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Resumen: Este articulo analiza la
relacién que existe entre las caracteris-
ticas y atributos del dirigente, de la pe-
quefia y mediana empresa —PME—
manufacturera y, su relacién con los re-
sultados de la misma.

La teorfa sobre PME nos dice que las
repercusiones que provoca el fracaso de
las PME manufacturera son fuertes, re-
presenta pérdida monetaria al empresa-
rio, el impacto psicolégico que esta de-
rrota significa afecta a la socledad en
general, al contribuir al desempleo, al
cese de una fuente de contribucion fis-
cal y deja un hueco en la produccién de
articulos basicos, en los bienes de capi-
tal'y en los servicios que produce.

’ Este trabajo se realizé en 72 de las
i PME manufactureras del 4rea metropo-
litana de la Ciudad de México, la infor-
Macién se obtuvo a través de encues-
1@s. Las caracteristicas sobresalientes
;2: los dirigentes son: una formacién pro-
o lonal alta, predomina el sexo mascu-
g 0 €omo personal dirigente, la mayo-
a son jévenes, utilizan un estilo de li-
fa2go democrético y su perfil de per-

“onalidad es ligeramente diferente al de
2 poblacien,

La personalidad de los dirigentes de
las PME seleccionadas, es significativa-
mente superior al de la poblacion, en
fuerza del yo, dominancia e impulsivi-
dad. Aunque la sutileza, lealtad grupal e
inteligencia son superiores a la media
de la poblacién sus diferencias no son
significativas. Las PME estan maneja-
das por dirigentes cuyo estilo de lide-
razgo es democratico participativo y
democrético consultivo.

La formacién profesional de los diri-
gentes afecta la productividad pero no
la rentabilidad de la empresa. La capa-
citacién y experiencia del dirigente in-
fluyen en la productividad de la empre-
sa, pero la educacién formal no tiene un
efecto significativo en los resultados de
las PME manufactureras.

La fuerza del yo de los dirigentes,
afecta la rentabilidad sobre ventas y la
impulsividad esté asociada con los esti-
los de liderazgo.

La edad, sexo, formacién profesional,
personalidad y estilos de liderazgo del
dirigente, no afectan la productividad ni
la rentabilidad de la PME.




Objetivos del estudio

El propésito de este trabajo es pre-
sentar las caracteristicas y atributos
del dirigente, de la Pequefia y Media-
na Empresa (PME), en su actuacién
frente a los negocios y explicar cémo
esos atributos se relacionan con los
resultados de las empresas que diri-
gen.

Como complemento y con los resul-
tados de este trabajo, se espera propor-
cionar, a los emprendedores y empre-
sarios, elementos de evaluacién para la
creacién de nuevas empresas 0 modifi-
car las expectativas para mejorar los
resultados de las empresas que ya exis-
ten.

Marco contextual

La importancia de la PME para Méy;.
co se puede observar en las Tablas j.
1y 2. Las PME hacen grandes conty.
buciones a la economia nacional. Exig.
ten 172,599 empresas manufactl.nrerasl
de las cuales el 1.4% son empresag
grandes; el 15.3% son empresas fura-
les; el 83.3% corresponde al conjuntg
de PME. Las empresas grandes contri-
buyen con el 52.27% de los empleos qug
generan las manufactureras en el pals:
el 2.28% lo generan las empresas rura.
les; mientras que la PME contribuye con
el 45.45%. En cuanto al valor de la pro-
duccién las PME contribuyen con g
41.76%; las rurales con el 0.65%, y las
grandes contribuyen con el 57.59%.

Tabla 1. La industria Manufacturera de México

Tamaiio Establecimlentos Personal ocupado Valor produccién
No. % No. % (Miliones %
de pesos)
Rurales 26.347 15.26 75963 228 1.572.478 0.65
Micro 124.614 7220 398.103 11.95 12.623.014 521
Pequeiia 12.161 7.05 341883 10.26 26.609.119 10.98
Mediana 7.134 413 774196 2324 61.986.753 25.57
Grande 2.343 1.36 1.741.693 5227 139.582.742 57.59
Total 172599 100.00 3.331.838 100.00 242.374.106 100.00

Fuente: INEGI (1988), Xl Censo Industrial 1989, México.

En la Tabla 2 se nota que las indus-
trias grandes son las que le dan mayor
valor agregado a sus productos, pero

existe mucha similitud con el comporta-
miento de las PME.

