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RESUMEN

TORRES BECERRA CARLOS. Técnicas formales e informales de moti--
vacién e incentivos en la empresa agropecuaria ( bajo la direccién de: Alfredo-
Aguilar Valdéz y Emesto Mendoza Gémez ).

Este trabajo comprende dos partes: La primera de ellas es una investi-
gacion bibliogrdfica acerca de las principales teorfas motivacionales urbanas; -
La segunda parte es la realizacién de una investigacién directa, por medio de-
un cuestionatio, con los productores o administradores agropecuarios acerca de
las técnicas motivacionales y sistemas de incentivos que utilizan con mayor fre
cuencia en sus empresas ya que la informacién que se tiene al respecto es es-
casa, También se exponen una serie de consideraciones para que el productor,
encargado o administrador de la granja o empresa rural implante su propia - -
guia o modelo de motivacién. El cuestionario fue aplicado a 70 personas de di
versas dreas productivas ( huevo, pollo, camme de cerdo, leche, carne de res, --
agricultores, etc. ) de diferente nivel tecnolégico y de cinco estados de la re-
piblica: Coahuila, Durango, Edo. de México, Jalisco y Querétaro. Se encon--
tré que los productores cada vez se preocupan mds por motivar a sus trabaja-
dotes para que estos rindan al méximo, pero muchas veces carecen de una ba
se sélida para hacerlo de una manera adecuada, tanto por falta de preparacién
profesional como por seguir con ideas tradicionalistas negdndose a recibir aseso
ria especializada.



INTRODUCCION

Uno de los principales problemas que enfrenta la empresa agropecuaria-
radica en el recurso mano de obra, tanto por su escasez y calidad como por -
su dificultad para conservarla.

El trabajador es uno de los recursos mds importantes en la empresa - -

agropecuaria, por lo que su ap hamiento ef resulta esencial para lo-

grar realizar los objetivos, fines y metas que se planeen en la empresa. ( 1,5,~
8,18).

El desarrollo del pafs provaoca una migracién constante de la poblacién -
rural a los centros urbanos, con el significado y las repercusiones que estos he
chos tienen en los niveles de vida. La proporcién de la poblacién rural va dis-

m

yendo paulati e (Cuadro No. 1), mientras aumenta en forma correla-
tiva la proporcién de la poblacién urbana. Grandes grupos de campesinos tie -
nen la esperanza de salvarse emigrando a las ciudades, con lo que las diferen~
cias del ingreso y los niveles de vida entre la ciudad y el campo se convierten
en atractivo paso de un status inferior a otro superior.

Una serie de bienes y servicios que en la vida rural son exclusivos de los
grupos de altos ingresos en la vida urbana se distribuyen en los distintos grupos
de la poblacifn: luz, agua, drenaje, radioreceptores, educacién.

La movilidad ocupacional de trabajos menos remunerados, como los agro-~
pecuarios, a trabajos mds remumerados, como los industriales, comerciales y de
servicios, es un hecho constante (17).

Edmundo Pedraza; sefiala que la migracién de la "mano de obra" del sec
tor rural hacia las grandes y medianas ciudades, es uno de los principales pro-
blemas de las empresas agropecuatias y que se da principalmente porque el --
ser humano como tal tiene necesidades y las expresa claramente; cuando obser-
va que cierta actividad carece de incentivos econémicos, la abandona para ir-
en bisqueda de otra que si satisfaga sus necesidades y esto es muy comin en-
el sector primario (19). Ya que como se indicé anteriormente, cada vez es -~
mayor la cantidad de gente que emigra hacia los ndcleos de poblacién, donde-



CUADRO No. 1
POBLACION TOTAL URBANA Y RURAL

1790-1980
Afios y Poblacién Total Poblacién Urbana  Poblacién Rural
Porcentaje
1790 3,982,869 323,066 3,659,803
% 100 8.1 91.1
1900 13,607,259 3,849,489 9,757,770
% 100 28.3 717
1910 15,160,369 4,351,172 10,809,197
% 100 28.7 71.3
1921 14,334,760 4,465,504 9,869,276
% 100 312 68.8
1930 16,552.722 5,540,631 11,012,091
% 100 33.5 66,5
1940 19,653,552 6,896,111 12,757,441
% 100 35.0 65.0
1950 25,791,017 10,983,483 14,807,534
% 100 42.6 57.4
1960 34,923,129 17,705,118 17,218,011
% 100 50.7 49,3
1970 48,225,238 28,308,556 19,916,682
% 100 58.7 41.3
1980 66,846,833 49,299,729 22,547,104
% 100 66.3 33.7

Poblaci6én urbana es aquella que habita localidades mayores de 2,500 habitantes
y rural es ia poblacidn que habita localidades hasta con 2,500.

TOMADO DE: Estadisticas Hist6ricas de México. (13)



se localizan los sectores industrial y de servicios, debido a una mayor retribu~-

cién que la observada en el sector agropecuario (6,19).

El desempefio en el trabajo de una persona se considera que estd en --
funcién de dos clases de variables; una se refiere a la habilidad o destreza del
individuo para efectuar el trabajo y la otra, a motivacién a emplear su capaci
dad e inteligencia en el d pefio real del trabajo (24). En este dltimo pun

to radica la importancia del estudio de la motivacién para el administrador. -
Ello es porque las organizaci lig empresas industriales, de servicios-

o incluso agropecuarias, estdn compuestas por diversos elementos, encontrdndo-
se entre ellos el hombre; por lo tanto funcionardn de acuerdo al esfuerzo, en-
otras palabras en el comportamiento de sus miembros. Asf, es extraordinaria

mente importante conocer los mecani que i | a la accién humana;

¥

este constituye un aspecto vital porque el administrador puede actuar manejan
do estos elementos a fin de que su organizacién funcione adecuadamente y --
los miembros de ésta se sientan mi4s satisfechos (20).

La motivacién en el trabajo, sus técnicas formales e informales, son un
campo muy complejo y en constante evolucién que ha sido sumamente estudia
do en las organizaciones en general, no asi en el sector agropecuario, lo que---
se refleja en un rendimiento pobre. Es por ello que el administrador agrope-
cuario debe conocer que es lo que motiva a las personas para poder encauzar-
las hacia los objetivos y metas de la empresa (4,14),

Una organizacién puede obtener la participacién de una persona ofre- -
ciéndole alicientes que' contribuyan de alguna meanera al logro de sus metas. -
Los alicientes ofrecidos por una organizacién son variados y si resultan efecti
vos para mantener la participacién, deben estar basados en la satisfaccién de
las necesidades de los individuos (24).

La cadena de necesidades, deseos y satisfaccién se ilustra a continua--
cidn:

NECESIDADES --- dan lugar a --- deseo --- que
que dan lugar --- tensiones --~ ocasionan

acciones --- que dan como resultado.

SATISFACCION



Las necesidades generan conductas, pero también pueden ser provocadas-
por estas. La satisfaccién de una necesidad puede conducir al deseo de satis-
facer més necesidades (14).

Las caracteristicas principales de las necesidades son las siguientes:

1. Son ilimitadas en nimero peto limitadas en capacidad., Cuando una-
persona satisface sus necesidades surgen otras y asl sucesivamente.

2. Estén determinadas por el grupo del que se forma parte. El medio-
ambiente natural y social condicionan un patrén de necesidades.

3, Compiten continuamente entre si. Constantemente hay que decidir -
entre una necesidad y otra; por lo regular se escoge aquella que en ese mo--

mento represente la de mayor utilidad.

4. Son complementarias entre si. Tras de satisfacer una necesidad sur-
gen otras, es decir, el haber cubierto una necesidad trae consigo el cubrir - -
otras, con lo que se confirma que son mds las necesidades que los recursos --
disponibles para satisfacerlas (2).

