituciones.
Motivacion extrinseca: Es aquella generada por factores externos, como influencia
de companieros, cambios tecnoldgicos, presiones del jefe inmediato, las presiones de
la familia, las condiciones ambientales, que modifican la motivacion interna, positiva
0 negativamente.

Motivacion intrinseca: Es aquella que emana directamente de la personalidad
propia del hombre, en la que intervienen sus emociones, sus conocimientos, sus

valores, etc., es decir, elementos muy particulares.
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Cachador: ,VNombre“que se le da alﬂ puesto dedﬂirca_dor a cargar el pol|o vivo ya listo
para su venta. | | 7 7

Pollinaza: Actividad destinada al envasado del estiércol de pollo, dentro del proceso
de sanidad y limpieza de las granjas.

Composta: Actividad destinada a la mezcla del estiércol de pollo con otras
sustancias para preparar fertilizante.

Casetero: Responsable de una nave o médulo en la crianza del pollo.
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ORGANIGRAMA COMPLEMENTARIO DEL AREA DE TRANSPORTE }Z> >
o
Gerente de é X
Transporte € o)
o ¥
A
O‘
>
z
@
Coordinador g
General ‘
2
>
n
Auxiliar : —
Administrativo '| - Jefe de Taller
E ado de - Migilante s | B
Operadores Iavr:c:g%ejaulas lg,l‘ ms Mecémc}o} L ¢} 7" Eléctrico
R —
Lavador de o R S Sy Auxiliar de
Auxiliar de operador jaulas ‘Mensa -Gasolinero .- ador |ubricador mecanico

Departamento de Recursos Humanos, 2002, fs.p.]

Fuente: Descripciones de puestos de la empresa Pollos Bakity,
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ORGANIGRAMA COMPLEMENTARIO DE PLANTA PROCESADORA

Gerente de planta
procesadora
Supervisor de Supervisor de Supervisor de
embarque proceso empaque
Chofer Augxiliar de . 4
. mantenimiento 33599"33 . Basculeta ‘

Auxiliar de embarque

(4

- Auliar e proceso

- Auxiliar de empague

Fuente: Descripciones de puestos de la empresa Pollos Bakity, Departamento de Recursos Humanos, 2002, [s.p.]‘




ORGANIGRAMA COMPLEMENTARIO DE RECURSOS HUMANOS

Gerente de Recursos

Humanos
Jefe de reciutamiento o ) Y

y seleccion Trabajo social | Jefede .

. ' -1+ . Capacitacion

| : , L
o3
o =4
—
T
o T — L Ry
TN Auxiliar de Auxiliar de Recursos Auxiliar de
=D reclutamiento y Humanos Intendencia

e

o
w

Fuente: Descripciones de puestos de la empresa Pollos Bakity, Departamento de Recursos Huménés, 2002, [s.p.]f



ORGANIGRAMA COMPLEMENTARIO DE LA GERENCIA DE POLLO VIVO

Gerente de Venta de
polio-vivo
Supervisor
General
!
Encargado de
expendio

g

e

3 ' ' Auxilia

o Encargado de rtidor i uxitiar N PR

e cargeta Promotor repartidor Repat}:idor,de administrativo ‘ " Asistente de

2 A kil Ventas.

Auxiliar casetero Auxiliar.repartidor

Auxiliar repartidor

Fuente: Descripciones de puestos de la empresa Pollos Bakity, Departamento de Recursos Humanos, 2002, [s.p.]
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ORGANIGRAMA COMPLEMENTARIO DE LA GERENCIA DE:POLLO PROCESADO

Gerente de polio

procesado

Gerente de zona

Subgerente de zona
Supervisor . -

Jefe . o E Almacenista Promotor repartidor
Administrativo ' '
Promotor foraneo Auxiliar . Vendedora Vendedora de pollo
administrativo Auxiliar de Almacén rosticeria procesado

Fuente: Descripciones de puestos de la empresa Pollos Bakity, Departamento de Recursos Humanos, 2002, [s.p.]
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ORGANIGRAMA COMPLEMENTAR!O DE PRODUCCION

Gerente de
produccion

- Supervisores de

Secretaria

CiZona

Jefe de Sanidad y
limpieza

Jefe de
mantenimiento

Jefe de
composta

Responsable de
laboratorio

‘Encargado de
granja“ i

i.‘Jefe de
embarque

NOU bl

Vacunadoras

‘Caseteros

1|1 seleccionadoras

Auxiliar

. Auxiliar.