Tabla 2. Valor Agregado de la Empresa

Costode Ia Valor Valor de la
Tamafio Producelén Agregado Produccién
Micro 66.33 33.67 100
Pequefia 67.21 32.79 100
Mediana 63.82 36.18 100
Grande 54.49 45.51 100
Total 58.92 41.08 100

Fuente: INEGI (1989), XIll Censo Industrial 1989, México,

gnlaTabla 3 se presenta la producti-
-4 laboral, la productividad del capi-
vidad ® roductividad total. La producti-
“.’l yd se calculé tomando en cuenta la
wdauiacién respecto a la media nacio-
def L as empresas grandes tienen mas
na‘ar agregado por trabajador (1.21) que
;;a PME, tienen una productividad por

":baiﬂdo" de (0.35, 0.84 y 0.95) respec-

tivamente. Sin embargo, en la utilizacién
de activos totales cuando mas grande
es la empresa el rendimiento es menor.
Si tomamos ambos factores, se puede
notar que las PME hacen una combina-
cién més 6ptima que las empresas gran-
des, pero su fragilidad justifica los estu-
dios que tiendan a mejorar la estabili-
dad y permanencia de las PME.

Tabla 3. Indicadores de Desempefio Industrial en México

e Productividad

Laboral Capital* Total**

A B c

Micro 0.35 1.30 0.46 2.16 0.99
padueha 0.84 1.42 119 1.82 217
Mediana 0.95 1.20 114 1.47 1.68
Grande 1.21 0.90 1.08 0.83 0.89
Total 3.35 4.82 3.87 6.28 5.73

A. Valor agregado por trabajador
B. Valor agregado por remuneraciones

C. Factor de desempefio del trabajo (producto de A * B)

* Valor agregado por inversién en Activos
** Compuesto por el producto de C * Capital

Fuente: INEGI (1989), "Xill Censo Industrial 1989, México.

En México se vive una relativa fa-
cilidad para crear una empresa, aun-
que su duefio no esté capacitado para
ello. Esta facilidad contribuye al sur-
gimiento de un alto nimero de empre-
Sas y como consecuencia la mayoria
de ellas se encamina al fracaso. Es-
tudios hechos por Fogaiv (1981), es-
Pecifican que cada afio se inician
10,000 empresas, el 30% de esas
empresas no sobrevive el primer afio,
un 50% de ellas no llegan al quinto afio
Y sélo el 30% rebasan el sexto afio.

_ Cuando las PME inician sus opera-
Ciones el fundador es un hombre or-
Questa; de éI depende el éxito o fra-
€aso, sus deficiencias conducen a la
Muerte de la empresa (Gémez 1981).

Se ha demostrado que la quiebra de
9 de cada 10 empresas fue provoca-
da por la incompetencia y falta de ex-
periencia de su director (Hal 1982, p.p.
25, 26).

Comunmente las escasas habilida-
des gerenciales se han asociado con el
fracaso de las empresas. Weitzel y
Johnsson (1991) describen la crisis ge-
rencial y la falta de planeacién como uno
de los estados tltimos antes del fraca-
so0. Haswell y Holmes (1989) reportan
pobreza administrativa como un tema
comtun en la literatura sobre el fracaso
de las pequefias empresas y, Gaskill,
Van Auken y Manning (1993, p.p. 20)
reportan muchos otros estudios que pro-
veen evidencias similares.




También Rodriguez (1980, p.p. 40)
asegura que generalmente el fracaso
final de la empresa, se atribuye a as-
pectos de personalidad y estilos de Ii-
derazgo del duefio o dirigents, lo que
se ve reflejado en la forma de nego-
ciar con clientes, proveedores y subor-
dinados. La falta de experiencia y es-
casos conocimientos, que tienen los
dirigentes de la PME, sobre las tareas
administrativas basicas, como merca-
dotecnia, finanzas y manejo de los
recursos humanos, provoca serias
deficiencias en el proceso de vida de
las empresas.

La habllidad de los dirigentes de la
PME esté relaclonada directamente con
el uso eficiente y eficaz de los recursos
humanos y materiales de la empresa.
Entonces los resultados y el manejo de
los recursos de la empresa, dependen
de las habilidades y caracteristicas per-
sonales que tienen los dirigentes de
esas empresas. Segun Ruiz y Kagami
(1993, p.p. 30) en México, el 38% de los
empresarios funge como Gerente Ge-
neral, el 32% aparece como propietario
y el 20% es el Director General. Nues-
tro interés en este trabajo es determinar

hasta qué grado las caracteristicas I
sonales del dirigente de la PME infiy.
yen en los resultados de la empresg,

Para lograr nuestros propésitos se-
leccionamos la edad, sexo, formacigy,
profesional, caracteristicas de persong.
lidad y los estilos de liderazgo del djri.
gente de la PME, como variables inhe-
rentes a los directores de empresa, y
para contrastarlos con los resultados g
la empresa se eligieron como resulta.
dos la productividad, la rentabilidad y |5
antigiedad de esas empresas.