Una de las formas mds obvias en que las organizaciones de trabajo - -
atraen y retienen a sus miembros es mediante la comprensién de que los fac--
tores econémicos no son el dnico incentivo para trabajar (24). Sin embargo --
tradicionalmente se ha considerado que la gente trabaja mds y produce mds --
si se utilizan estos dos métodos: el de coaccién o castigo y/o el de compensa
cién financiera (15,21,22). Afortunadamente muchos administradores estdn con
vencidos de que las recompensas econémicas no pueden por si mismas comprar
un cumplimiento de alto nivel, se requiere sentir un alto grado de responsabili-
dad conjunta hacia las metas del grupo y de la organizacién. La produccién -
mds alta y el trabajo mds eficiente estdn asociados con un séntimiento de or-
gullo en el valor y la importancia de la misién y el puesto (25). El grado de
satisfaccién de ciertas necesidades personales satisfechas en el lugar de traba-
jo de una persona tiene una importante relacién directa con el hecho de que-
dicha persona contintie trabajando para esa compaiifa. Estas necesidades perso
nales son: reconocimiento, autonomia, sentimiento de estar haciendo un trabajo
importante y evaluacién por medios justos (24). Por ello no hay que olvidar--

que los motivos humanos estdn basados en necesidades las cuales se dividen en-



primarias (fisiolégicas) y secundarias ( de autcestima ), por lo que ademés del
dinero tenemos muchos otros agentes motivadores entre los que destacan: la
dignidad, la categorfa, la asociacién con los demds, el afecto, la buena volun -
tad, la destreza, la autorrealizacién, la responsabilidad, el desaffo del puesto, -
la oportunidad de progreso personal y otras, de las que algunas podrfan ser fd-
cilmente adaptadas o aplicadas a la empresa agropecuaria (5,8,10,15,22,23).

Hay dos clases de satisfacciones que una organizacién suministra:
Una necesidad es satisfecha por medio de pagos en dinero.

La otra clase de satisfaccién que unaz organizacién suministra a sus ----
miembros es el zesultado del proceso intrinseco de participar en el sistema so-
cial de la organizacién (24).

En condiciones de una marcada insatisfaccién, es muy probable que la -
baja productividad sirva como una forma de agresién que refleja la hostilidad--
de los trabajadores hacia la administracién. Por otro lado, es comin la hipote
sis de que, cualesquiera que sean las causas, el aumento de satisfaccién hace -
que los trabajadores més mouvndos produzcan mds. Con esta condicién se con-

4 %

cluye que p o os en la productividad aumentando la sa--

tisfaccién del trabajador. Por lo tanto, el obtener y mantener el interés, el en

tusi oyel plimiento en el trabajo son los objetivos, o sea el producto -
deseado (24,25).

Se han evidenciado las motivaciones pluridimensionales del trabajo y reve
lado que el rendimiento del mismo podifa aumentar si se le diése un senudo -
humano (10):

MOTIVADORES HUMANOS
1. El uabajador estd integrado a lo que estd sucediendo, tal como la -
elaboracién de un nuevo sistema.

2. Goza de identificacién personal, no es simplemente un engrane en --
una miquina.

3. Obtiene satisfaccién personal al hacer bien su trabajo.

4, Cuando desempefia algian trabajo especial, estd seguro de que la or-



ganizacién aprecia sus esfuerzos.

S. Como trabajador cuenta con el respeto de sus compafieros y de su -
supervisor. {16).

Es por ello que el trabajador busca identificacién personal, aprecio por-
un trabajo bien hecho, que se le tespeten sus conocimientos y satisfaccién en-
el trabajo.

Lo que gusta a la gente y o que no le gusta:
LE AGRADA
Sentitse necesaftio

Reconocimiento.
Seguridad

Unién

Oportunidad de hablar
Ser conocido { 16 )
Trato cordial

Ayuda econémica oportuna.

NO LE AGRADA

Sentirse extrafio

Set ignorado
- Amenazas
Criticas

Aislamiento

- Conversaciones indtiles.
Perder la posicién ( status )} (16)

Regafios innecesarios.

- Injusticia en el trato personal y econémico

Al estructurar las relaciones de responsabilidad-autoridad se obtienen be-
neficios de orden y disciplina por una parte y por otra la especializacién cuando
se distribuyen las actividades por funciones a nivel organizacién y las tareas a -
nivel individual,

Por medio de la direccidn se beneficia a la organizacién logrando que me
diante los esfuerzos de sus miembros se cumplan las tareas y actividades ten~ -



dientes a obtener los objetivos.

La delegacién de autoridad, 1a supervisién y el control benefician al - -
cuetpo social detectando las deficiencias y aplicando medidas correctivas que -
ayuden al conjunto a lograr las metas y los objetivos. (I1).

Por naturaleza propia el ser humano tiende a tener relacién con la acti-
vidad agricola y ganadera, por ello no debe resultar diffcil sensibilizar y moti-
var a empleados y trabajadores hacia el interés en el trabajo que realizan, es-
piritu de cooperacién y esplritu de adhesién a la empresa (1).

Para ejercer profesionalmente como administrtador agropecuario, necesa-
riamente se han de utilizar las técnicas, métodos y principios de la administra
cién para planear los cultivos o la explotacién ganadera, para dirigis las accio
nes y conttolarlas y fundamentalmente pot medio de personas ya que por su -
pteparacidn estd destinado a tener bajo su responsabilidad uno o mds colabora
dores para poder cumplir con la emptesa social o privada a la que presta su-
servicio (11).

Investigando como se lleva a cabo la motivacién e incentivos en el me -
dio rura] comparando los resultados con las técnicas actuales motivacionales ur
banas, se pueden obtener razones pricticas que sean factibles de aplicar a la-
empresa agropecuatia en beneficio de la eficiencia del recurso mano de obra-
éste es el objetivo fund, al del | e trabajo. En esta tesis el interés

se centrard en el estudio de la motivacién humana y su aplicacién prdctica en
la empresa agropecuaria. Se tratardn diversos problemas administrativos, como
disefio del trabajo, estido de administracién, disefio de la compensacién o sis -
temas de promocién y otros que_puedan adaptarse al medio rural.



DESARROLLO

a) Definiciones de motivacién, incentivos y necesidades.

El reto de la administracién es dirigir los programas de motivacién y las
variables que estimulan a los empleados a mejorar su desempefio en el trabajo-
(22).

" Motivacidn es la predisposicién a actuar en una manera especifica diri-
gida a un objetivo ".- Hellriegel y Stocum.

" Comportamiento dirigido a un objetivo, caracterizado por e! proceso de
seleccionar y dirigir ciertas acciones voluntarias para alcanzar objetivos. *
Chung.

" Es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo mueve hacia -

una accién orientada a un objetivo ".- Terry. (22)

" La motivacién es un estado interno que da energia y que ditige o cana

liza el comportamiento hacia el mévil que lo provocé ".-Herndndez (12).
" La motivacién es el empuje interior que apoya la conducta ".- Cohen.

" Propicia la fuerza que impulsa a los organismos a alcanzar un objetivo ".
Fraisse (3).

La necesidad engendra interds hacia aquello que puede satisfacerla de -~
donde se desprende la atencién selectica hacia los satisfactores, poniendo el es-
fuerzo o energla aplicados que cristaliza la accién.

Necesidad: Carencia ya sea fisica, psicol6gica, que el individuo desea sa-

tisfacer.

Incentivo: Estfmulo psicolégico energético que determina cual es la ac- -

cién que ha de llevarse a cabo.

