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dos en el andlisis comparativo de la
operatividad de cada una de las empre-
sas, Asf como las diferencias entre la
gran empresa y las Pymes (ver tabla
1),

Estas son algunas de las grandes
diferencias entre las pequenas y me-
dianas empresas en México, respecto
a las organizaciones donde se realizan
las investigaciones que nos llegan a
través de la literatura sobre adminis-
tracion de los recursos humanos.

iCuales son las
discusiones teodricas?

Haciendo un andlisis de las corrientes
de la administracién y de la concepcion
del potencial humano en cada una, nos
damos cuenta de que la percepcion y
forma de trabajar con el talento huma-
no ha cambiado, ha evolucionado a
través de la historia.

La relacion entre el hombre y el
trabajo, han sufrido cambios desde sus
origenes hasta llegar a finales del siglo
XX, debido principalmente por los
diferentes esquemas de produccion
que ha evolucionado a traves de la
historia.

La revolucién industrial, el avance
de la tecnologia, las formas de pro-
duccidon v de organizacion han dado
origen a las teorias y principios de la
administracion, teorias y principios de
los que hacemos un breve resumen
destacando en las corrientes y escuelas
que florecieron y que hicieron énfasis
en el talento humano.

Administracion Cientifica

A principios del siglo XX, se produce
un cambio en la forma de produccion
de ser artesanal a una produccion en
masa, esto dio origen a técnicas de
administracion, Taylor hizo a un lado
los modelos tradicionales de su época,
cronometrd los movimientos de los

...La revolircion industrial, el avance de la tecnologia, las
formas de produccion y de organizacién han dado origen a
las teorias y principios de la administracion.

trabajadores en un afdn de elevar la
productividad.! A lo largo de la historia
administrativa se le ha llamado “Padre
de la Administracién Cientifica”, esbo-
26 su filosofia, la cual descansaba en
cuatro principios basicos.

-El desarrollo de una verdadera ciencia
de la administracién.

-La seleccioén cientifica del trabajador.
-La educacién cientifica y desarrollo del
trabajador.

-Cooperacion intima y amistosa entre
patronos y obreros.

Escuela Clasica de la Administracion

La teoria clasica de la administracion
se origind en la necesidad de encontrar
guias para administrar organizaciones
complejas, tales como las fabricas. Se
le reconoce a Henry Fayol, como el fun-
dador de esta escuela, no porque fuera
el primero en investigar el comporta-
miento organizacional sino porque fue
el primero en sistematizarlo. Las prin-
cipales aportaciones de fayol a la admi-
nistracion fueron; las actividades de un
negocio y las funciones del gerente,

destrezas de los geren-
tes y su mds grande
aportacion los 14 prin-
cipios universales de la
administracién.

Escuela de las rela-
ciones humanas, esia
escuela mejora el en-
foque cldsico que trata-
ba la productividad co-
mo un problema deri-
vado de la ingenieria,
Elton Mayo retoma la
teoria de Owen, de que
una preocupacion o
atencion a los trabaja-
dores era rentable. El-
ton Mayo es uno de los
precursores de esta
escuela, llevo a cabo
con sus colegas de Har-
vard experimentos sobre el compor-
tamiento humano en situaciones de
trabajo diferentes en la planta (experi-
mento de Hawthorne),* Mayo destacd
la importancia del estilo gerencial y con
ello revoluciond el adiestramiento ad-
ministrativo y la dinAmica del trabajo
de grupo.

Escuela del comportamiento hu-
mano, llamada de diversas formas: en-
foque de las "relaciones humanas™ de
“liderazgo” o “de ciencias del compor-
tamiento”. Esta escuela se concentra
en la parte humana de la administra-
cién y descansa en el principio de que,
donde las personas trabajan juntas en
grupos para lograr los objetivos, “la
gente deberia entender a la gente”. Los
estudiosos de esta corriente tienen una
fuerte orientacion a la psicologia y a la
psicologia social, siendo su foco pri-
mordial de interés el individuo como
un ser socio-psicologico y qué es lo
que lo motiva.?

En la sociologia moderna, sus prin-
cipales tedricos son: corriente de So-
ciologia Moderna Schein-Bennis, Pe-
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Tabla ?

Teorios contempordneas de lo motivacién

Teorio de FRG.

Teoria sobre los necesidudes de McClellan

los sesenta.

Teorin de lo evoluacion cognoscitiva de finales de

it S B
Existan tres grupos de necesidades cenfrales,

existencia, relacion y arecimiento.