Hipdtesis:

De acuerdo con el marco conceptua|
anterior, se estableci6 la gran hipétesis
de trabajo: Las caracterfsticas del diri.
gente de la PME (la edad, sexo, forma-
cién profesional, personalidad y estilos
de liderazgo) estén asociadas positiva-
mente con los resultados de la empresa
(Rentabilidad, productividad y la sobre-
vivencia de la empresa manifestada en
su antigiedad).

El diagrama sagital que se presenta
en lafigura 1, muestra Ia estructura teé-

rica que se pone a prueba con el desa-
rrollo de este trabajo.

Figura 1.
Estructura tedrica

r tualizacién:
2 °°2f,§ﬁ, Es el nimero de afios que ha

. rsona, en este caso el diri-
“i‘"c:: ;:akr ;ME, desde su nacimiento

:ta una fecha dada, para nuestros fi-
he hasta la fecha de la encuesta. En
nes abajo Ruizy Kagami (1993, p.p. 31)
suanmestan que el prototipo de empre-
:;rio tiene una edad promedio de 46
afios. Tedricamente y relativo a este tra-
bajo, 12 edad esta relacionada con la

memoria (Gliberth 1941, p.p. 73-86), con
las condiciones fisicas, actividades fati-
gosas y arriesgadas, tensién en el tra-
bajo y adaptacién emocional (Brozek en
Anastasi 1971, p.p. 235), con la inteli-
gencia especificamente con la de los
directores de negocios (Bents 1953, p.p.
318-320). Con relacion a la productivi-
dad Lehman (en Hilgard 1981, p.p. 180-
182) encontré que la edad més produc-
tiva estd entre los 30 y 40 afios.

Tabla 4. Frecuencla segtin edad de los dirigentes

AfioS Encuestados %
de 20230 16 22
de 31a40 38 53
de 41a50 13 18
de 51 a60

de 61 en adelante

Total 72 100

Sexo. Las diferencias fisicas entre el
hombre y la mujer sirven para distinguir-
los. Segun Ruiz y Kagami (1993, P-p-
30) s6lo el 8% de los empresarios mexi-
canos son mujeres. La cultura juega un
papel importante para determinar el rol
social del hombre y de la mujer. Anastasi
(1971, p.p. 445-446) dice que en la cul-
lura americana las caracteristicas de la

personalidad y los intereses de cada
sexo son muy diferentes: las mujeres
son menos agresivas y dominantes que
los hombres, los hombres muestran
mayor preferencia que las mujeres por
las actividades que requieren fuerza y
destreza muscular.

Tabla 5. Frecuencia segun el sexo de los dirigentes

Sexo Encuestados %
Masculino 66 92
Fel'nening 6 8
Total 72 100

m'lﬂ



Formacién Profesional. Es Ia in-
tegracién de la educacién formal, la
experiencia y la capacitacién, en nues-
tro caso del dirigente de la PME. Se-
gun Finkel (1981, p.p. 266-292) la edu-
cacién es un factor que contribuye al
incremento de la productividad de los
individuos en el 4rea de la produccién.
La teorfa del capital humano supone
que la educacién es la fuente directa
del crecimiento econémico tanto del
individuo como de las instituciones.
Las personas adquieren conocimien-
tos y habilidades que tienen un valor
econdmico y constituyen una inversién
tanto para el individuo como para el Es-
tado (Schuitz en Blaug 1972, p.p. 17).
Ruiz y Kagami (1993, p.p. 31) determi-
nan que el 49.2% de los empresarios
en México tiene una formacién univer-
sitaria, y sélo la quinta parte de ellos

primaria y secundaria,

Para esta variable operacionaimey,.
te se determinaron tres dimensiones: |
educacién formal, la experiencia Yla
capacitacidn.