Estimulo: Agente exterior al ambiente que suscita o despierta una nece-
sidad, (3)
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PROCESO SIMPLIFICADO DE LA MOTIVACION

Necesidad
o deseo Inicia el IMPULSO Dirige el comportamiento
personal Comportamiento hacia especificos
OBJETIVOS
Refuerza la_perpetuacién de Proporciona satisfaccidén
ciertas necesidades y desecs.
Terry (22)

DINAMICA DE LA MOTIVACION

En el caso de que alguna persona se encuentre con alguna necesidad in-
satisfecha, sea de cualquier Indole, desarrolla un estado de tensin; como dicho
estado de tensién Ia mueve a actuar, se dice que tal persona estd motivada.
Las motivaciones se han debido a innumerables tipos de causas, desde las fisio-
ldgicas basta las primotdialmente psicolgicas, y que mueve a los individuos a -
logtar la satisfaccién de tales necesidades o por lo menos parcialmente satisfe-
chas,

La motivacién no es algo estdtico sino que es dindmico, se puede hacer-
casi una analogla con los seres vivos y decir que nace una necesidad, crece por
el interés que tenga de resolver dicha necesidad, puede reproducisse cuando es-
t4 a punto de ser satisfecha y de esa satisfaccidn nacen otras necesidades y ~
muere cuando dicha satisfaccién se completa y deja otras necesidades por sa -
tisfacer; sin embargo, la muerte de las motivaciones podifa ser, siguiendo esta

A

analogla " natural ¥,

queda satisfecha y * artificial " cuando sin ser sa
tisfecha se acaba tal necesidad.

Las motivaciones pueden ser de dos tipos: motivaciones intrinsecas y mo-
tivaciones extrfnsecas. Es diffcil hacer una distincidn tajante de si una moativa-
cién es intrinseca o extrinseca, sino que la motivacién viene a ser una funcién-
de la situacién total y tiene elementos extrinsecos e intrinsecos; es decir, que
es la funcidén de una situacién interactiva. (3)
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b) Principaies teorias relacionadas con la motivacién.

Administrar exige la creacién y el mantenimiento de un medio ambiente
“en el que las personas trabajen en grupo para lograr un objetivo comdn. Para-
lograr ese objetivo el administrador debe conocer que es lo que motiva a las -
personas, haciendo que estas personas contribuyan con actividades encaminadas-
a cumplir con las metas de una emptesa; la clave es conocer, en la mayor me
dida posible, lo que induce a las personas a hacer cosas y que las motiva. (14)

- Las teorlas motivacionales surgen a través del estudio del comportamiento
humano, el cual es el resultado de los intentos de satisfacer sus necesidades y-
losactos especificos estfn basados en la necesidad particular que impulsa al in -
dividuo en cualquier momento. {22)

Es por ello que entender el conj de necesidades es la clave para po
der aplicar técnicas adecuadas de motivacién e incentivos,

TEORIA DE LA MOTIVACION HUMANA DE MASLOW

Maslow consideraba a los seres h como otganismo " que desean "

y estdn motivados para cumplir y satisfacer ciertas necesidades en su vida. (22)
Sefiala que existen por lo menos cinco niveles de necesidades bdsicos y que son
ordenados por jerarqula, las siguientes:

* 4 d,

1. N fisiolégicas bdsi

2. Seguridad fisica y emocional,
3. Necesidades de pertenencia y de i{ndole social.
4. Estimacién y posicién social.

5. Autorrealizacién y satisfaccién (9)

En la figura No. 1 se esquematiza esta teoria.

Estas necesidades estdn relacionadas entre sf y ordenadas en una jerar- -
qufa de preponderancia, Cuando una necesidad estd mds o menos satisfecha - -
surge la siguiente necesidad ( mds alta ) y asf sucesivamente por lo que se ~ -



12

flega a la conclusién de que el hombre es un animal que desea perpetuamente
(24).

Figura No. 1

5 Autorrealizacidn y satisfaccién.

4 Estimacién y posicidn
Social

3

Pertenencia y tipo social

2

Seguridad en varios aspectos

1
Necesidades fisiol6gicas

Teotfa _de Maslow (9)

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND

Para Mcclelland las petsonas estdn motivadas primordialmente por tres ~-
factores: Uno de tealizacién, de logro; otro de afiliacién y otro de poder.

Las personas motivadas por el primer factor, desean lograr cosas, se - -
plantean metas que petsiguen con el fin de realizar algo con la mira de alcan-
zarlas. Los motivados por la afiliacién, estdn mds interesados en establecer -~
contactos persopales célidos. Las personas motivadas por e} poder ttatan de in
fluir sobre los demds. (20)



TEORIA DE LAS MOTIVACIONES-HIGIENE DE HERZEBERG

La teorfa estd compuesta por dos factores:

- Insatisfactores (no motivadores): Son los fi de manteni o -

de higiene.
- Satisfactores (motivadores): Sen los motivadores reales {14).

Los factores de higiene son disatisfactores porque si estdn presentes en -
una situacién de trabajo, la gente no estard inconforme, aunque su presencia en
realidad no motiva. Sin embargo si falta alguno de ellos en un trabajo puede -
ocurrir una disatisfaccién extrema.

Motivar requiere la oportunidad de satisfacer la idad de los empl

dos de autonomla, competencia y logro. Aqul entran en juego los factores mo-

tivacionales (22).

GRUPO 1
Grupos de Higiene
{disatisfactores)

- Dinero y compensacién.
Vida personal
Condiciones de trabajo
Status

Seguridad en el trabajo

Politica y administracién de la compaiila

Calidad de la supervisién.

GRUPO I
Factores de motivacién
(satisfactores)

E! trabajo en sT retador
Responsabilidad aumentada

Oportunidad para avanzar

1



- Reconocimiento de la administracién de un buen trabajo
- Oportunidad para progreso personal (22).

En la figura No. 2 se ilustra esquemAticamente esta teoria.
TEORIA OPERANTE DE SKINNER

B.F. Skinner: Los empleados pueden ser motivados por un ambiente de -
trabajo propiamente disefindo y por alabanzas respecto al desempefiodeseado - -
(14,22).

" La suma de nuestro ambiente externo determina el comportamiento - --
exacto que exhibimos, no las necesidades, carencias y deseos internos "..

De acuerdo con Skinner, un reforzador positivo es una recompensa o esti-
mulo que fortalece la probabilidad de una respuesta deseada, que a su vez con-
duce a una consecuencia positiva (para el administrador y los empleados) y - ~
tiende a repetirse. El reto para un administrador es seleccionar reforzadores ~

1

p que pueden establ s fortalecer y perpetuar el comportamiento - ~

deseado. Las asignaciones de trabajo interesante, salario equitativo, promocio -
nes, participacién en la toma de decisiones y muchos otros reforzadores positi--
vos pueden usarse para lograr los resultados deseados.

Hammer identifica seis consideraciones para usar el refuerzo positivo pa-
ra modificar la motivacién en los em pleados:

1) Niveles motivacionales

2) Habilidades y rasgos

3) Percepciones del papel

4) Diga a los empleados cuando y que estdn haciendo mal
5) No castigar a un subordinado frente a otros.

6) Sea equitativo (22).



SATISFACCION

INSATISFACCION

Fig. No. 2.

Alta
Factores de
~—— Motivacién
aja
X
Baja
Factores de
Higiene
Alta

FACTORES DE HIGIENE

AUSENTES ~-eceoeme-

INSATISFACCION

AUSENCIA
DE
INSATISFACCION

FACTORES MOTIVACIONALES

AUSENTES

PRESENTLS

Teoifa de Motivacién - Higiene de Herzberg. (7)

AUSENCIA
DE
SATISFACCION

SATISIFACCION

St
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TEORIAS DE LA EXPECTATIVA

Intentan identificar las relaciones entre variables dindmicas segin afectan
al comportamiento individual.

Se sugietre que las principales determinaci del d peiio son:

1) Niveles motivacionales
2) Habilidades y rasgos
3) Percepciones del papel.

El deseo es el arranque de cualquier esfuerzo para lograr un éxito reco-
nocible. Debe tener las habilidades necesarias y artes que se derivan del entre
namiento, la educacién y la experiencia. Entender con exactitud cudles son -~
los requisitos del puesto {22).

MODELO DE VROOM.

Las personas son motivadas a hacer cosas para lograr una meta si consi
deran que ésta es valiosa y si pueden observar que lo que hagan les ayudard a-
lograrla (14).