Fl logre, el poder v la afiliocion son las tres
nacesidades importantes que oyudan o
explicer lo motivacion.

Distribulr recompensas extrinsecas por
comportamientos gue ya se han
recompensado de manera intrinseca, tiende
a disminuir el nivef tofal ge lo metivedan.

Taoria del establecimiento de mefas.
Gene Broodwater,

Teoria del reforzamiento.

Sostiene que las metas especificos v dificiles
llevan o un clo desemperio.

El comportamiente estd en fundion de las
consecuendias conductugles.

Teoria de las expectativas.

ters, Waterman, Crosby, Ltzioni y
Drucker, le dan un enfoque al talento
humano diferente a fas corrientes ante-
riores donde predomina el hombre y
la organizacion. La sociologia moder-
na a la administracién en el trabajo le
da un enfoque de equipo productivi-
dad. donde predomina el lider y ef
didlogo, trabajo en equipo, la calidad,
la excelencia y el liderazgo para la
productividad. No obstante que en las
Pymes del Occidente de México se
perciben algunas pinceladas de estas
corrientes sus teorias no se adaptan a
la operatividad de la empresa, porque
el empresario tiene bajo su respon-
sabilidad practicamente todas las dreas
funcionales de la empresa, lo cual no
le permite dedicarse al talentc humano
con el énfasis que mencionan los ted-
ricos de la sociologia moderna.”

Negocios v Mercadas o

Los individuos comparan sus apertuciones
individuales v los bensficios que reciben can
los de otros y responden eliminando cuaiquier
desigualdad.

Ayude a explicar por qué muchos emplsados
no estan motivadas en sus trehajos y
simplemente hacen lo minimo necesario para
mantenerse.

{Que papel juega la
motivacion en la empresa?

La motivacion en la administracion
moderna ha jugado un papel muy im-
portante en la sociologia de la empre-
sa, tema que se aborda en las ultimas
dos corrientes de la evolucién de la
administracién. Stephen® dice que la
motivacion es el resultado de las inter-
acciones del individuo y la situacién.
La motivacion concierne el esfuerzo
hacia cualquier meta; también define
la motivacién como el proceso de sa-
tisfaccion de necesidades. Las prime-
tas teorias clasicas de la motivacion se
desarrollaron en la época de los cin-
cuenta.

Teorias clasicas de la motivacion
que estan sustentadas ¢on una meto-
dologia especifica. Se consagran a

observar y documentar el compor-
tamiento de trabajadores adaptados
por generaciones a una cultura indus-
trial, en grandes organizaciones. Estas
teorias no se pueden aplicar en las
Pymes en el Occidente de México por
sus estructuras de trabajo, la alta movi-
lidad y rotacién de personal,® nacida
en muchas ocasiones de la poca expe-
riencia del trabajador en la industria.

De las tecrias contempordneas de
[a motivacién que se describen en la
tabla 2, en cierta medida y de acuerdo
con la operatividad de las Pymes, se
rescatan algunos de sus postulados en
las empresas det Occidente de México.

La teoria de las expectativas esta
enfocada en las variables de desem-
peno, y tratado de ofrecer una expli-
cacion sobre la produccion, el ausen-
tismo y la rotacion del empleado en la
empresa.

La teoria de las expectativas dice
Robbins,” un empleado estard moti-
vado para ejercer un alto nivel de es-
fuerzo, cuando crea que éste llevara
una apreciacién del desempefio. Una
buena apreciacién conducita a recom-
pensas organizacionales como un bo-
no, un incremento salarial o un as-
censo. Consciente o inconscientemen-
te esta teoria se aplica en las Pymes,
sin embargo, por no llevar una politica
clara en la motivacion de sus emplea-
dos se hace un factor desmotiva-
mente, porque en varias empresas para
retener a un trabajaclor le dan un bono.
En cambio otro trabajador que cuenta
con la misma capacidad productiva, al
no recibir el bono, se desmotiva y asi
empieza a generarse el ausentismo que
propicia la baja productividad en la
empresa.

Los anteriores son elementos que
se descuidan en las Pymes; sin embar-
go se han establecido este tipo de
estimules en relacidn con las nece-
sidades operantes en el drea de pro-



duccién y no a un programa estable-
cido con criterios de evaluacién y se-
guimiento constante.

¢Cémo se da el liderazgo en las Pymes?
El liderazgo ha side objeto de estudio
e investigacion desde que aparece la
misma humanidad. En ef dmbito admi-
nistrativo se ha hablado dei liderazgo
y lideres desde la prehistoria, haciendo
énfasis en las diferentes escuelas y
corrientes de la administracion.