La educacién formal fue medida de
acuerdo con el nimero de afios cursa.
dos en una institucién reconocida porla
SEP (Secretarfa de Educacién Publica),

La experiencia fue medida de acuer.
do con el nimero de afios que un dirj.
gente trabajé dentro de la empresa
encuestada o fuera de la empresa, sg
tomé como factor de multiplicacion las
dreas que estdn relacionadas con ven.
tas, mercadotecnia, produccién, conta-
bilidad, finanzas o puestos directivos,

'Lacapacitacién fue medida de acuer.
do con el nimero de horas de cada cur-
so recibido por el dirigente.

Tabla 6. Frecuencla segiin la formacién profesional

Nivel Encuestados %
Muy bajo 0 0
Bajo 8 1
Regular 22 31
Alto 41 57
Muy alto 1 1
Total 72 100

Estilos de Liderazgo. El liderazgo
tiene diferentes acepciones: como pro-
¢eso, como capacidad, como un rol,
como comportamiento y como posicién
dentro de una organizacién. En la em-
presa se considera una posicién orga-
nizacional, con autoridad y capacidad
para aumentar la productividad de sus
subordinados y lograr que estén satis-
fechos con su trabajo. En este sentido
existen muchas teorfas y otros tantos

enfoques, como la teorla de los rasgos,
la de la contingencia y, teorfas conduc-
tuales, donde se han desarrollado for-
mas de medir y detectar esa capacidad.
Likert (Huse y Bowdifch 1980, p.p. 137)
propone cuatro sistemas de direccidn
que van del estilo autoritario hasta el
participativo, pasando por el explotador,
el benevolente, el democratico y el con-
sultivo, haciendo las respectivas cont-
binaciones entre ellos. En el medio mexi-
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' ano se han realizado estudios que pre-
c

ntan la relacién entre los estilos de li-
S0 2qo ¥ I productividad de las em-
do s (Resenos 1980, Frias 1981,
olivares 1982).

para medir los estilos de liderazgo del
girigente, se pidié la opinién de los su-
pordinados o de las personas que te-
nian més contacto laboral con él, utili-
zando un cuestionario. En este caso se
les explicé el motivo de la encuesta, y
se omiti6 el nombre del encuestado, con
¢l fin de evitar sesgos en la informacién.

Para determinar el estilo de lideraz-
go de un dirigente, se conslideré la opl-

nién de cuatro personas en promedio
por empresa, o sea que 308 personas’
contestaron este tipo de cuestionario. El
puntaje obtenido de todos los que con-
testaron el mismo cuestionario en una
empresa, se promedié y de esta mane-
ra se determiné el estilo de liderazgo del
dirigente. Cuando alguna persona se
desviaba mucho de las tres opiniones,
se pidi6 el concepto de otra persona.

Para medir estilos de liderazgo se
utilizé la escala en forma parcial de
Rensis Liker. La escala mide cuatro sis-
temas de liderazgo dentro de un conti-
nuo de 75 puntos.

56 60 65 70 75

15 20 25 30 35 40 45 50
SISTEMA 1 SISTEMA 2 SISTEMA 3 SISTEMA 4
i Democratico
Autoritario Autoritario Democrético i
explotador benevolente consultivo participativo

Tabla 7. Frecuencia segtin estilos de liderazgo

Estilos Encuestados %
Autoritario explotador 0

Autoritario benevolente 0

Democrético consultivo as 49
Demacratico participativo 37 51
Total 72 100

Personalidad. Es el conjunto de los
fasgos o factores (resultado de un ana-
lisis tactorial) que afectan la conducta
del individuo. Los rasgos de personall-
dad se han considerado un factor que
Contribuye al éxito de los negoclos pe-
Quefios (Pickle-Royce 1982, Jun 1980),
'2 personalidad es un factor decisivo en
&l éxito o fracaso en el empleo, y afecta
'a productividad de los equipos de tra-
%ajo (Siegel 1962, Hollander 1967).

Para medir la personalidad de los
dirigentes, se validaron y selecciona-
ron 6 factores de la escala 16 facto-
res de personalidad de Cattell(1980).
La escala se validé con una prueba
piloto aplicada a 315 mexicanos de
diferentes medios sociales y econémi-
cos, con una escolaridad de secunda-
ria o més, y siempre mayores de 18
afios. Los 6 factores de personalidad

utilizados fueron: fuerza del yo,
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Dominancia, Sutileza, Impulsividad,
Lealtad grupal e inteligencia.