Wroom explica que la motivacién es el producto de muitiplicar la inten-
sidad con que una persona desea algo por el cdiculo de la probabilidad de que-
cienta accién la permitird alcanzarlo, Esta relacién se expresa por medio de -
la siguiente formula:

VALENCIA X EXPECTATIVAS = MOTIVACION
(Fuerza con que una (Probabilidad de obtenerlo (Fucrza del impulso
persona desea algo) mediante una accién es- encaminado a una-

pecifica). accién),

Valencia se refiere a la fuerza de la preferencia que tiene una persona
por un resultado en relacién con otros. Se trata de una expresién de la mag
nitud del deseo que siente una persona por alcanzar una meta.

La expectativa es la fuerza de conviccién de que un acto ird seguido de
un resultado concreto (9).

Entonces la motivacién de las personas para hacer cualquier cosa estd -

determinada por el valor que asignan al resultado de su esfuerzo (més o me -
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nos), multiplicado por la confianza en que sus esfuerzos ayudarén materialmente
a lograr la meta. Por lo tanto, la motivacién es el producto del valor anticipa-
do que una persona da a una meta y las probabilidades que ve de lograrla (14).

MODELO DE PORTER Y LAWLER.

Es un modelo m4s complejo, fue estructurado sobre la teorla de las es -
pectativas de Wroom, incorpora las relaciones entre percepcién, esfuerzo, recom
pensa y satisfaccién (motivacién) (22).

Indica que la cantidad de esfuerzo (la fuerza de la motivacién y la ener-
gla que se ejercen) depende del valor de una recompensa més la cantidad de - °
energia que una persona considera que se requiere y la probabilidad de recibir-
la tecompensa, (Figura 3) (4),

Esfuerzo que se percibe, Valor de las
probabilidad de la tecom recompensas (R)
pensa (R)

ESFUERZO

Percepcién de recompen- .
sas (R) equitativas Sfa::t‘i;::du:?:':a-
tea especifica.

Percepcién de la
tarea que se re-

quiete.
Desempeﬁo\ll.htrfyk. Extrinsecas
SATISFACCION

Figura No, 3

Este modelo con seguridad es una imagen més adecuada del sistema de -
motivacién (14).
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METODOS O ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
1.- NATURALEZA PATERNALISTA.

Se supone que la gente serd motivada a desempefiar su trabajo en forma
efectiva en la medida en que estd satisfecha con ese trabajo. Cuanto més se -
recompense a los trabajedores, més arduo trabajardn.

Son recompensas INCONDICIONALES, porque la cantidad de recompensas-
que cualquier individuo recibe no depende de la forma en que se comporte den-
tro de la organizacién, sino del hecho de ser miembro de la misma. Por ejemplo:
las prestaciones.

La diferencia que es necesaria establecer es entre la satisfaccién de la -
persona con el trabajo y su motivacién pata desempefatlo en forma efectiva.
La gente que estd satisfecha con su trabajo tiene menos probabilidades de aban
donar la empresa que la que estd insatisfecha. (74)

fl.- CONTROL EXTERNO ASOCIADO A LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

Se supone que se puede inducir al hombre a trabajar con la esperanza de
ganar al hacerlo o de perder al no hacerlo.

Este segundo método se origina en los sistemas de administracién cientffi_
ca de Taylor. Estd basado en la suposicién de que una persona serf motivada a
trabajar si las recompensas y las sanciones van vinculadas directamente a su de-
sempefio. Los individ

s reciben basados en sus méritos y en el recono
cimiento y recompensa por logros especiales, Ademds, los castigos estdn relacio
nados tradicionalmente con los rendimientos por debajo de cierto estandar mini-
mo,

Los aspectos fundamentales de esta estrategia estdn contenidos en la lla-
mada " teorfa X de enfoque a la administracién ". Indica que es necesario defi
nir los estdndares que se empleardn en la distribucidn de recompensas y casti -
gos en forma tan objetiva como sea posible. (Justa distribucién de las recom--
pensas y castigos basados en la obsetvacién de su desempefio.

Si una persona lleva a cabo un acto y este va seguido de una recompen--
sa, aumenta la probabilidad de que dicho acto se repita. Por otra parte, si la -

persona lleva a cabo un acto que es ignotado o que va seguido de un castigo, -
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es menos probable que este comportamiento se repita.

Los trabajadores eficientes estdn mds propensos que los deficientes a con
siderar su desempefio como un medio para obtener aumentos de salarios y - -
ascensos.

n .

La interdep de los p a menudo dificulta o imposibilita se -
guir el rastto a los resultados de los esfuerzos de un individuo.

Las recompensas y las sanciones impuestas por la organizacién tienen efec
tos motivacionales mds evidentes cuando los resultados, bases sobre las que se-
distribuyen las recompensas y las sanciones, estdn bajo control del individuo.(24)

1il.- ADMINISTRACION PARTICIPATIVA.

Supone que los individuos pueden obtener satisfaccién al desarrollar un --
trabajo efectivo " per se ™.

Uno de los elementos bdsicos de las diferentes teorfas de administracién
patticipativa es la integracién de la planeacién y la ejecucién. En esencia, el
componente disctecional de los trabajos se amplifica y el componente programa
do se reduce,

La suposicién bésica es que si una persona tiene libertad para determinar
cémo hard su trabajo, lo considerard méds como un reto que si se le dice exac-
tamente qué hacer y cliando hacetlo.

Un segundo elemento comin es la reduccién en el empleo de autoridad co
mo un medio de control. En esencia, el supervisor o administrador desempefia-
un papel auxiliar mfs que autoritario,

Finalmente en la administracién participativa hay mucha més confianza en
el empleo de grupos de trabajo como unidades que solucionan problemas y to--
man decisiones.

Al ddrseles 1a oportunidad de participar en el proceso de toma de decisio-
nes se crea, por parte de los subordinados, un sentido de compromiso y aumenta
su identificacién con las metas y objetivos de la empresa.

Los incentivos para un efectivo desempeiio estdn en la tarea o trabajo en-
si 0 en la relacién del individuo con los miembros de su grupo de trabajoy no-
en las consecuencias de la ejecucién de su tarea.
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El énfasis consiste en crear condiciones bajo las cuales el efectivo de -
sempefio pueda ser una meta mds que un medio para alcanzar alguna otra meta;'
y la politica es de autocontrol o autorreglamentacién mds que de control por -
parte de la organizacién. (24)
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c) TECNICAS,COSTUMBRES Y MODOS DE MOTIVACION QUE SE OBSER--
VAN CON MAS FRECUENCIA EN LA EMPRESA AGRICOLA-GANADERA.

El conocer las précticas de motivacién e incentivos en el pafs implicaria
realizar una compleja y ardua investigacién, misma que se sale del plan de tra
bajo de esta tesis. Aqul se da a conocer algunas formas de motivacién toman
do como base cierntas regiones, para proporcionar un panorama general y el --
lector pueda usar en un momento dado, dicha informacién en bien de su explo-
tacién agropecuaria, ya sea como administtador o como propietario.

Como patte importante de la investigacién se elabord un cuestionario, --
mismo que intenta sustraer la forma de actuar bésica del administrador agrope
cuario, asi como su forma de pensar y analizar las diversas situaciones de Indo
le; manejo de personal-resultados de produccién (Direccién), que se presentan-
en la empresa agropecuaria.

El cuestionario le fue aplicado a este tipo de personas: Duefios de empre
sa, administradores de la empresa agropecuaria, profesionistas (Administrador de
Empresas Agropecuarias, Médico Veterinario Zootecnista, lng-eniero Agrénomo, -
Administrador de Empresas, Contador Piblico, etc.) y encargados de los ranchos

que sin estudios profesionales o especializados fungen como administradores.

£l cuestionario se aplicd en: Establos lecheros, Ranchos de engorda ex -
tensiva (bovinos), explotaciones agiicolas, granjas porcinas y granjas avicolas en
cinco estados de la Repiblica Mexicana a saber: Coahuila, Durango, Estado de-
México, Jalisco y Queréraro., Para su mejor andlisis se anexa el citado cues -
tionario,

CUESTIONARIO

NOMBRE;
TIPO DE EXPLOTACION: UBICACION:

£l siguiente cuestionario constituye una parte importante en nuestra in -
vestigacién por lo que le pedimos lea detenidamente las preguntas antes de con
testarlas.

