PYMES


Aspectos de Liderazgo Administrativos y Financieros de las PYME’s
Deseo comenzar con una reflexión respecto a los Directores de la PYMES, ustedes, el futuro de nuestra Nación, deben hoy, más que nunca pensar en grande para que sus empresas también sean grandes en un futuro muy cercano, y para lograrlo deberán aprender y aplicar los conceptos que otras empresas han aplicado para proyectar a grandes empresas que dominan, hoy por hoy, el mercado global.
Es decir, no estoy refiriéndome a solo hacer negocios en México, sino con el resto del mundo.

Si no lo creen, solo observen a gente muy joven de nuestro vecino país. Ellos no solo piensan en extender su empresa a todo el territorio norteamericano, sino al resto del mundo, comenzando con México, por ser nosotros sus vecinos más cercanos, después Canadá y después el resto de Latino América, Oriente y Europa. ¿Difícil? No. De hecho es mucho más sencillo de lo que se imaginan.
¿Qué aspectos deben considerar para ser exitosos?

· Liderazgo y factor humano
· Estrategia.

· Gestión de Crecimiento.
· Innovación.
· Gestión del Cambio.
· Ética, Responsabilidad Social y Gobierno Corporativo.

· Su vida Personal.
· La Mercadotecnia.
· La Administración.
· Las Finanzas

Si usted quiere ser grande como empresario, debe pensar en que las grandes corporaciones llegaron a ser lo que son precisamente porque empezaron a pensar en grande, como yo le estoy pidiendo a usted pensar y actuar como si fueran realmente empresas grandes, aún cuando eran muy pequeñas.
Muchos ignorantes piensan equivocadamente que un Director de una PYME es tan solo un administrador.
Si creen que deben contar con una Maestría, Doctorado y Posdoctorado, o que deben pagar una suma millonaria para estudiar en el IPADE en México o bien ir a estudiar Alta Dirección en el extranjero, pues les comento, ayuda, pero ¡nada más equivocado!

Los pretextos para no iniciar su propia empresa son muchos:

· Es que No sé cómo.

· Es que No tengo dinero.
· Es que es muy complicado.
· Es que no sé por dónde empezar.
Por otra parte habrá personas que les digan que para poder dirigir a una PYME sólo basta la aplicación básica de la Administración de Empresas (Planeación, Dirección, Ejecución y Control), pero ¿qué cree usted?, la respuesta es que esto, tampoco es cierto.
Hoy más que nunca las PYME’s deben ser dirigidas con las misma prácticas de Gestión Empresarial  que utilizan las grandes empresas, sólo que adaptadas a un tamaño más pequeño.

Y es precisamente por no reconocer esta realidad,  lo que ha provocado que el 65% de las PYMES en México hayan desaparecido, en cuando mucho a los 2 años siguientes a su fundación, y que el 32% de los desempleados lo integren emprendedores fracasados.
Cuando fui Director de Administración y Finanzas en Sears Roebuck, me tocó emprender un proyecto, junto con las empresas más importantes internacionales con presencia en México, como Procter & Gamble, General Motors, etc., de jóvenes emprendedores denominado “Desarrollo Empresarial Mexicano” (DESEM), y sorprendentemente los Manuales de Operación de las empresas de jovencitos, contenían las técnicas empresariales de grandes Corporaciones.

Estamos hablando tan solo de muchachos de bachillerato que ahora son grandes empresarios. Les exigíamos que utilizaran las técnicas de negocios de empresas mucho mayores.
Como Directores de una empresa tenemos la obligación moral de multiplicar la riqueza de la empresa que representamos o de nuestra compañía si fuese el caso, para generar valor (lo que se conoce como valor agregado) tanto para los dueños, como para el personal y la sociedad en general.
Si no lo hacemos así, equivaldría a invertir nuestro dinero en una cuenta de ahorros que ni siquiera me pagara el porcentaje de la inflación. Pero, si ese dinero lo invertimos en nuestra propia empresa, los intereses serían sumamente altos.
Si usted no quiere que su empresa pase a formar parte de las estadísticas de empresas fracasadas, dirija su empresa pensando como Director de grandes empresas, pero adecuando su pensamiento al tamaño actual de su empresa.
Pensar en grande no lo faculta a usted para gastar en grande.

Lo que sucede es, que cuando tenemos dinero lo gastamos sin contar con un plan cuidadosamente diseñado de crecimiento empresarial. Algunos dicen que si dan la apariencia de ser extravagantes en cuanto a lujos es para dar una mejor imagen de su empresa. Nada más equivocado, eso no es cierto.