Fuerza del yo. (Factor 1). Este fac-
tor lo entenderemos como un conjunto
de rasgos que se manifiestan en la con-
ducta, es el ajuste del individuo a fuer-
zas exteriores. La estabilidad emocio-
nal, la madurez, su adaptabilidad, y la
persistencia y el control son los rasgos
de carédcter conductual que tipifican este
factor. Las puntuaciones se asignaron
de acuerdo con una escala de 8 unida-
des, representan un continuo cuyas des-
viaciones fuertes 1-2 y 7-8 correspon-
den a tendencias extremas de sus ras-
gos, asl, las calificaciones mas bajas (1-
2) comresponden a personas que son
facilmente perturbables o alterables
emocionalmente, que evaden responsa-
bilidades, tienen tendencia a desistir, son
recatados timidos, se mantienen aleja-
dos, son indiferentes, se gufan por sus
impulsos. Mientras que las personas que
tienen las calificaciones mds altas (7-8)
corresponden a individuos con alta es-
tabilidad emocional, maduros, adapta-
bies, estrictos en su proceder, controla-
dos y poseen flrme fuerza de voluntad.

Dominancia. (Factor 2). Este factor
incluye los rasgos de competitividad,
autosuficiencia, tensién, frustracion y
agresién..Es un factor que se pone de
manifiesto-cuando los individuos estan
en relacién con los demads. Las puntua-
ciones mas bajas corresponden a per-
sonas sumisas, déciles, serviciales, de-
pendientes socialmente, es la persona-
lidad tipica de un seguidor ejemplar, no
frustrado, sereno, mientras que las per-
sonas que obtienen calificaciones altas
son competitivas, agresivas, autosufi-
clentes, prefieren sus propias decisio-
nes, y por tanto son tensos, frustrados,
su principal caracteristica es tener una
alta posicién en el grupo.

Sutileza. (Factor 3). Es el conjunto
de rasgos que manifiestan la capacidad
del individuo para enfrentarse a la reali-

dad, sobresaliendo la astucia, la conver,. - rseverantes, emocionalmente discipli-

cionalidad, su actitud frente a la opinigp,
de los demés y la seguridad en su ac.
tuacion. Las personas que obtienen [ag
puntuaciones mas bajas se caracterizay,
por ser modestas, ingenuas, practicas,
convencionales, guiados por realidadeg
objetivas, inseguras, sensibles a la apro.
bacién o desaprobacién de la gente, ep
el otro extremo se colocan las personag
astutas, mundanas, calculadoras, ima.
ginativas, no convencionales, oportunas,
insensibles a la aprobacién o desapro-
bacién de la gente, seguras de si mis-
mas y sin temores.

Impulsividad. (Factor 4). Este factor
incluye los rasgos que evidencian la
actitud de las personas al manifestarse
en el medio ambiente con retraimiento,
sensibilidad emocional e interés por las
personas. Las puntuaciones més bajas
las obtienen individuos taciturnos, se-
rios, llenos de preocupaciones, los que
rechazan las ilusiones, no son sentimen-
tales, son cautos y apegados a los valo-
res internos, mientras que las califica-
ciones més altas las obtienen los indivi-
duos entusiastas, precipitados, alegres,
expresivos, afectuosos, despreocupa-
dos, inclinados a tener méas Interés de
orden intelectual y activos.

Lealtad grupal. (Factor 5). Este fac-
tor lo definen los rasgos que muestran
el comportamiento del individuo en so-
ciedad, haciendo énfasis en valores
morales e intelectuales como: respon-
sabilidad, aceptacién a las reglas, se-
guimiento a las normas del grupo, con-
fianza, perseverancia y reaccion a los
cambios. Las puntuaciones més bajas
identifican individuos desobligados, fri-
volos, que no acatan las normas, gue
no aceptan las reglas, flexibles a I0S
cambios, inconstantes, son cuidadosos:
mientras que en el otro extremo estan
los individuos responsables, dominados
por el sentido de obligacién, preocupa
dos por estdndares morales y reglas

P2 fos y dogméticos.

lntellgencla. (Factor 6). Es la capa-

idad mental del individuo para resolver

mmblemas abstractos, asi, los que ob-
tienen puntuaciones mas bajas, tendran
paja capacidad para resolver problemas
abstractos, mientras que en gl otro ex-
yremo se encuentran los individuos con
una alta capacidad mental e inteligen-
cia adaptable.

para la escala de personalidad se
hizo un disefio de puntuacién bruta a
escala de ocho unidades. Para poder
comparar las calificaciones de cualquie-
ra de los dirigentes u otra persona en
particular, se tomé como elemento de
comparacion las calificaciones de la
prueba exploratoria de personalidad
mediante la estandarizacién normaliza-
da de los datos en 8 unidades.