En lo concerniente a direccién y
liderazgo, Mintzberg® menciona que el
siglo XX podria caracterizarse como la
era de la direccion y que desde la
escuela Clasica de Henry Fayol, él
realizd las primeras reflexiones impor-
tantes sobre la direccion. Fayol lo
abordé principalmente con las fun-
ciones gerenciales bdsicas. Desde
Taylor, hasta Peter Drucker y Herbert
Simdén han escrito y hablado de la
direccion y con ello del liderazgo. Pero
no hay grandes aportaciones de los
lideres en las Pymes, de cémo afecta
a la productividad Ia personalidad de
cada uno de ellos.’

En nuestras investigaciones de co-
mo administran el talento humano en
tas Pymes, no podemos dejar a un lado
al Lider. Porque el liderazgo juega un
papel muy importante y hemos podido
constatar, que la forma de actuar del
lider va relacionado con la movilidad y
rotacidn de personal en la misma. Asi
€omo, sus técnicas de motivacion se
correlacionan con la productividad de
la empresa.

El lider y empresario en su forma
de ejercer un liderazgo y la causa efec-
to de este en la empresa, merece ser
investigado a fondo en nuestro medio,
porque no hay que olvidar que muchos
empresarios se formaron solos, que
son autodidactas, que ellos iniciaron
una empresa, que ellos se arriesgaron,
que son generadores de empleo, que

La teoria de las expectativas esta enfocada en las variables de desem-peio, y tratado
de ofrecer una explicacion sobre 1a produccion, el ausentismo y la rotacion del empleado

en Ia empresa.

son gestores del México que vivimos,
El lider de la Pymes nace y se hace con
la practica y la experiencia que le da el
actuar.

(Cudles son las generalidades encon-
tradas sobre la administracion del
talento humano en las Pymes?

En nuestros estudios de caso, ob-
servamos grandes diferencias entre la
literatura y la realidad de la empresa,
incluso diferencias entre lo que el em-
presario dice y la realidad operante;
donde se percibe contraposicién de
puntos de vista llegando a los extremos
de opinién del empresario y de sus tra-
bajadores. Lo que el empresario planea
hacer y lo que la operacion de la em-
presa le permite. Lo que el empresario
opina de su trabajador y lo que el tra-
bajador opina de su patron o superior
jerdrquico. Lo que establece las teorias
clasicas de liderazgo y lo que el em-
presario realiza para solucionar su
problema en forma inmediata, lo que
establece como un problema del sec-
tor la movilidad y rotacion de personal,
cuando €l juega un papei importante

en su empresa para que este fend-
meno se desarrolle o fomente.

En el andlisis de cada uno de los
estudios de caso, hemos detectado
que hay similitud en sus practicas ad-
ministrativas. El andlisis de estas situa-
ciones nos permite generar puntos de
andlisis en las areas abordadas en la
administracion del talento humano en
las Pymes,

La estructura en forma general, en
la mayoria de las empresas, es inde-
finida. En lo relacionado con la admi-
nistracion de personal no se cuenta
con departamento o drea definida. El
empresario mismo es quien selecciona
contrata, despide, induce y organiza
su personal, En fos casos incluidos en
esta investigacion confirmamos lo ob-
servado por Eva Kras;™ la planeacion
principalmente es a corto plazo. En el
sector del calzado, la planeacion es
primordialmente por periodos de
produccién con limitaciones y no con-
gruente con la necesidad de fos mo-
delos que se fabriquen. En el drea de
produccion la divisién del trabajo es
su fortaleza, ya que en todos los pro-
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Tabla 3

Mgunas regularidodes en la administracién del talento humano en las Pymes

Las Pymes cuentan can politicas incinientes en la administracidn del talento humeno, que les han permitico
sobrevivir, En una forma muy empitica v ¢ un costo muy clo que el empresario na confabiliza o no lleva
un contral de gastos. Cousa efecto de una plantilla Tnestable, alto movilidod de personal, personal no
motivedo, personal no colficado.

No s¢ cuenta con un fahulador definida. Se le pago ol mobaiador o destajo. No se cuentan con estandares
de produci6n ligedas ol salario de lo empresa, ni en el sector. En elgunas emprescs el pago lo deferming
ol lider o empresario. Forma de ¢6mo hace valer su liderozgo.