1 s Auxiliar

Basculista: -

1 ijach'adbres

Fuente: Descripciones deépdéstéédv la

empresa Pollos Bakity, Departamento de Recursos Humanos, 2002, [sp]




ANEXO 2 CUESTIONARIOS,

CUESTIONARIO 1

OBJETIVO: Este cuestionario pretende determinar los factores que provocan
motivacién en las personas, ademas de aquellos que crean insatisfacciéon y por lo
tanto desmotivacion.

INTRUCCIONES: Antes de iniciar a resolver el cuestionario, reflexione acerca de su

vida laboral, ya que las respuestas pueden estar encaminadas al trabajo actual o
bien a alguin trabajo anterior.

PRIMERA PARTE. SITUACIONES POSITIVAS O DE AGRADO.

1.- ¢Recuerda algin momento en su trabajo cuando se sintid excepcionalmente
bien? (Menciénelo).

2.- ¢ Por qué se sintié de esa manera?

3.- ¢ Ese sentimiento afectd su desarrollo de alquna manera? Como? ,

4.- 4 Ese sentimiento tuvo algun impacto sobre su aflnl
&, Cual fue?

rsonal 0 su bienestar?
SEGUNDA PARTE. SITUACIONES NEGATIVAS, SAGRADO.

1.- (,Recuerda algun mome

sutrabajo en ‘el que se haya sentido relativamente
mal? A :

2.- ¢Describa- la- secuenma de Ios eventos que provocaron esos sentlmlentos de
desagrado? ' . .

TESIH CO
FALLA U QL st
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CUESTIONARIO 2

: OBJETIVO Este cuestuonarlo preternder determlnar Ios factores que provocan '

motivacién en’ las personas, ademas de aguellos que crean msatlsfacmén y por lo

tanto desmotlvacnon

INSTRUCCIONES: Tache el inciso que vaya acord ‘ a su forma de pensar, solo

margue uno.

AREA:

PUESTO QUE OCUPA:; »
EDAD: SEXO:______ ESTADO CIVIL: _

1.- ¢ Qué anllguedad tiene en la empresa?
a) Menos de 1 afio

b) De 1 a 3 afios

c) De 3 a 5 afos

d) Mas de 5 afios

2.- ¢ Ha ascendido de puesto?
a) Si
b) No

i Porqué?

3.~ Si su respuesta a la pregunta anterior es a). Esto ha contribuido a:
a) Mejorar su desempeno.
b) Su desemperfio ha seguido igual

4.-¢,Alguna vez ha recibido algun reconocimiento por parte de la empresa?
(diplomas).

a) Si

b) No

¢ Por que?

5.- Si su respuesta en la pregunta anterior es a). Esto ha contribuido a:
a) Mejorar su desempefo y busca obtener otros.
b) Su desemperio no cambia.

TR AN

R Py e g
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6.-'¢ Le gusta su trabajo? -
a)'Si o ,
b) No:

(Porqué?

" 7.~ ¢ e gusta tener responsabilidades?
a) Si
b) No

8.- Si a la pregunta anterior contestd a) . El hecho de que se le otorguen mas
responsabilidades provoca que Usted se sienta:

a) Interesado en cumplir con ellas, como parte importante de la empresa.

b) Obligado a cumplirlas, sin alguna otra opcién.

9.-¢ Ha recibido capacitacion por parte de la empresa®?
a) Si
b) No

10.- ¢La capacitacién que ha recibido le ha servido para -su crecimiento y desarrollo
personal?

a) Si

b) No

11.- El hecho de que la empresa le otorgue capacitacion:
a) Lo impulsa a mejorar su rendimiento.
b) Su rendimiento no cambia.