Esta escala tiene cuatro intervalos
acada lado de la media y tiene 3/4 de
desviacién estdndar de amplitud, ex-

cepto en los extremos 1 y 8 que son
abiertos. Como se puede apreciar én
la figura No. 2, las unidades de medi-
cién son 8, colocadas siguiendo la dis-
tribucién normal, en donde la puntua-
cién 4 y 5 corresponden a la media de
la poblacién, son consideradas pun-
tuaciones normales; la 3 y 6 represen-
tan débiles desviaciones, la 2 y 7 son
desviaciones significativas y, los ex-
tremos 1 y 8 son desviaciones muy
fuertes.

Rentabilidad. Utilizando el método
Dupont determinamos que la rentabi-
lidad es el producto que se obtiene de
multiplicar el cociente Utilidad Neta/
Ventas por Ventas/Valor de los Acti-
vos, de lo que resulta Utilidad Neta/
Valor de los Activos, donde el Valor de
los Activos representa la Inversion To-
tal. La rentabilidad de una empresa se
considera un factor esencial para la
sobrevivencia de la empresa (Gitman
1978, p.p. 62, Van Home 1979, p.p.
40-43).

Tabla 8. Frecuencia Segtin la Rentabilidad de la Empresa

Nivel Empresas %
Muy baja 18 25
Baja 32 44
Regular 15 21
Alta 3 4
Muy alta 4 6
Total 72 100

Productividad. La O.L.T. (Oficina In-
temacional del Trabajo), define la pro-
ductividad como la relacién entre pro-
duccion e insumos. Ademds considera
Que la responsabilidad del incremento
de la productividad recae sobre los di-

rectivos de las empresas, lo justifica
porque ellos tienen que proyectar, diri-
gir, Inspeccionar y motivar todos los re-
cursos de la empresa.

La productividad de la empresa se
midié con la escala utilizada por Rese-
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Figura 2.
Conversién de 8 unidades de medicién a puntuaciones estdndar
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nos (1980). Esta escala mide la forma
en que las personas realizan su tarea,
las desviaciones de lo programado con

lo realizado y el aprovechamiento de la
capacidad instalada.

Tabla 9. Frecuencia Segun la Productividad de la Empresa

Nivel Empresas o
Muy baja 0 0
Baja 2 3
Regular 16 22
Alta 43 60
Muy alta 11 15
Total ; 72 100

Anngﬁedad de la Empresa. Laper- se midi6 en relacién con los afios de vida
manen"-‘"a de la empresa en el tiempo  de la empresa.
Tabla 10. Frecuencia Segun la Antigliedad de la Empresa
=l Empresas %
Menos de uno 2 3
detad 6 8
ded4as 6 8
de6all 16 22
Mas de 10 42 59
Total 72 100

La antigiedad de la empresa es el
tiempo transcurrido desde el inicio de las
operaciones de la empresa hasta el
momento de la realizacién de la encues-
ta.

Tamafio de la empresa. Segln la
Secretarfa de Comercio y Fomento In-
dustrial (secori) considera que: empre-
sa pequefia es la que tiene hasta 100
empleados, empresa mediana es la que
tiene de 101 a 250 empleados.

Metodologia

Muestra. La muestra quedd integra-
da por 72 dirigentes de pequefias y
medianas empresas, entendiendo por

dirigente, los duefios o gerentes de la
empresa, es decir, la persona que en-
cabeza la pirdmide organizacional. Para
la realizacién de la encuesta se acudié
personalmente a las plantas, se les in-
formé que los datos que nos proporcio-
narfan serlan usados en forma confiden-
cial y Gnicamente se emplearian para
fines de esta investigacién. Se le pidié
la colaboracién directamente al dirigen-
te, quedando a su juicio la decisién de
colaboracién.

La muestra, finalmente, quedd inte-
grada tal como se presenta en las ta-
blas 11, 12y 13.

Tabia 11. Frecuencia Segln el Tamafio de la Empresa

Empresa Encuestados %
Pequefia 39 54
Mediana a3 46
Total ' 72 100

En el disefio muestral se intent6 sa-
lisfacer diferentes criterios, buscamos
Una estratificacién que cumpliera con
Muchos de los requisitos muestrales, se

logré una muestra representativa en un
80% a requisitos de tamafio, tipo de
empresa, el giro de la empresa, sexo de
los dirigentes y su edad.