En lo relacionads o procesus administrativos, son o que se vienen heredendo de generacidn en gensradion.
En lo seleccién de personal se cuenta con polificas incipientes, que son descuidas en el momento que no
tiabajan en forma coordinada como sistemas, por la premura de contar con personcl para el proceso de
preducdion.

Los empresarios son lideres empiricos, sin formacidn ex profeso. Con formacién profesional superior l
técnico v con relacion o ln muestra analizade la moyoria cuento con licenciatura.

La personalidad de los lideres predomina principalmente lu arriesgada, resuelta, persistente infuifivo y
paternalista.
No se cwentan con peliticas y procedimientos para disminuir lo movilidad de personcl de uao emprese o
afra. El rabajodar se mueve da unc empresa a ofro, con 8l fin de fener un mejor ingreso y poder proporcionar
mejores condiciones o su familic. Al no contar con programas especificos pare sefeccionar u! persondl, se
da lo movilidad en las ampresas porque al no estar en el puesto udecuads el frobajedor facilmene s

cambia de empresa y busca nuevas mativadores.

La mativacion que se aa en alqunas empresas, no cuenta con politicus claras y sélicos que les permita dar
resultodes fovorables.
El principal mofivante pora el trabajador es que exista més trabajo. Aspecto que le permite af frabajador
fener mayores ingreses.

cesos, existe personal especializado.

La investigacion en empresas loca-
les presenta aspectos que validan al-
gunos principios desarrollados en el
ambito internacional, como es el caso
de motivacion y algunos conceptos de
calidad total 0 mejora continua en la
empresa, pero sefala también algunas
peculiaridades interesantes.

Para sistematizar el andlisis de estos
aspectos y a la vez para sistematizar el
estudio de las similitudes y diferencias
entre los casos estudiados, se ha re-
currido a las regularidades que se
presentan en la tabla 3.

De las generalidades encontradas
en cada una de las empresas, en el drea
de cultura podemos concluir en lo si-
guiente:’" aunque existen similitudes
en las empresas de las practicas admi-
nistrativas, repercuten en forma dife-
rente en cada empresa, porque en
cada una de ellas se percibe un clima

Ngoios y Mercocos )

organizacional diferente. Cada em-
presario actda de acuerdo con la con-
tingencia y situacion que se presente
en su empresa, dando esto como re-
sultado en mayor 0 Menor aprove-
chamiento encaminado a la produc-
tividad.

En seleccion de personal, al utilizar
el anuncio periodistico, los empresa-
rios no perciben la problematica que
ello conlleva. Reciben muchas solici-
tudes de empleo, pero el empresario
no tiene tiempo de hacer su clasi-
ficacion. Porque identifica la principal
razén de hacer una solicitud de em-
pleo: a} no tiene trabajo el aspirante;
b} esta inconforme con su trabajo ac-
tual; ¢} que sea el adecuado al puesto.
Debido a que implica dedicar tiempo
al proceso que tiene que llevar esta
funcién elemental en la empresa. El
empresario tiende a contratar por
intuicién, ya que no cuenta con el

tiempo suficiente de entrevistar a
todos sus aspirantes ni se asesora de
un psicSlogo industrial o experto en el
drea.

Ei empresario de las Pymes tiene
fuera de sus metas el proceso basico
de capacitacion. La capacitacion la
sigue considerando como un gasto y
no una inversion. Se ha descuidado la
capacitacion en las Pymes e incluso en
las grandes empresas, desconociendo
que la capacitacidon es un proceso y
estrategia educativa Silicio,'? para
apoyar solida y consistentemente los
procesos de cultura organizacional,
cambios organizacionaies, mejora-
miento de desempeno, solucion de
problemas, preparacién para una
promocion, actualizacion.

Lo que sucede en las Pymes es
entendible porque no se cuenta con
programas de personal a largo plazo,
y con la capacitacion es un apartado
del mencionado programa que debera
contar cada empresa. El empresario de
las Pymes no quiere impartir capaci-
tacion, porque siente que va a perder
su inversién por la alta rotacién de
personal. Porque el expresa: "Si los
capacito se me van’. Es esta la concep-
cion que tiene de la capacitacion.

¢Como se da el Liderazgo en las Pymes?
Entre las grandes fortalezas de los
empresarios de las Pymes es la capa-
cidad de liderazgo que tienen; su ca-
pacidad de guiar, evaluar y dirigir gente.
Al crear una empresa desarrollaron
ampliamente su capacidad de com-
promiso con ellos mismos y con la
sociedad. Son constructores de su des-
tino y de la empresa, tienen una enor-
me capacidad de acumular, generar y
canalizar el poder. Esta capacidad de
acumular el poder los lleva a centra-
lizar las funciones de la empresa y
convertirse en el hombre orquesta de
la misma. Por otro lado, se perciben




dos grandes debilidades de los lideres
de este sector: a) no tienen fe en su
personal, b) son poco predecibles y
confiables.