12.- ¢ Supervisan directamente su trabajo?
a) Si
b) No

13.- La supervision que se realiza es:
a) Rigida y constante.
b) Flexible y se efectua regularmente.

14.-4,Considera que la supervision influye para que Usted se sienta a gusto en su
trabajo?

a) Si

b) No

¢ Por qué?
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15.- ¢ Conoce las polftlcas o normas de la empresa’?
a) Totalmente.

b) Parcialmente.”

c) No las conoce.

16.- Si su respuesta a Ia pregunta anterlor es a) o b) consndera que esta snuacnon
provoca; S . , SR

a) Que su desempefio aumente
b) Simplemente que su desemp' ﬁ
empresa. :

agusioenia

17.- Si su respuesta a la pregunta 15es.
de la empresa lo hace se_
a) Si
b) No

El hécho de que desconozca las politicas

18.- Las condiciones de trab anto del‘lugar como del equipo que utiliza son:
a) Excelentes R e T o o

b) Buenas

c) Regulares

d) Malas

19.- La situacién anterior provoca que:
a) Aumente su desemperio
b) Su desempefio no cambie
c) Se siente mal en su trabajo y afecte su desempeno

20.- La relacién con sus compafieros es:
a) Excelente

b) Buena

c) Regular

d) Mala

21.-La situacién anterior hace que Usted:
a) Aumente su desempefio

b) Su desempeiio no cambie

c) Afecte su desemperio

22.- Larelaciéon con sus supervisores es:
a) Excelente

b) Buena

¢) Regular

d) Mala

23.- La situaciéon anterior hace que Usted:
a) Aumente su desempeno
b) Su desemperio no cambie
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c) Afecte su desemperfio

24 .- Considera que el salario que permbe es:
a) Excelente

b) Buena

c) Regular

d) Mala

25.- Ef hecho de que se le pague el dia y tiempo convenido hace que Usted:

a) Aumente su desemperio
b) Su desemperio no cambie.

|i11IGRACIAS POR SU TIEMPO Y .ATEVVNC‘ION i

TESI ‘3 CON
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ANEXO 3. ESTADOSFINANCIEROS*' :

_ANEXO. 3.1, ESTADO DE POSICION FINA'\JCIERA AL 30 DE NOVIEMBRE DEL

ACTIVO

Circulante

Caja Chica

Bancos e invs. en valores
Clientes

Deudores Diversos
Daocumentos por Cobrar
Ministraciones para gastos
Inv. de Aves en Granja
Inv. de sucursales

Inv. articulos publicitarios
inv. nuevos productos

Inv. de Combustible

Inv. de Refac.
procesad.

planta

lnv. de refacciones
Almacén de abarrotes

Inv. de Medicinas

ISR retenido por acreeditas
IVA por recuperar

Anticipo a proveedores

TOTAL CIRCULANTE

FIJO

Equipo planta proc. nvos. prod
Equipo planta procesadora
Equipo de transporte

Magq. y Eqpo. Avicola

Equipo para taller mecénico
Moab. y Eqpo. de Ofna.
Herramienta Eqpo de Trans.

2002. ¢
. PASNO
_ Circulante

80,004.75

Acreedores Diversos

1,689,708.25

1,720,617.59
1,195,103.29
61,267.42
236,019.63
12,370,835.08
137,9578.3
-1,642.87
38,750.52
132,549.09
82,300.40

375,324.14
8,269.00
419,153.69
4,290.34
1,794,574.03
1,620,450.75

23,207,151.40

188,479.98
316,391.48
13,063,060.99
10,370,873.05
61,140.38
344,910.97
302,159.31

Proveedores ;
Impuestos por Pagar

Préstamos Bancarios C.P.

