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29 Problematica

El ciclo de vida en las organizaciones presenta un inicio comin, la etapa de inicio o
surgimiento. En esta primera etapa el emprendedor o empresario se caracteriza por su

motivacion al logro (Begley & Boyd, 1987).

En una etapa mas avanzada la empresa familiar que logra subsistir, enfrenta la
necesidad del relevo generacional, usualmente se liga a los procesos de sucesion. La
sucesion es un proceso en el que el fundador de la organizacion determina quién o guienes
quedarin al frente de la empresa, los avances en las investigaciones demuestran que no
siempre se tiene un resultado favorable y, en los casos menos afortunados sucede una
ruptura de la continuidad deseable (Ronguillo, 2006: Landes, 2006; Confederaciin de
empresarios de Navarra, 2008), entre las causas atribuibles a esta situacion estdn la falta de
viabilidad econdmica de la organizacion para enfrentar entornos competitivos, el cambio en
las expectativas de los sucesores respecto de su nivel de vida, posicion social e incluso el
susto por la actividad que en sus inicios motivaron al emprendedor derivado del cambio
cultural y social (Dodero, 2002) derivado de la evolucion en las tecnologias de informacion
y comunicaciones en las dltimas décadas.

La ruptura en los procesos de sucesion y relevo generacional se traduce en un
abandono gradual y constante gue inicia con la prictica de conductas contraproductivas,
como la evitacion del trabajo y en los casos mds drdsticos con el abandono yfo cierre de la
empresa familiar. El estudio de la evitacion del trabajo se ha centrado en su aplicacion a
grandes muestras en organizaciones denominadas profesionales (no familiares), a fin de
validar y confiabilizar sus resultados (Hulin, Roznowski & Hachiya, 1985: Mobley, 1977,
Littlewood, 2009); sin embargo, en el anilisis de la composicidn de las organizaciones
mexicanas, s¢ ha observado un rasgo comin en la mayoria, se trata de empresas familiares.
En diversos estudios de América latina, la proporcidon se aproxima a 90% teniendo
variaciones debido a que muchos de estos datos no parten de estudios formales, sino de la
apreciacion de algunos especialistas que permiten estimar que 9 de cada 10 empresas
poseen un cardcter familiar,

Las 1nvestigaciones precedentes a este trabajo sefalan la falta de atencidn a la
variable familia en la investigacion administrativa, pues han llegado a considerar a la
empresa familiar como ineficaz e incapaces de sobrevivir en el mercado (Gibb, 2003); sin
embargo, también es interesante la atencion que reciben las grandes dinastias empresariales
de apellidos Rockeleller, Baring, Toyota, Morgan, Agnelli, Peugeot, Renault, Citroén,
Wendel o Ford, por citar algunos (Collier & Horowitz, 1990:; Landes, 2006: Gordon &
Nicholson, 2008), cuya trascendencia y reconocimiento, se relaciona con el impacto en los
mercados a nivel mundial, sin gque su crecimiento las haya conducido a dejar de ser, en
esencia, empresas familiares.En la literatura se considera como empresa familiar a aquella
que es propiedad y, a su vez, es dirigida en su mayor parte por personas relacionadas por
lazos de consanguineidad o vinculos maritales, con intensiones de permanencia propiedad
de la misma familia (Dodero, 2002, Rodriguez, 2005; Hellriegel, Jackson & Slocum, 2006
Ronguillo, 2006: Puig, 2007).
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En muchos casos esta conjuncion de factores, de naturaleza diversa como los de
produccidn y las emociones de sus integrantes (Landes, 2006) denotan la importancia de la
empresa en el estilo de vida familiar (Gordon & Nicholson, 2008) y esto a su vez, se
traduce en la filosofia de la empresa (Belausteguigoitia, 2009).

El término de empresa familiar hace énfasis a la relacion empresa-familia, aunque
en muchas ocasiones se le confunde con la micro, pequenfa y mediana empresa, cuya
distincidn elemental depende de pardmetros tales como la cantidad de personas que laboran
en ellas vy la cantidad de ingresos al ano, entre otros (Hellriegel, et al., 2006: Secretaria de
Economia, 2009). En el mundo de los negocios ha sido notorio gue las empresas mas
grandes o dindsticas tuvieron su origen en empresas lamiliares (Gordon & Nicholson,
2008), en las gque la sucesidn gerencial ha ocurrido en al menos tres generaciones y
responde a la necesidad del sustento familiar y personal con una carga emotiva importante
(Hellriegel, et. al., 2006: Landes, 2006 Gordon & Nicholson, 2008); sin embargo, no todos
los miembros de la familia pretenden la continuidad tanto en identidad como en intereses y
caracteristicas personales. La investigacion aplicada relacionada con la empresa familiar y
sus fundadores, ha permitido caractenzar rasgos de personalidad en los emprendedores,
tales como necesidad de logro, autoeficacia, propension al riesgo, tolerancia a la

ambigiiedad v locus de control (Begley & Boyd, 1987).