Los empresarios del sector hacen
una mezcla de los tres estilos de lide-
razgo existentes, autocrdtico, pater-
nalista y participativo, predominando
el estilo autdcrata con una persona-
lidad resuelta, arriesgada y persisten-
te, La observacién de las personali-
dades de los empresarios nos ha per-
mitido analizar e investigar en cada
empresa y ver como influye el lide-
razgo, como influye en la movilidad del
personal, la motivacién de los traba-
jadores para permanecer en la misma
empresa. Y las motivaciones intrinsecas
o encubiertas del trabajador, que es
descuidado por el empresario. Lo cual
se puede apreciar en el esquema 1, el
rol que juega él, en los diferentes
estilos de liderazgo.

Esquemn 1: Cause / efecto de los estilos de liderazgo
Persenalidad
Resuelto
Arriesgado
Persistents
Intuitive
(ompetitivo

Estilos de liderazgo
Autocrata
Paternglista

Condiciones de operncion.

Se logru 8l rendimiento de la emprosa,
Se do una alta movilidad de personul.
Personal icenlificado con la empresa,

Fl lider es goncrador de empleos.
Centralismo en todo el procesn,
y on lo toma di decisiones.

Estos lideres, a pesar de sus errores
y deficiencias administrativas, han
creado una empresa. Sus fracasos ellos
los toman como oportunidades para
aprender y fortalecerse. Al concentrar
el poder el lider, paradéjicamente en
este tipo de organizacion, puede ser
constructivo o destructivo. Dice Sili-
cio,”? el poder puede matar, controlar
y deprimir, pero también liberar, or-
ganizar, administrar y unir, lo cual se
puede apreciar en el esquema Z. Esto

variable mds entre otras que conllevara
a la empresa a la productividad.

La rotacion de personal en las Pymes
La empresa que cuenta con planes de
recursos humanos, muestra la de-
manda prevista de fuerza de trabajo
para un periodo determinado. Este
plan lleva a la empresa a incorporar
personal en los puestas vacantes,
planear su productividad y costo de
mano de obra, coniroles de personal,
planes de sucesion, estadisticas
organizacionales etc. En el sector del
calzado se tiene una gran deficiencia
en las empresas, pues no cuentan con
planes de recursos humanos. Sin em-
bargo, en el &mbito de produccion
tiene una metodologia definida, asi
como controles precisos y confiables,
por lo que el descuido en el elemento
humano resulta palpable, ya que es el
responsable del proceso de produc-
cién y si este falla, es que fallo el ele-
mento humano.

Los empresarios del sector del
calzado han descuidado la adminis-
tracion de su talento humano en lo
relacionado al area contable del mismo
de acuerdo como lo menciona Skar-
licki,™ quien a su vez se apoya en las
teorias de Likert (1973), y Pyle (1970).
No han logrado dirigir sus empresas
con sistemas de informacion contable
en el drea de recursos humanos, ni sa-
ben el costo beneficio de su alto o bajo
indice de rotacion. La productividad de
la empresa y la estabilidad de su
personal es el resuliado del actuar del
administrador o empresario. Es €l re-
sultado del sistema de administracion,
es el resultado de la motivacion en la

Esquema 2

Trohaje y productivdod

empresa y del actuar del lider,

{Coémo se da la motivacion

en las Pymes?

Un motivo es lo que impuisa a una
persona a actuar de cierta manera o al
menos a desarrollar cierta propension
hacia un comportamiento especifico.
Por lo tanto, la motivacion se relaciona
con el sistema cognoscitivo. Las accio-
nes del hombre son guiadas por sus
conocimientos, por lo que el trabaja-
dor piensa, cree y anticipa. Cuando se
le pregunta por qué actda asi, estamos
haciendo una pregunta acerca de la
motivacion.

La principal razén por la que el
trabajador del calzado se cambia de
empresa s por ganar mas dinero y
superacién personal.”® El primer factor
motivante del trabajador es el trabajo
y contar con la materia prima ne-
cesaria, aspecto que habla del nivel de
responsabilidad del trabajador, y
contradice algunas de las teorias cld-
sicas realizadas con otra estructura de
trabajo y metodologia. Sin embargo,
el trabajador del calzado cuenta con
la minima estructura fisica para trabajar
y lo que pide es que exista trabajo.