Agradecemos de antemano su valiosa colaboracién que mucho setvird pa-
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ra desarrollar objetivamente el trabajo de investigacién que estamos llevando a -
cabo en el dmtito de las técnicas formales ¢ informales de motivacién e incen

tivos en la empresa agropecuaria.

La motivacién es el acto, accién o medidas llevadas a cabo para que ék
o los trabajadores pongan su mejor esfuerzo, entusiasmo y empefio en la realiza
cién de su trabajo para bien de la empresa. Los tipos mds comunes de motiva
cién suelen ser estfTmulos materiales, castigos, reconocimientos del desempefio,-

ascensos, y Ootros como incentivos econémicos y sociales.

1. Después de explicarle en forma breve que es motivacién, ¢ Ud. consi
dera que motiva o incentiva a sus trabajadotes ? (explique cémo).

2. ¢ Cuando lo hace y en que circunstancias ?

3. Por ejemplo: hay establos donde el velador recibe una compensacién-
extra por cada vaca en celo que detecte y quede prefiada. Ud. premia por acti
vidades similates a sus empleados ? Expliqué como y en que consiste el incen--

tivo.

4. Al inicio de cada ciclo, las empresas suelen fijarse una meta de pro-
duccién, si ello ocurre en su explotacién, de conseguirse los objetivos premia --
Ud. a sus trabajadores y ¢ Como lo hace 2.

S. Su polftica de recompensas, sanciones, etc. (polftica motivacional) es

grupal o individual. Explique e! porque.

6. En el caso de que el rendimiento de su empresa esté por debajo de-
ciertos estdndares minimos de produccién, ¢ Como procede para enmendar el -
camino?.

7. & Sus trabajadores cumplen una misidn especifica en la empresa, --

realizan diversas tareas o se les rota en sus puestos ? De razones.

8. De acuerdo a su experiencia, ¢ Que sugiere Ud. para que el trabaja-

dor rinda al méximo ?

9. ¢ Cuél considera Ud. que en el medio agricola y ganadero sea la -~
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mejor forma de motivar o incentivar a los empleados y trabajadores?.

10. De presentarse en su rancho un profesional agropecuario, principal-
mente [ngeniero Agrénomo o Médico Veterinario Zootecnista, con especialidad-
en Administracién Agropecuaria, ¢ Cufles serfan para Ud. las condiciones labo-
rales que debe reunir dicho profesional 2.

Los tesultados se obtuvieron analizando la informacién recabada en tos -
cuestionarios intentando tomar la esencia de la idea de las personas enttevista
das. Los tesultados genetales fueron:

Si se prdctica la motivacién y los incentivos pero de manera muy parti-
cular segdn el tipo de administrador. Lo mds comin es:

- Ptemio econémico mensual.

- Buen trato,ascensos, actos sociales.

- Que vean la importancia de su trabajo en la empresa, para que lo - =
tealicen mejor y en base a su desempeiio y logro de una mayor produccién se-
dan incentivos econémicos.

- Se busca tener un ambiente agradable de trabajo, donde el dilogo sea
el camino cuando el desempefio no sea el adecuado, explicdndole al trabajador-

como hacerlo y proporciondndole los elementos para realizatlo.

- Algunos consideran que el dat sueldo cortido, aguinaldo y en ocasio--
nes vacaciones es suficiente,

- Otros no habfan pensado en motivar.

Las circunstancias en que se aplican la motivacién y los incentivos = - «
varfan: Algunos consideran que la motivacién debe ser diaria para alcanzar e -
e inclusive superar las metas de produccién previamente establecidas y en base
a ello se darén los incentivos. Otros; solo consideran dar incentivos como agen
te motivador ya que solo premian cuvando hay un rendimiento alto " cuando --
los resultados Yo justifiquen ", y las metas de produccién sean superadas.
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A continuacién se enumeran una serie de ejemplos de incentivos que se
dan en la Empresa Agropecuaria, tomando como puntode referencia el ejemplo

del cuestionario:

-Hay establos donde el velador recibe una compensacién extra por cada -
vaca en celo que detecte y quede prefiada ( explotacién lechera ).

-Compensacién por teportes de trabajo completos. Esto se da en empresas
donde esta norma no es rutinaria { Establo lechero ).

-Por porcentaje de mortandad en pollitos en desarrollo, se tiene fijada --
una cantidad que incluye al personal de la granja, desde el encargado hasta --
los vacunadores y encargados de lotes ( Granja Awvicola ).

-Para obtener un extra en la recoleccién de hueve que sobrepase un es -

wandar o promedio establecido en cuanto a nimero de cajas ( Granja Avicola ).

Por {ndice de productividad (pollo de engorda ):

Ganancia diasia X Viabilidad X 100

dfas a la venta

Gratificacién econémica de horas extras de trabajo justificado o por su-
pervisién de granjas en dlas festivos { Granja Avicola ).

-De acuerdo a su actuacién mensual y dependiendo de ciertos pardmetros
fijados, se les da un premio econdmico que consiste en dos dlas de sueldo, - -
siendo el premio mensual  Planta de alimentos ).

~Por colaborar en partos nocturnos se incentiva econdmicamente (Granja-

Porcina).

-En el &rea de gestacién el encargado de montas, ayudante y responsable
de la granja son los responsables del buen funcionamiento de dicha &rea. Tiene
un proyecto de servicios mensuales y porcentaje de fertilidad servicio-parto, --

Por cada parto extra arriba de dicho niimero de servicios y porcentaje de ferti
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lidad se les paga determinada cantidad de dinero, repartido como sigue: 508 -
Encargado de servicios; 25% para el ayudante; y, 25% para el responsable de la
granja ( Granja porcina ).

-Se otoigan incentivos sobre la fertilidad en el drea de gestacién, incenti-
vos sobte lechones nacidos vives y destetados en lactancia, en las demfs 4reas-
se paga un incentivo de acuerdo a un porcentaje de increalidad, y se teparte -
segdn la responsabilidad e intervencién del trabajador en el proceso { Granja --
potcina ).

Gianja de cerdos ( 400 vientres ).

Setvicios y gestacidn: El andlisis de los segistros de la granja atrojé los-

siguientes datos:

- Ciclo de la hembra = 156 dias o 22.29 semanas.

- Presupuesto de fertilidad = 83%

- No. de servicios por semana = 18 (Wmite inferior para e! nivel de nd-
mero de servicios semanales).

- Limite superior para el nivel de nimero de servicios. semanales= 21,

Estando el ndmero de servicios semanales dentro del nivel establecido y -
aumentando el nimero real de partos o se otorga un incentivo. El monto del -
incentivo es el equivalente al costo del alimento que se ahorré al evitar la repe
ticién del calor. '

Maternidad: Se otorgan incentivos en base a los lechones destetados. El
presupuesto del periodo se calcula tomando en cuenta el 5% de mortalidad méxi

ma aceptabie ai o de lech nacidos vivos del perlodo anterior, que
p P pe q

son los que se destetan en este perfodo. Si en este perfodo nacieron 576 le --
chones vivos, en el siguiente se deberdn destetar 547.2 lechones. Por cada le-

chén arriba de este mimero se dard el estimulo econémico.

-El monto del premio serd el valor del lechén, este se obtiene dividiendo-
el alimento consumido por la madre durante [a lactancia entre el nimero de --
lechones esperados ai destete, este resultadose multiplica por el precio actual -

del alimento ( Lobo y Navarro; cita No 18 ).
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-En el transporte de pollo de engorda al rastro se compensa a los respon-
sables cuando en el viaje tengan bajo porcentaje de pollos muertos, de acuerdo
a pardmetros establecidos, ddndose un incentivo en efectivo (Transporte de Po-
o).