Tabla 12. Frecuencia Segin el Tipo de Empresa

Empresa Encuestados %
Manufacturera 54 75
Servicios 12 17
Comerciales -6 8
Total 72 100
Tabla 13. Frecuencia segtn el giro de la Empresa
Empresa Encuestados %
Alimentos, bebidas y tabaco 7 10
Textil, vestido y calzado 15 21
Madera, papel e imprenta 4 10
Quimica
Accesorios y art. eléctricos
Metilicas basicas 10 14
Magquinaria y equipo 3 4
Autopartes y servicios 5 7
Hule y plasticos 4 5
Comunicaciones y transporte 2 3
Materiales para construccién 3 4
Otros T 10
Total 72 100
Resultados

De todas Ias.re!aciones propuestas  ra 1) sélo son significativas las que se
en el modelo de investigacion (ver Figu- muestran en la Tabla 14.

Tabla 14. Correlacién Bivariada significativa

Productividad Sobrevivencla
Formacion
Profesional 30
Rentabilidad . 24+*

* Nivel de significancia = .05
** Nivel de significancia = .01

acion profesional m:odiiica de

era signiﬂcaﬁva la pmdyctw_idad (ver
mar 4, r=.30). La experiencia, la ca-
T*‘b!? cién y la educacién formal de los
‘ .c':mes de la PME contribuye a au-
d'"?“a; la prodUctividad de la empresa.
rr;ednasampeﬁo de la funcidn del dirigen-
te exige que s utilicen todos los cono-
cimientos Y habilidades adquiridos con
la experiencia y en la escuela. Esto rati-
fica parte de 1a teoria del capital lju{na-
no, la educacion es fuente de crecimien-
to econémico, tanto para el mdw:;luo
como para los grupos sociales.

En la Tabla 15 se muestra como la
educacion formal, no contribuye de ma-
nera significativa al incremento de la
pruductividad. La capacitacion y la ex-
periencia de los dirigentes son las di-
mensiones que explican més los cam-
bios en la productividad de las empre-
sas. Esto demuestra una vez mas la fal-
ta de vinculacion entre universidad y
aparato productivo. “Es evidente que el
sistema de educacién sera un mecanis-
mo creador de factores en el momento

La form

que sea exigente y de alta calidad, que
quienes dirigen y planean la educacién,
conozcan més de cerca las necesida-
des de la industria local y, se interesen
por la participacién de la iniciativa priva-
da en las tareas de planeacién a largo
plazo” (Hemandez y Dominguez 1992,
p.p. 157). La experiencia y la capacita-
cién tienen mayor peso en la PME por-
que los dirigentes, en ausencia de una
educacién especifica a sus propésitos,
se preocupan por una preparacién rapi-
da y directa, que sin descuidar las ope-
raciones de la empresa les permita ob-
tener mejores resultados (Nava 1972).
Estos resultados reafirman lo que Ruiz
y Kagami (1993, p.p. 32) encontraron:
que las habilidades tecnolégicas del
empresario provenian del autoaprendi-
zaje y del trabajo anterior, con lo que la
capacitacion en el trabajo es mas rele-
vante para el desarrollo de capacidades
tecnoldgica y, que las capacidades ad-
ministrativas se obtenian en el sistema
escolarizado.

Tabla 15. Correlacién significativa entre dimensiones y variables

Rentabllidad Est de Liderazgo

Productividad
Experiencia 25*
Capacitacion 24"
Factor 1
Fuerza del yo
Factor 4
Impulsividad

24"

23*

" Nivel de significancia = .05.

En este estudio se muestra que la
fentabilidad tiene mayor peso para mo-
dificar la permanencia de las empresas
(Tabla 14, con una r =.24). Se justifica
€uando el aumento de la produccién por
S| misma no incrementa el margen de
:"_"dad de las empresas, cuando no
{ Xiste un impacto de la productividad en
4 rentabilidad. Encontramos otra justifi-

cacion en el paradigma de la situacién
fiscal mexicana, los informes y declara-
ciones de impuestos de las empresas a
Hacienda no reflejanlos resultados rea-
les, existe una practica comtn entre las
PME al reportar elevados salarios, gra-
tificaciones y prestaciones especiales
para el duefio y familiares. Se dificulta
hacer Inferencias con datos reportados

S am—
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en declaraciones anuales del impuesto
sobre la renta de las PME. Otra inferen-
cia a partir de estos resultados es que
las PME no tienen un control adecuado
de sus operaciones, tal es que muchos
de los duefios de empresas no sabian
cudnto ganaban realmente y, se toma-
ron los datos de sus declaraciones anua-
les, mds recientes, reportadas a Hacien-
da.