Entre los intereses motivacionales del emprendedor se han identificado al deseo de
independencia, seguido por la satisfaccidn laboral, realizacion, oportunidad y dinero,
ademis del deseo de dirigir su propio destino, en este sentido Hisrich (1990} identifictd que
las emprendedoras concentran sus motivaciones sobre el deseo de independencia. Genesca
y Veciana (1984) en una muestra de directivos y estudiantes, wdentificaron como motivos
para la creacion de empresas “la independencia personal”, “crear algo propio™ vy la
“posibilidad de poner en prictica las propias ideas”. Esta tendencia a la creacion de una
organizacion propia o la bisqueda de 1dentidad de cierta forma condiciona que las nuevas
seneraciones integrantes de las empresas familiares, no necesariamente hereden el interés
por desarrollarse en la organizacion resultado en muchas ocasiones en el cierre de la
empresa lamiliar,

En México el cierre de empresas sucede a la par del desempleo. La poblacion
econdmicamente activa representa menos del 45% de la poblacion total y, cerca de un 5%
de esta poblacion se encuentra en situacion de desempleo o subempleo (INEGI, 2011),
mientras que algunos sectores y subsectores de la economia, como el subsector pecuario,
enfrentan la carencia factor humano con las competencias necesarias para enfrentarse a las
exigencias de mercados, sobre todo en la producciin de alimentos que el aparato
productivo nacional ha dejado de satisfacer. En la produccion de cdrnicos, es cada vez
mayor la entrada de productos del extranjero desplazando a los generados por productores
mexicanos del subsector pecuario. El subsector pecuario en México en esencia estd
conformado por empresas familiares, estas organizaciones enlrentan el reto de integrar a las
nuevas generaciones; sin embargo, el cierre de empresas y el abandono de esta actividad
productiva, presentan un posible indicio de fallas en el proceso de sucesion familiar en el
negocio.



327

El cierre de empresas pecuarias en su conjunto presenta un comportamiento gradual,
el cual permite intuir que el comportamiento de los integrantes en estas etapas se
caracterice por la presencia de conductas contraproductivas, como la evitacion del trabajo,
sin que hasta el momento alguna investigacion presente evidencia de ello, en
contraposicion a la necesidad de comportamientos caracteristicos de la motivacion al logro,
como la bisqueda e implantacidn de nuevas estrategias competitivas para la atencion de las
necesidades alimentarias de la poblacion mexicana. Derivado de lo anterior en esta
investigacion se pretende responder a las siguientes interrogantes: ;Qué situacion presentan
la motivacion al logro y las conductas contraproductivas en empresas familiares del sector
pecuario? y desde la perspectiva de los integrantes de este tpo de organizaciones ;cudles
son las causales de esta situacidn?.

Considerando lo anterior, se ha planteado como supuesto de investigacion la posible
correlacidon negativa entre la motivacion al logro y las conductas contraproductivas, como
condicionante del bienestar emocional de los trabajadores en empresas familiares del sector
pecuario.

Objetivo  general: Determinar la relacion entre la motivacion al logro vy las
conductas contraproductivas en empresas familiares del sector pecuario

Objetivos especificos: Identificar los avances en las investigaciones relacionadas
con las conductas contraproductivas y la motivacidn al logro y su aplicacion en empresas
familiares y no familiares; Validar los instrumentos para la medicion de las variables bajo
sus enfogues cualitativo y cuantitativo; Recabar los datos cuantitativos vy cualitativos
relacionados con las conductas contraproductivas v la motivacidn al logro en los sujetos de
estudio:; Determinar el comportamiento de las variables justicia organizacional, satislaccion
en el trabajo, evitacion del trabajo y bienestar emocional gque componen el modelo de
modelo hipotético de conductas contraproductivas en los integrantes de las empresas
familiares: Determinar el grado de presencia de la motivacidn al logro en los integrantes de
las empresas familiares sujetos de estudio e wdentificar las posibles causas que originan los
comportamiento de las variables del modelo de conductas contraproductivas vy de la
motivacion al logro en los integrantes de las empresas familiares sujetos de estudio.

29.1 Necesidad gue se pretende resolver

La respuesta a las interrogantes planteadas permitird comprender el fendémeno de la pérdida
de competitividad del subsector pecuario en México, desde la perspectiva del factor
humano vy, a partir de ello, la generacidon de estrategias gue permitan incentivar la
motivacidn al logro en los integrantes de las organizaciones estudiadas, contrarrestando
comportamientos contraproductivos que inciden en los procesos de relevo generacional y
sucesion en la empresa familiar, posibilitando el andlisis de aplicabilidad en beneficio de
las organizaciones que conforman este subsector de la economia mexicana. La motivacion
al logro presupone electos positivos en el desarrollo organizacional y en los resultados
tanto econdmicos como no econdmicos de la organizacion.
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Entre los efectos econdmicos se prevé el incremento de la productividad y de las
utilidades y, por tanto en la permanencia de la empresa en el mercado; mientras que en los
no econdmicos se encuentran el desarrollo humano del personal, mejoras en la cultura y
clima organizacional, asi como un efecto positivo en la integracion familiar derivado de la
participacion de padres e hijos en una actividad productiva compartida.