El motivo para permanecer en la
empresa es importante el ambiente de
trabajo, confirma las teorias de los
tedricos de las relaciones humanas:
generando un ambiente de trabajo
propicio el trabajador estard mas
motivado. Bl sentido de permanencia
y pertenencia del trabajador a la em-
presa es prioritario para €] mismo. Sin
embargo la falta de materia prima y los
tiempos muertos en la produccion ha-
ce que éste se mueva de una empresa
a otra, aspecto que el empresario ha
descuidado.

Conclusion
Con los resultados de la presente in-

[ Vitolidad orgonizacional | «——— | Motivacién y energia humano |Vestigacién, pretendemos llenar hue-

confirma que el actuar del lider es una
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Cos en la teoria existente. Las Pymes
deben ser consideradas como el ci-
miento de las empresas grandes. Estas
en algln periodo pasaron por esta
evolucién. Por lo tanto deben existir
esquemas metodologicos y adminis-
trativos efectivos para apoyar su desa-
rrollo, Una nueva filosofia empresarial
significa que en la mente de los direc-
tivos empleados y en la cultura organi-
zacional de empresa deban exisir,
entre otros puntos: Una sana politica
de personal y cuadros directivos que
alcancen el maximo de su eficacia, asi
como esquemas de apoyo para lo-
grarlo.

El lider y empresario en su forma
de ejercer un liderazgo y la causa
efecto de este en la empresa, merece
ser investigado a fondo en nuestro
medio, por que no hay que olvidar que
muchos empresarios se formaron so-
los, que son autodidactas, que ellos
emprendieron una empresa, que ellos
se arriesgaron, que son generadores
de empleo, que son gestores del Mé-
xico que vivimos. El lider de la Pymes
nace y se hace con la practica y la
experiencia que le da el actuar.

La cultura es moldeable y tiene que
irse perfeccionando de acuerdo con las
nuevas circunstancias del entorno y del
sector en que el empresario se desen-
vuelva o es lider. Se puede apreciar en

esta investigacion que, entre mds
abierto es el lider, mas posibilidades
tiene de mejorar su cultura y su en-
torno.

Por lo anterior una de las formas
de mejorar y moldear la cultura de la
empresa y el entorno, es ser un lider
abierto al cambio, motivador, justo,
congruente con lo que dice y hace,
porque el empresario conoce de la
importancia del talento humano en la
empresa, es la cultura organizacional
que viene trabajando lo que no le ha
permitido al empresario desarrollar
programas dirigidos al desarrollo de su
personal.

Al realizar la investigacion de cémo
se administra el talento humano en la
Pymes nos damos cuenta que la ma-
yoria de los empresarios responden
ante una pregunta de investigacion
como lo hace la literatura prescriptiva
en el drea, reportan de cdmo deberian
ser los hechos no de ¢cémo son. Por lo
cual se tiene que ligar varias meto-
dologias, para llegar a la verdad y poder
aportar elementos que describan la
realidad y muchas veces proponer la
estrategia adecuada al problema de la
empresa.

La cultura organizacional de las
empresas del calzado es diferente en
cada una de ellas, es diferente en cada
sector, las grandes diferencias las dan

los perfiles de las empresas, los perfiles
de sus trabajadores, el perfil de su lider
0 empresario.

Una de las cualidades dignas de
admiracién en los empresarios de las
Pymes es la habilidad que tienen para
ser lideres; para arrebatar el poder y
hacerse lideres, cuando los demas tie-
nen miedo o estan inseguros dei
terreno que pisan. Ellos formaron una
empresa mientras que los otros, no.
El lider que tiene el potencial del poder,
y forma una empresa, es normaimente
dindmico, con una personalidad arries-
gada y resuelta.

La investigacion refuerza los su-
puestos basicos de las teorias de mo-
tivacion, pero ademds encuentra que
el trabajador tiene metas, tiene as-
piraciones y ganas de trabajar, lo cual
se liga a los principales supuestos de
la teoria X, y la Y, de McGregor. En-
contramos que el trabajador de fines
del siglo XX tiene otra cultura de trabajo
al de hace 50 afos. Para el trabajador
del calzade su principal motivante es
que exista trabajo. Por lo cual el empre-
sario se tlene que apegar al cumpli-
miento de las hormas basicas sobre
administracién de personal. Tratar de
cumplir su compromiso de generar
empleos, ser equitative, justo y con-
gruente con la realidad.
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