Los resultados mas relevantes y que
no esperabamos se muestran al confir-
mar lo que manifiesta Cattel (1980), exis-
te un perfil de personalidad diferente
entre los dirigentes de la PME y la po-
blacion, (ver Figura 3) las diferencias en
el factor 1, fuerza del yo, son significati-
vas con una t = 2.83, en el factor 2,
dominancia, conunat=2.42yen el fac-
tor 4, impulsividad, con una t = 2.42.
Entre hombres y mujeres las diferencias
son débiles, pero en el factor impulsivi-
dad existen las desviaciones mas fuer-
tes, se nota cémo las mujeres que son
dirigentes de la PME tienen mayor inte-
rés intelectual y son més activas que la
poblacién femenil normal.

La asociaclén positiva entre los esti-
los de liderazgo e impulsividad nos
muestra cémo los dirigentes de la PME
con estilos de liderazgo participativo son
mas entusiastas, precipitados, alegres,
expresivos, afectuosos, despreocupa-
dos, inclinados a tener mas interés de
orden intelectual y activos que los diri-
gentes con estilos mas autoritarios.

También notamos cémo las empre-
sas que cuentan con dirigentes con
mayor fuerza del yo tienen mayor renta-
bilidad sobre ventas. Esto caracteriza a
empresarios y dirigentes con mayor es-
tabilidad emocional, madurez, adapta-
bilidad, control y con mayor firmeza en
su fuerza de voluntad, que la normali-
dad de la poblacién.

Conclusiones
Estos resultados no son significativos
para sugerir que los empresarios tienen

personalidades completamente Unicag ' _
y relacionadas con quien desempefia un -

trabajo gerencial. Pero si es importante
en el avance de la explicacién del por
qué el trabajo empresarial y gerencia|
es diferente, por qué los empresarios de
las PME, de una misma rama industrial,
se ven como un grupo homogéneo que
percibe un conjunto de problemas co-
munes, le dan diferentes soluciones y,
los consideran diferentes en importan-
cla y urgencia.

En este sentido los resultados de este
trabajo reafirman las conclusiones de
Bird (1988) y Kao (1989) retomadas por
Taylor y Banks (1992, p.p. 24-40).
Ellos concluyen que las caracteristi-
cas de personalidad tal como la nece-
sidad de logro y la necesidad de con-
trol, asf como también las capacida-
des tales como la promocién de Ideas,
crea una predisposicién en los indivi-
duos hacla intenciones empresariales.
Estos tipos de rasgos actitudinales no
sdlo aumentan la atraccién hacia el
trabajo empresarial, sino que también
actdan como filtros que dan color a la
forma como los individuos perciben los
eventos a su alrededor. Como conse-
cuencia, la gente tiende a ver el mis-
mo fenémeno de diferentes formas.
Algunos empresarios ven ciertos su-
cesos como oportunidades, cuando
otros no lo creen asl.

Nosotros consideramos que las ca-
racterfsticas y factores de personalidad
estdn relacionadas directamente con el
fracaso de las PME. El factor fuerza del
yo afecta directamente la rentabilidad,
que es un indicador financiero del éxito
que tiene un negocio, y que en el fin -
timo le proporciona la vida a la PME. De
manera indirecta, en este trabajo encon-
tramos que la impulsividad afecta la di-
reccién de la empresa, al modificar el
estilo de direccién que utiliza su dirigen-
te maximo.

Figura 3.
Perfil de los administradores
Factoras 1 2 3 4 5 6
Escala
de 8 unidades
8 .
7 »
6 .
5 . - .. .-
- \‘ ; o’ . L
. ’ ~
e ’ ~.’
Medla e R
s 7 p
N
4 .
3 .
2 .
1 .
Media 5.1 5.1 4.3 51 4.7 48
18 21 14 2.1 1.7 1.8
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Figura 4.
Perfil de los administradores por sexo

Factores 1 2 3 4 5 6
Escala
de 8 unidades
a .
7 .
6 N
I { .
Media \_ '.’
N
4 .
3 N
2 .
1 L]
Femenino 56 55 4.3 6.0 5.0 56
X
G 13 14 1.3 1.5 18 23
Masculino 5.0 5.1 43 4.9 4.6 4.7
X
0 19 2.1 14 22 1.7 1.7
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