Se fijan pard ros de produccitn con base a los resultados obtenidos --

en el afio anteribx; como el nimero de lechones nacidos vivos, nimero de lecho
nes destetados, porcentaje de fertilidad, etc. y todo incremento sobre el pard--
metro fijado lleva un incentivo econémico el cual es repastido de acuerdo a la-
funcién desarrollada por cada uno de los trabajadotes del drea, y se va acumu-
lando la produccién, con la finalidad de estimular constantemente a los trabaja

dores y que estos mantengan la produccién.
Ejemplo:
Incentivo: Por cada 0.1 de lechén extra se pagard $ 6,000.00

Pardmetro: 8.0 lechones destetados.
incentivo: 8.1 lechones destetados = 6,000.00 (mes de enero).
Reparto; Encargado del drea 30%

Partero 40%
Casetero 20%
Corralero 10%

-Nota: El resultado obtenido en el mes de Enero se sumard al obtenido -
en el mes de Febrero y si el resultado de acumular ambos perfodos da por arri
ba del 8.0 establecido de lechones destetados se otorgar{i el incentivo, de lo ==
contrario ese mes no alcanzard ninglin estimulo. Asl se logra mantener la pro-
duccién y no provocar que esta caiga unos meses y otros se eleve manteniéndo-
se un nivel de producciénconstante ( Granja porcina ).

~A los caseteros al recoger el huevo y si realizan bien su trabajo se les -
regala casilleros (30 huevos) y al personal administrativo para que el trabajo --
sea mds 4gil se les compensa con dias de descanso altemado { Granja avicola).

-Se le da un premio econdmico al velador que cuida los implementos agrl
colas y los tractores, asf como a los trabajadores que les dan mantenimiento -
extraordinario { Empresa agricola ).
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~Incentivos de rendimientos de cultivos: En algunas zonas agricolas del --
pals existe un incentivo en el cultivo de la alfalfa, donde ia produccién prome-
dio es de 10 toneladas por hectdrea en verde, el incentivo consiste especifica -
mente en otorgar 1,000.00 pesos por tonelada producida sobte el promedio y --
este incentivose entrega al encargado o responsable de la produccién ( Empresa
agricola ). '

-Incentivos a pleados y trabajad Consiste en otorgar un incremento
porcentual  2-5% ), segin categorfas, cuando los empleados y trabajadoses acu

den durante los siete dias de la semana 15 minutos antes de la hora de entra-
da para recibir las 6rdenes de trabajo. Este incentivose otorga semanalmente-

y a menor salario mayor porcentaje del premio. ( Empresa agricola ).

-En ciertas regiones y de acuerdo a la calidad del tipo de suelos se al- -
canza a regar en un turno de 8 horas de 3 a 3.5 ha, en caso de que se avance
media hectdrea extra por dia se otorga un 10% del salario semanal al regador.-

( Empresa agricola ).

~Cultivo de maiz para ensilaje: Se otorga un incentivo cuando se llevan a-
cabo maniobras sobresalientes de corte, acarreo y compactacién y por cada to-
nelada debidamente pesada se otorgan $ 20.00 M.N. mis, si se cumple con --

los requisitos antes sefialados. ( Empresa agricola ).

-Para establecer la motivacién en los ordeiiadores se hace la revisibn de -
la leche a través de la prueba de células sométicas y si durante todo el mes -
la prueba diaria es menor a 120,000 cls. por mm. al final del mes se les pre--
mia con una catne asada o con una " pollada ", sin bebida alcoholica. ( Esta-

blo lechero ).

- Algunas empresas tienen un promedio de mortandad del 5% anual en las-
becerras. El productor premia con un 10% del sueldo semanal acumulado si se

mantiene el 5% anual o si este porcentaje disminuye. { Establo lechero ).

-Cuando transcurren 30 dfas sin que muera una becerra al responsable --

del drea se le regala un becerro. ( Establo lechero ).



28

-A los ordefadores se les premia semanalmente si mantienen el hato li -
bre de mastitis. Actualmente llevan tres afios sin esta importante enfermedad:
( Establo lechero de ordefio manual ).

-En la Sala de ordeiio, al empleado que tenga menos vacas con mastitis -

se le premia con un incentivo econémico, esta evaluacién es semanal. (Establo-
lechero).

-Incentivo pata el encargado del establo y pastuteros: Este consiste en -
lograr una produccién estable promedio de 10 mil litros al dfa, por cada litro-
arriba de estos 10 mil se otorga un pesoal encargado del establo y otros mds a
los dos pastureros ( un peso a cada uno ). ( Establo lechero ).

-Cuando se junta ganado con rapidez proveniente de terrenos abiertos se -
compensa a los vaqueros con una propina extra. (Ganado de engorda extensiva).

Ouso tipo de estimulo o incentivos que se da con frecuencia en las em -
presas agricolas y ganaderas y que tiene un alto valor motivacional son las reu-~
niones de cardcter social, organizadas por la administracién como premio o reco
nocimiento a la labor desempefiada por los trabajadores, tales como: carnes asa-
das, pollocoas, " pachangas ", y otras comidas y reuniones de diversa fndole, son
reuniones en apariencia sencillas y sin importancia, que sin embargo tienden a-
unir al grupo en un equipo compacto, maxime si el patrén o el administrador -
estd presente y convive con los trabajadores.

Cuando los objetivos que la empresa se marcé al inicio del ciclo producti~
vo se cumplen, las diferentes empresas agropecuarias actdan de distinto modo, -
segdn su nivel tecnolégico y tipo de explotacisn.

En las empresas de pollo de engorda es comin fijar pardmetros producti-
vos tales como viabilidad, ganancia diaria de peso, conversién alimenticia e Indi-
ce, este a su vez tiene un valor econémico, es decir, cuanto mds alto es este -
ndice, mds alto es el valor econdmico del premio. Este se separte en porcenta

je de acuerdo al tipo y nivel de tesponsabilidad del cargo que desempeiie el tra-
bajador.

Sin embargo se encontraron granjas de la misma categoria donde no se -
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premiaba por los objetivos alcanzados ya que desde el punto de vista del pro-
pietario el manejo de seres vivos por involucrar problemas de tipo nutricional,-
genéticos, patolégicos, de manejo y econémicos, tienen demasiadas variantes -
que no justifican el premiar la alta produccién (?).

Los productores de came de bovino en agostadero consideran que en -
sus explotaciones no se pueden fijar metas de produccién debido a que ellos -
dependen en gran medida del medio ambiente.

En general se encontré que el hecho de cumplir con los objetivos de -
la empresa justifica un incentivo, el cual normalmente es de tipo econémico.
Se piensa que el beneficio global de la emptesa debe ser compartido con sus—
trabajadores, destindndoles una parte de este beneficio para evitar que se des
motiven y asuman una actitud negativa para con su trabajo, en perjuicio de -
la empresa. La forma de repartir el beneficio varfa, siendo lo més comin --
una distribucién proporcional segin la importancia, responsabilidad y participa-
cién del trabajador en el proceso de produccién.

La politica motivacinoal en su mayorfa resulté ser: de tipo individual--
(57%), siguiendo después la de tipo grupal (33%) y por iltimo aquella que con-
templa ambos tipos de politicas motivacionales, segin las circunstancias (10%).

Los que se inclinan por una politica motivacional de tipo individual con
sideran que de esta forma se despertard en los empleados el esplritu de com-
petencia por obtener recompensas al tener un buen desempefio en sus activida-
des, ademds de que asi cada individuo serd responsable de sus acci

Los seguidores de la motivacién grupal opinan que esta politica fomen-
ta el ambiente de compaiietismo propiciando el trabajo en equipo y por tanto-
una productividad mayor. La principal objecién que ponen hacia la politica mo
tivacional individual es que consideran que esta manera de motivar proporciona
mds competencia lo cual trae como consecuencia egofsmos,pleitos, envidias, etc.,
lo que da como resultado una menor produccién y la presencia de conflictos in-
ternos.