Documentos por Pagar

TOTAL CIRCULANTE

FIYO

Préstamos Bearios L. P,

TOTAL FlJO
DIFERIDO
Provisién para impuestos

Provisidn diversas

TOTAL DIFERIDO

SUMA DEL PASIVO

438,373.70

"61,196.37

49,005.24
171,500.00
109,563.91

1,378,689.23

5,217,300.00

5,217,300.00 -

© 489,425.49

384,510.27

879,935.77

7,469,924 .99



Moh. y Eqpo. para laboratorio 59,144.27

Magq. y Eqpo. porcicola 83,019.95

Maq, y Eqpo. p/forrajera : 69.262.00 '

Mobiliario para expendios 334,202.40

Construcciones en Proceso 2,481,102.75

Eqpo. de comunicacion. 131,387.58

Maq. y Eqpo de construccion 70,581.62

Maq. y Eqpo. de composta ' ' 6882688

Ofros aclivos 109,676.90

Eqpo para gasolineria 109,425.32

Egpo. p/lavar jaulas 76,793.69

Eqpo de cémputo 793,968.2 CAPITAL DE APORTAC.

Terrenos 5,001,200.44

Edificios 18,830,203.05 Patrimonio 11,041,793.59

Maq. y Eqpo. Nvos. Product. 36,974.54 Aportaciones de Capital 80,388,415.19

Equipo de seguridad 2,589.73 Resultado de Ejer. Ant, 9,623,449.55

Equipo satelital 16,340.52 Utilidad Ejerc. 1997 6,620,090.90

Equipo de comunicacién 18,236.42 Utilidad Ejerc. 1998 11,880,496.95

Depreciacién de Act. Fijos -460,401.96 Ulilidad Ejerc. 1999 -1,392,765.03
Utilidad Ejerc. 2000 13,008,424.18

TOTAL FIJO 6§2,479,550.42 Resultado Ejerc. 2001 8,036,027.05
Result. Fiscal Ejer. 2001 -80,388,415.19

DIFERIDO

Gaslos Anlicipados 289,709.53 TOTAL CAP. APORTAC. 58,817,517:17

Depésitos en Garantia 103,514.47

Derechos de Géndola 46,060.00 Utilidad o Pérd. del Ejerc. - 9,986,961.33

Software y programas 22,138.15

Comput.

Flnanciamienlo Unidades 126,279.52 SUMA DE CAPITAL 68,804,478.50

587,701.67

TOTAL DIFERIDO

SUMA DEL ACTIVO

76,274,403.49

SUMA PASIVO Y CAPIT.

76,274,403.49
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ANEXO 3.2

ESTADO DE RESULTADOS DEL PERIODO DEL 01 DE ENERO AL 30 DE

NOVIEMBRE DEL 2002.

INGRESOS:
VENTAS:

Ventas parvadas terminadas
Ventas parvadas no terminadas

TOTAL VENTAS

BONIFICACIONES SOBRE VENTAS:
Bonificaciones sobre ventas

TOTAL DE BONIFICACIONES
TOTAL DE INGRESOS:

EGRESOS:

COSTO DE VENTAS

Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Cosio de Prod.

Costo de Prod

Costo de Prod

de Aves Uruapan Vivo
de Aves Zihuatanejo
de Aves Morelia Vivo
de Aves Jacona

de Aves Penjamo

de Aves Lazaro Card.

. de Aves Zitacuaro
Costo de Prod.

de Aves Cd. Altamirano

. de Aves Nva. italia Vivo
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.

de Aves Uruapan Proc.
de Morelia Proc. Clientes
de Jacona Proc. Clientes
de Aves Zihua Proc.

Costo de Produccion Lagunilias

Costo de Prod.
Coslo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.
Costo de Prod.

de Aves Colorin Upn Viv
de Aves Palito Verde V.
de Aves Zump. Vivo

de Aves Morel Proc. Exp
de Aves Jac. Proc. Exp.
p/prep. Uruapan

p/prep. Jacona

p/prep. Zihuatanejo

Cto. Prod. Nvos. Produc. Morelia
Cto. Prod. Nvos. Produc. Jacona

Cto. Prod. Nvos. Produc. Uruapan
Cto. Prod. Guadalajara Procesado
Cto. Prod. Nvos. Produc. Guadalajara