El estudio tanto de la motivacion al logro como de la evitacion del trabajo, se han
centrado en organizaciones tanto lucrativas como no lucrativas, enfocdndose en la
comprension de estos objetos de forma aislada y, sin enfatizar en la compresion de su
OCUITENCIa en Organizaciones gue por su origen tienen como proposito el brindar sustento a
familias de forma directa, asi como contribuir en la generacidn de alimentos para la
poblacién.

La aparicion de las conductas contraproductivas en empresas productoras pecuarias,
tiene como consecuencia el abandono del campo v por tanto la contribucion al problema
alimenticio del pais. En esta investigacion, la primera en abordar la problemitica desde una
perspectiva del comportamiento humano en las organizaciones en México, ayuda en la
comprension de sus causas y posibles efectos en las empresas y familias propietarias.

Beneficiarios del proyecto: El beneficio directo serd en las familias propietarias de
empresas pecuarias participantes en Comité para el Fomento y Proteccion Pecuaria del D,

F.,S.C.

Metodologia: En un primer momento, se realizé un estudio documental de la
motivacion al logro y la evitacion del trabajo en el plano internacional. A partr del
desarrollo de un marco tedrico-referencial, se sustentarin los fundamentos de la aplicacion
de dos escalas de medicidn. Para la aplicaciin de los instrumentos se solicité el apoyo al
Comité para el Fomento y Proteccion Pecuaria del D. F., 5. C. con participantes
voluntarios. Se obtuvo el consentimiento de los participantes para que de manera voluntaria
y andonima respondieran el instrumento, se les explicd el objetivo del estudio y las
instrucciones correspondientes.

En un segundo momento y partiendo del andlisis estadistico de los datos obtenidos
de la aplicacion de instrumentos, se desarrollaron guias de observacion no participante vy
entrevista semiestructuradas a profundidad, para la determinacion de las causas de las
conductas contraproductivas y, en la identificacidn de los factores que posibilitan el
incentivo a la motivacion al logro.,

Las entrevistas se grabaron en audio, se tomd fotografia para complementar el
andlisis de aspectos fisicos contextuales que incidan en la problemitica a estudiar.

La aplicacion de la encuesta corresponde a la investigacion de tipo correlacional
transversal, mientras que la entrevista pretende indagar en aquellos factores incidentales en
la relacion de variables que se pretende constatar de igual forma en un cohorte transversal.
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29.2 Técnicas o herramientas a utilizar en el provecto

En la investigacion se propuso el uso de los instrumentos previamente disefados de justicia
organizacional, satisfaccidon en el trabajo, evitacion del trabajo y bienestar emocional de
Littlewood (2009) que permiten la identificacion de las conductas contraproductivas. La
escala de motivacion de logro (EAML) adaptada del instrumento desarrollado por Morales
vy Gomez (2009) gue se compone de 30 items ambos instrumentos poseen adecuada
consistencia interna. A partir de los mismos constructos, se disefiaron y aplicaron guias de
observacion y entrevista que complementan a la encuesta con datos incidentales para
explicar el supuesto planteado en el estudio.

Avances del proyecto: Hasta el momento se ha realizado el levantamiento de datos y
los primeros productos estin en proceso de publicacidn. A continuacion se detallan los
titulos de los articulos publicados: Aproximacién cualitativa a la transicion generacional v
motivacion de logro en empresas familiares. Revista desarrollo gerencial |, universidad
Simon Bolivar; Transicion generacional vy motivacion al logro en la empresa familiar
capitulo de libro IPN-UAM (en prensa): Motivacion al logro y clima organizacional estudio
de caso de una empresa de servicios desde una perspectiva cualitativa, ponencia publicada
en el libro gestion e innovacidn en las ciencias administrativas y contables. ISBN 978-607-
424-383-3 y Motivacidn de logro y transicidn generacional en sucesores de empresas
Ffamiliares en Ecatepec. (Tesis de licenciatura)

29.3 Objetivo para trabajar con CA afines

Realizar proyectos de investizacidn que permitan la generacion de conocimiento de manera
colegiada, lo cual enriquecerd el alcanze de los productos obtenidos con un mayor alcance.
Se propone la realizacion de aplicacion de esta investizacion con cuerpos académicos
alines, con la lMNnalidad de recabar datos que permitan conocer la percepcion de los sujetos
en distintos dmbitos de trabajo, de tal forma que se de soporte a la generacion de modelos y
métodos de intervencidn, encaminados a incentivar la motivacion al logro en los integrantes
de las empresas familiares en el contexto mexicano, contrarrestando comportamientos
contraproductivos que inciden en los procesos de relevo generacional y sucesion en la
empresa familiar.,
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