Los que combinan su politica motivacional se basan en gran parte en las
circunstancias, ya que premian como grupo o equipo a sus trabajadores por una-
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buena produccién, evitando asi egofsmos y resentimientos a la vez que estimulan
al trabajo grupal. Sin emtargo también llevan una evaluacién individual diaria-
por lo que detectan con cietta rapidez al trabajador que se estd desempefando-
a un nivel subfptimo. El problema es que no siempre se puede tener este con-
trol.

Hay que tener en cuenta que el tipo de politica motivacional aplicada a

cierta empresa funcionard de do a la capacidad, cardcter, experiencia y -

preparacién profesional del administrador, asl comc del nivel econémico, social-
y cultural promedio de los trabajadores de dicha empresa agropecuaria.

Las empresas agropecuatias pueden encontrasse por debajo de los estdnda
res minimos de produccién por diversos factores entre los que se encuentran:

- Problemas de sanidad

- Nutricién y alimentacién

- Mala planeacién de la empresa

~ Medio ambiente adverso

- Mala Administracién o ausencia de ella

~ Inadecuado manejo técnico

- Aprovechamiento subdptimo de la mano de obra

Los administradores y propietarios a los que se les aplicé el cuestionario
en su mayotla coincidieron en sefialar las principales acciones a efectuar en el
caso de una baja en la produccién;

1. Andlisis del problema. Se revisa minuciosamente el ciclo productivo-
tomando en cuenta todos los factores internos y externos de la explotacién.

2. ldentificacién del problema. En base al andlisis anteriormente indica
do.

3. Alternativas de solucidén. Se toma en cuenta el costo beneficio

4. Elegir y aplicar la solucién o procedimiento més adecuado a fin de -
resolver el problema con prontitud, Si es necesario se recurte a asesorla espe-
cializada.
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5. Implementar sistemas de control lo m4s eficaces posible para evitar -
reincidencias o prevenir otro tipo de problemas que puedan presentarse y merme

la produccién.

En el caso de que la falla o causa del problema sea por un factor huma-
no las principales medidas a tomar sugeridas son las siguientes:

- Primero dialogar abiertamente con el personal involuctado en el ptoble-
ma. Se le hace sentir apoyado, se le senalan los beneficios que su trabajo - -
aporta a la empresa y a su vida privada, después se le indica donde estd su fa-
lla para que enmiende el camino y si quiete hablar se le escucha con paciencia.

- 5i es por falta de capacitacién en su labor se le indica como hacer su
trabajo.

- Si reincide se le cambia de puesto o se le despide, dependiendo de la-
magnitud de la falla.

Los pleados pert ientes a empresas altamente técnificadas como --
son, generalmente, las avicolas, porcinas y establos de ordefio mecdnico, desem-
pefian por lo general misiones especificas en su trabajo, cambiando solo en ca -

sos de ascensos. Con esta politica se busca crear especialistas para cada pues-
to.

£l procedimiento empieza con el trabajador nuevo, que con poca o nula -
experiencia desempefia diversas funciones hasta que se le encomienda el drea -
donde mcstr6 mejor desempefio o adaptacién, segin las necesidades de la empre
saj sblo que es més comin buscar gente experimentada o capacitar a los in --
expertos directa o intensivamente en el 4rea en la cual desempefiard sus funcio-
nes laborales. De este puesto no serd ya cambiadoe para que alcance una alta-
especializacién y su remocién solo se efectuard en casoc de ascenso o de despido.
Algunas empresas procuran que cada trabajador sea capaz de desemgefiar, por lo
menos, la funcién de otro trabajador de distinta drea para que puedan cubrirse-
puestos que en un momento dado queden vacios, ya sea por. despido, vacaciones,
faltas injustificadas, permisos, etc,
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En los ranchos productores de ganado de engorda en agostadero los vaque
ros desempeiian todo tipo de tareas ya que su trabajo consiste en vigilar el ade
cuado funcionamiento del rancho. Dentro de sus actividades corresponde: revi-
sar que los animales se encuentren en adecuadas condiciones de salud, tratdndo-
los cuando sea necesario; verificar que los cercos se encuentren en buenas con-
diciones y en caso contrario proceder a realizar las reparaciones pertinentes, --
arreo de animales, etc. Algo similar ocurre en muchas empresas agricolas y -
en las agropecuarias poco técnificadas en las que los trabajadores deben estar -

preparados para realizar cualquier actividad que se les destine.

A continuacién se enlista una serie de sugerencias dadas por administrado
res agropecuarios de diversas &reas sobre como lograr que el trabajador rinda al
mdéximo:

~ Convencerlo de la importancia que tiene como persona y trabajador -
dentro de la empresa para lograr las metas y objetivos de esta y demostrarle -

reciprocidad en forma material.

- Qe esté plenamente conforme con su trabajo, sueldo, lugar de traba-
jo, compafieros del mismo y que esté contento con su propia persona que es lo
més importante.

- Hacetle sentir que su trabajo es una responsabilidad no una obligacién.
- Buscar la manera de motivarlos:

. Premios econémicos y domésticos.
. Acciones personales y directas de auxilio.

. Capacitarlos.

- Tener objetivos y metas alcanzables y bien difundidas entre todo el —-
personal. Proveer los recursos técnicos, materiales y de capacitacién necesa- -
rios para conseguir o lograr realizar dichas metas y objetivos, creando o provo-
cando un clima propicio en el ambiente de trabajo (motivacién), para que el --

trabajador se sienta agusto.

- Otorgar la responsabilidad y confianza necesaria a las personas que --
llevardn a cabo diversos trabajos.
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- Estudiar cuidadosamente el tipo de incentivos econdémicos para que no
se conviéitan en un instrumento de desmotivacién,

- Que tenga un salario edecuado, que se sienta parte importante dentro
de la produccién o actividad que realiza ( que forme parte integral de la orga-
nizacién ).

- Equilibrar beneficios Empresa-empleados, para que la fuente de traba-

jo se mantenga y la empresa obtenga mejores utilidades.

- Que tenga interés en el trabajo que estd desempedando y se le pro -
porcionen los medios y las facilidades para la realizacién adecuada de su labor.

Supervisién y control de su actuacién,

1

Identificacién con la empresa.

Seguridad en el empleo.

Reconocimiento y estimulos.

1

Posibilidad de promociones.

Gente responsable y con experiencia en el #rea.

No especular con el sueldo de los trabajadores.

Dar buen trato y didlogo abierto.

1

Capacitacién al puesto.

Salario acorde al puesto.

Informar al personal de las politicas de incentivos.

Como parte final de este capltulose mencionan algunas formas de motiva
cién e incentivos practicados en el 4rea de estudio:

- Mediante el incentivo econdmico, determinando estdndares convenientes

y metas especificas y, una vez rebasadas estas otorgar un premio econémico,

- Mediante sistemas retributivos adecuados, es decir, buenos salarios, --

prestaciones (L.M.S.S., Infonavit, etc.), asi como buen trato e incentivos.

- Fomentar las buenas relaciones Patrén-trabajador. Una perfecta armo-
nia en la cual el patrén auxilie a sus trabajadores cuando estos lo requieran y-

en el mcmento oportuno y ellos responden trabajando mejor.

- Sueldo base arriba del promedio en la zona y précticas de incentivos y
reconocimientos,
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- Hacer sentir a los trabajadores como parte integral de la empresa, -
que se compenetre en sus labores.

- Fijar pardmetros promedios y minimos de produccién y retar a los -
trabajadores a la consecucién de ellos, otorgando estimulos econdmicos, previa-

mente establecidos, en caso de conseguir o superar estos pardmetros.

- Sueldo adecuado con la posibilidad de progresar en jerarquia dentro de
la empresa.

- Motivar a través de un buen amtiente de trabajo y buen trato al em -
pleado, aunado a ciertos premios y consideraciones.

~ Tener un programa de incentivos monetarios cuidadosamente analizado.

- Proporcionar bienes muebles que sean ltiles en su hogar para que su -
familia también disfrute del beneficio y el trabajador recuerde que su esfuerzo
no fue en vano ( es lo que se llama un incentivo doméstico: despensas, plancha,
camas y diversos enseres domésticos ).