71,735,634.14
6,840,003.42

78,6575,5637.56

-406,874.53

-406,874.563
78,168,663.03

4,851,524 .96
7,423,698.73
2,354,117.67
1,135,241.16
1.304,289.92
3,952,274.19
7,147,258.04
2,147,837.80
1,039,271.93
6,941,337.53
2,270,998.74
2,643,723.85
2,862,401.49
61,006.85
935,460.26
577,504.64
1,709,361.13
948,465.69
287,467.62
458,0568.07
129,974.71
37,575.43
6,627.10
23,506.01
100,947.86
623,242.67
1,205.88
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Cto. Prod.-Nvos. Produc. Zihuatahejo
TOTAL COSTO DE VENTAS

GASTOS DE OPERACION
Gastos de Venta Uruapan

Gastos de Venta Zihuatanejo
Gastos de Morelia Pollo Vivo
Gastos de Jacona Pollo Vivo
Gastos de Pénjamo

Gastos de Lazaro Cardenas
Gastos de Zitacuaro

Gastos de Cd. Altamirano

Gastos de Nueva ltalia Pollo Vivo
Gastos de Urauapn Procesado
Gastos de Morelia Procesado
Gastos de Jacona Procesado
Gastos de Zihuatanejo Procesado
Gastos de Procesadora de Aves
Gastos de Administracién

Gastos Colorin Pollo Vivo

Gastos P. Verde Pollo Vivo
Gastos Zumpimito Pollo Vivo
Gastos Morelia Expendios Procesado
Gastos Jacona Expendios Procesado
Gastos Pollo preparado Uruapan
Gastos Guadalajara Procesado

TOTAL GASTOS DE OPERACION
COSTOS FINANCIEROS

Gaslos Financieros

Ingresos Financieros

Impuestos del Ejercicio

TOTAL COSTOS FINANCIEROS
OTROS GASTOS Y PRODUCTOS
Otros Gastos de pollo

Otros Productos de pollo

TOTAL OTROS GASTOS Y PRODUC.
TOTAL EGRESOS

UTILIDAD O PERDIDA

4,468.40

51,878,848.29

630,070.89
1,680,767.15
451,126.57
416,150.65
374,302.27
929,559.01
1,334,959.60
610,202.23
312,645.37
2,756,508.25
230,377.36
180,055.63
516,288.08
1,867,935.26
1,609,182.18
164,256.91
565,995.69
398,066.97
520,724.92
311,481.24
277,722.59
125,5629.76

156,653,908.56

630,702.56
174,304.49
-263,189.47
719,687.54
117,729.18
188,371.86

-70,642.68

68,181,701.70

9,986,981.33
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GRAFICA 4.1

MOTIVADORES SATISFACTORES

20%

O Reconocimiento
Blincentivos

ORelaciones interp.

O Cumplimiento metas

B Responsab. nuevas

O Aceptacion de la empresa
B Cuando le dieron el trabajo
OApoyo

HAscensos

0O Capacitacion

ONo

OAumento de sueido

B Condiciones

Bx

Fuente: Eiaboracion propiacon base en encuesta realizads, 2002.
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GRAFICA 4.2

INSATISFACTORES

Reconocimiento
Bincentivos

DO Relaciones interp.

O Cumplimiento metas
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Fuente: Elaboracion propiacon base en encuesta realizada, 2002.
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GRAFICA 4.3

ANTIGUEDAD

BMenos de 1 afio
BDe 1a 3 afios
ODe 3 a5 afios
OMas de 5 afios

0D SIS

Fuente: Elaboracion propiacon base en encuesta realizada, 2002.
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GRAFICA 4.4

EDAD

1% 7%

34%

23%

EIMenos de 20 anos
BDe 21 a 25 afios

0 De 26 a 30 ailos
ODe 31 a 35 afios
B De 36 5 40 aflos
[IMés de 40 afos

Fuente: Elaboracidn propiacon base en encuesta realizada, 2002.
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GRAFICA 4.5

SEXO

O Masculino
E Femenino

Fuente: Elaboracion propiacon base en encuesta realizada, 2002.
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GRAFICA 4.6

ESTADO CIVIL

A Casados
B Solteros

Fuente: Elaboracion propiacon b

ase en encuesta realizada, 2002.