- Dar buen trato haciendo sentir a los trabajadores que el punto més im
portante en la produccién es el factor humano agregando a ello, en caso de su

peracién, el incentivo econémico extra.



35

d) Consideraciones para implantar una guia o modelo de motivacién:

El administrador no debe mantener un estilo de mando consistente en --
todas sus actividades, hay tres estilos predominantes: Autoritario, donde el ad
ministrador determina la politica a seguir; Democrético, aqui todas las politicas
son asunto de discusién de grupo, y la decisién, alentada y asistida por el admi
nistsador, y Laissez-Faire, donde hay libertad comgleta de decisién para el gru-
po o individuo, con un minimo de participacién del administrador. El adminis -
trador debe ser lo més flexible posible, sincronizando su estilo a la situacién --
especifica y al individuo involucrado. Debe percibir las situaciones adecuadamen
te para utilizar las técnicas motivacionales apropiadas, debe ser capaz de contem
porizar con los miembios del grupo, a fin de que entienda al elemento humano-
en cada situacién particular. Percibiendo tales facetas de la situacién con pre-
cisién, es capaz de emplear un estilo de liderazgo apropiado y por lo tanto de -
aplicar las técnicas motivacionales adecuadas con incentivos atractivos y tenta -
bles tanto para la emgpresa como para los trabajadores.

Es posible establecer condiciones de tal manera que los individuos se - -
vean recompensados por medio de aumentos de salarios y promociones por el --
efectivo desempefio de su labor y al mismo tiempo, establecer condiciones que-
conduzean a su mdxima implicacién en sus trabajos y en la osganizacién. En -
tal sistema, la gente se sentirfa tanto retada por su trabajo como recompensa-
da por la organizacién al hacerlo bien. Se le debe dar la méxima libertad o --
discrecién para planear sus trabajos, con el conocimiento de que su evaluacién -
serd en base a los resultados objetivos que alcance y no segin su adhesién a -- .
las reglas arbitrarias o a los caprichos y gustos del administrador.

Para conocer al elemento humano se sigue un proceso interactivo, el - -
cual se desarrolla con el tiempo. La efectividad continua depende del proceso-
de intercambio social entre el administradot y los trabajadotes ya que estas re-
laciones son reclprocas y se desarrollan por medio de transacciones interpersona
les,

El trabajo en equipo y el desempeiio de la empresa dependerdn de una --
administracién efectiva y buenos trabajadores.
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Para que la relacién administrador-trabajador sea la adecuada el admi-

nistrador debe teunisr ciertos requisitos a los ojos del trabajador como son:

- Comunicacién crefble.

- Asociacién con los empleados. " Que trabaje con el ejemplo ", " Quz-
se ensucie las manos ", etc.

- Justicia en los premios y sanciones.

- Capacidad para delegar.

- Capacidad para tomar la iniciativa en las situaciones inesperadas.

- Capacidad e inteligencia para ganarse el respeto.

- Denotar confianza y profesionalismo.

El administrador debe buscar con sus trabajadores:

- Una solucién conjunta de problemas

- Persuadirlos

- Fijar expectativas mutuas

- Poner enfdsis en las metas individuales y de la empresa.

El administrador debe hacer un estudio adecuado de las actividades ruti -
natias y especializadas de la empresa, asf como conocer la produccién o el ren-
dimiento promedio de dichas actividades para poder evaluar el rendimiento de -
los trabajadores y poder fijar metas de produccién reales y asf implantar una -
polftica motivacional justa, con incentivos adecuados al igual que las sanciones,

las cuales deber ser oportunas y plenamente justificadas.

En conclusién la mejor forma de llevar una politica motivacional adecua-

da en la empresa agropecuaria consiste en los siguientes factores:

1. Conocer al elemento humano de que se dispone. Necesidades, nivel de
vida, cultura y educacién, preparacién, etc.

2. Conocer los estdndares de produccién aceptables, o en su defecto los
que normalmente se producen en la empresa ya que este serd el punto de parti

da de las metas que en lo futuro se fijen en la empresa.
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3. Fijar metas y objetivos reales, es decit que sean alcanzables con los
recursos con los que se cuentan.

4. Capacitar adecuada y oportunamente al personal que lo requiera.

5. Implantar una politica motivacional que realmente despierte el entu--
siasmo de los trabajadores. En esta politica los incentivos econémicos, dada la
grave situacién que se padece en el medio agricola. Son una valiosa herramien-
ta que si va bien dirigida aumentard considerablemente la probabilidad de éxito-
y los niveles de eficiencia laborales.

6. Fijar unn serie de sanciones y castigos de una manera justa y adecua
da para que los trabajadores la acepten como tal y enmienden sus errotes en -
bien de ia empresa, evitando al mdximo las injusticias, Esta disposicién la debe
de conocer de antemano todo el personal.

Desde luego que las circunstancias y situaciones varfan en el medio rural
no solo por las distintas regiones geogrdficas sino ademds por las caracteristicas
propias en las distintas formas de tenencia de la tierra, la cultura y educacién -

tan diversa de los responsables de tomsr las decisiones administrativas.

Asfmismo se ha observado en diversas regiones del pals, la resistencia de
los productores para implementar diversas formas de mctivacién, esto se debe a
viejos métodos administrativos imglantados que no permiten calcular con exacti-
wd los ya mencionados pardémetios o medidas exactas de produccién agsicola-ga
naderos, o bien a la desconfianza de los propietarios y/o administiadores que no
creen en la bondad de estas ideas sefialando que los incentivos de cardcter eco-
némico llegan a provocar vicios o mefias en los trabajadores. Esto es cierto ~-
cuando las acciones concretas no se saben aplicar correctamente. Sin embargo
no se debe menospreciar las normas y principios de la administracién que bien
aplicadas superan las condiciones tan pobres en que se desarrolla el manejo de-
muchas explotaciones rurales.
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CONCLUSIONES

El renglén de la motivaci6n y de los incentivos tiene una gran y amplia -
aplicacién en el d4mbito de las empresas urbanas e industriales, sin embargo, -
en la empresa rural a pesar de que en la actualidad hay ejemplos muy sobre -
salientes de estfmulos econdmicos pero muy poco se ha escrito sobre ello, - -
existen casos de singular importancia y originalidad que deben quedar registra -
dos en Ia historia de la administracién agropecuaria. Algunos de ellos se se -=
fialan claramente en este documento.

Las principales técnicas o teorias sobre la motivacién en el medio urbano,
nos ensefian acerca de las circunstancias que mds influyen para alentar al per--
sonal y a la vez satisfacer sus necesidades bdsicas concluyendo todas las teorlas
que el ser humano es un animal que busca constantemente [actores directos e-
indirectos de satisfaccién individual,

En el medio rural mexicano existen muchas y muy variadas formas de --
promocién tanto de acciones de motivacién como aplicacién de estimulos econs
micos, lo que sucede es que la manera de como se manejan o administran obe-
dece a las circunstancias individuales, subjetivas, culturales y educativas del pro
pietario o administrador del rancho o granja que en base a su criterio o intui-
cién personales, aplican sin técnica alguna distintas formas de motivacién y esco
gen en base a su experiencia préctica y directa, la manera o modo que consi-
deran més factible a sus intereses laborales, sin tomar en cuenta los del traba-
jador o empleado agricola.

Existe la necesidad de que los estudiosos de la Administracién Agropecua-
ria continden investigando por regiones geogrédficas el criterio con que producto
res aplican lo que para este trabajo de investigacién significa la presencia de -
técnicas formales e informales de motivacién e incentivos en la empresa agrope
cuaria.

Hay mucho que hacer en este interesante rubro, ojald haya quiénes conti
nien y fortalezcan lo que hasta ahora se ha recabado con la intencién de cong
cer a fondo tan importantes aspectos que mucho influyen en la buena marcha de
toda explotacién agricola y ganadera.
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