GRAFICA 4.7

NIVEL JERARQUICO

B Operaiiva
B Medio
O Superior

Al

Ly

NOD &

Fuente: Elaboracion propiacon base en encuesta realizada, 2002.
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ANEXO 5. TABLAS DE FRECUENCIAS.

. -ESTADISTICAS -

N

VALID |- MISSING
Nivel Jerarquico 188 o w0
Escolaridad 186 S0
Rango de Edades 186 0
Sexo 186 0
Estado Civil 186 0
Insatisfaccion 186 0
Motivacién 186 0
NIVEL JERARQUICO
Valid Cumulative
Frecuency Percent Percent Percent
Valid Operativo 143 76.9 76.9 76.9
Medio 37 19.9 19.9 96.8
Superior 6 3.2 3.2 100
Total 186 100 100
Total 186 100
ESCOLARIDAD
Valid Cumulative
Frecuency Percent Percent. Percent
Valid Primaria 143 76.9 '76.9]. 76.9
Secundaria'y preparatoria 37 19.9 19.9 96.8
Licenciatura 8 3.2 3.2 100
Total 186 100 100
Total 186 100
RANGOS DE EDADES
Valid Cumulative
S Frecuency Percent Percent Percent
~Valid - -Menos de 20 aflos i85 8.1 8.1 8.1
De 21 a 25 ailos 85 34.9 34.9 43
De 26 a 30 aflos 41 22 22 65.1
De 31 a 35 aflos 27 14.5 14.5 79.6
De 36 a 40 afios 18 9.7 9.7 89.2
Mas de 40 afios 20 10.8 10.8 100
Total 186 100 100
Total 186 100
SEXO
Valid Cumulative
Frecuency Percent Percent Percent
Valid Masculino 138 73.1 73.1 73.1
Femenino 50 28.9 26.9 100
Total 186 100 100
Total 188 100
L ......;.“_._.......,....-.....“.,',..-...—«--«?~
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ESTADO CIVIL .

Valid Cumulative
i : Frecuency Percent Percent Percent
- Valid ~Casado == o 1156 61.8 61.8 61.8
G Soltero 7 38.2 38.2 100
Total 186 100 100
Total 186 100
FACTORES DE INSATISFACCION CUANDO NO SE RECIBEN
Valid Cumulative
Frecuency Percent Percent Percent
Valid Reconocimiento 7 3.8 3.8 3.8
Incentivos 4 1.6 16 5.4
Relaciones Interpersonales 46 24,7 24.7 30.1
Cumplimiento de metas 23 124 12.4 42.5
Aceptacion de la empresa 6 3.2 3.2 45.7
Apoyo y confianza del supervisor 18 8.1 8.1 53.8
El trabajo en si 6 27 2.7 56.5
Realizacion y capacitacion 3 1.6 1.6 58.1
Responsabildades nuevas 6 3.2 3.2 61.3
Salario 16 7 7 68.3
No contestaron 20 12.4 12.4 80.6
Condiciones de trabajo 4 2.2 2.2 82.8
No presentan insatisfaccion 30 17.2 17.2 100
Total 186 100 100
Total 186 100
FACTORES MOTIVADORES
Valid Cumulative
Frecuency Percent Percent Percent
Valid Reconocimiento 34 18.8 18.8 18.8
incentivos 19 9.7 8.7 28.5
Ascensos 36 19.4 19.4 47.5
Relaciones Interpersonales 16 9.1 9.1 57
Cumplimiento de metas 17 9.1 9.1 66.1
Aceptacién de la empresa 4 2.2 2.2 68.3
Apoyo y confianza del supervisor 9 4.8 4.8 73.1
El trabajo en si 10 5.4 54 78.5
Realizacion y capacitacion 6 27 2.7 81.2
Responsabildades nuevas 12 59 59 87.2
Salario 2 1.1 1.1 88.2
No contestaron 17 9.7 9.7 97.8
No han tenido motivadores 4 22 2.2 100
Total 186 100 100
Total 186 100
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