La imagen de una empresa se engrandece con productos y servicios de alta calidad a precios competitivos y con calidad y una atención al público con una alta calidad internacional. Todo lo demás que les argumenten es tan solo superfluo.
Lo más importante en una empresa es el LIDERAZGO. Debemos ser capaces de dirigir eficazmente a nuestra empresa hacia las metas programadas.

Usted no puede ni debe pensar en “Sobrevivir”.

¿A qué me refiero con esto?

Cuando decimos: Los recursos son escasos, la competencia es muy agresiva; el mercado está muy competido; me provoca mucho estrés.

Usted tampoco puede ser un buen líder de negocios y un mal líder en su hogar.

Un buen líder lo es en todas partes, principiando por su hogar, en su empresa, un buen padre, buen esposo, buen ciudadano, sin embargo existen fallas por ser precisamente humanos.

Sin irnos a los extremos, un buen líder es aquél “que en promedio” es bueno en todo, no puede ser perfecto. Debe ser humilde, pero a veces, sin quererlo será vanidoso.

Lo importante es que el líder sea ecuánime, pero a veces eso también falla y no faltará algo que nos haga “salirnos de nuestras casillas”.

Si usted es un líder nato, necesita descubrir que sí lo es.

Si usted no es líder nato, pero por razones de la vida lo llegara a ser, deberá desarrollar las dotes necesarias y después aplicarlas.
Por lo anterior, las PYMES necesitan de líderes, en la misma proporción que las grandes empresas y quizá más aún.

Los líderes de las grandes empresas, lo son, en gran parte, ya que los Directores de les reportan o que están bajo su mando, lo ayudan sustancialmente. Eres tan grande como la gente que te rodea. Pero en las PYME’s no hay esa ayuda. Es decir, nos enfrentamos a retos, dilemas, que empiezan desde “0”. Usted comienza su empresa con lo que usted como persona es, es decir, con sus propias capacidades mentales y físicas.
Un Director de una PYME debe poner a prueba sus dotes de liderazgo a cada momento por la cantidad de problemas y situaciones por resolver difíciles que se le presentan.

Es precisamente en las PYMES donde se aplica en forma evidente el liderazgo situacional, es decir, según sea la situación, así será la manera de aplicar el Liderazgo.

Para poder ser un Líder de los demás, primero debemos ser un líder de nosotros mismos.

Un Director no debe creer que la única manera de ser líderes es dirigiendo a una empresa muy grande. Quienes piensen así corren el riesgo de convertirse en líderes pésimos que en el proceso de hacer crecer a sus empresas en forma desmedida, acaban destruyéndolas.

Un Director con liderazgo nato debe hacer crecer a su empresa hasta el tamaño que desee.

Un Director con liderazgo adquirido encuentra dificultades para hacer crecer en mucho a su empresa, ya que no le es natural. Por ello, cuando lo logra, su mérito es mucho mayor que el del líder nato.

Un buen líder
(Leadership Development, Skin Press):

· Ve lo que necesita hacerse hoy, sin perder de vista el mañana.

· Comunica clara y poderosamente las acciones y posibilidades de la Misión empresarial.

· Inspira a otros para que contribuyan con lo mejor de sí mismos, demostrándoles confianza, integridad, madurez y consideración.

· Motiva a otros para que quieran participar.

· Impulsa a la gente para desarrollen todo su potencial.

· Demuestra confianza en el logro victorioso de la Visión empresarial.

El líder debe estar al mando de las personas que colaboran con él. Por ejemplo, en el fútbol, los directores técnicos más exitosos son los que llevan a sus jugadores como equipo a ganar campeonatos con más frecuencia. Los jugadores necesitan de una buena dirección para alcanzar grandes metas. Un buen líder supera grandes presiones que a otros quebrarían rápidamente.

En una empresa existen grandes dificultades para lograr que todos remen en la misma dirección y con la misma intensidad para conseguir que la empresa vaya en la dirección correcta. Esto es lo que se llama ALINEACIÓN.

Lo podemos ejemplificar en una orquesta donde todos los músicos deben estar alineados con la partitura y siguiendo el compás e intensidad que les indica el Director, de lo contrario el resultado puede ser desastroso.


Entonces, del Deporte y de las Orquestas se puede aprender mucho del “arte de la dirección de personas” realizando diferentes labores, teniendo en cuenta que existen sistemas y procedimientos que deben seguir (partituras), existiendo un entrenamiento continuo (entrenamiento físico y mental), con normas de excelencia, con motivación, con claridad en las metas específicas a alcanzar y todo ello bajo la responsabilidad de un Director, que es precisamente usted, considerando además que existen distractores tales como: problemas emocionales, problemas físicos, fallas éticas, etc.
Véalo usted de esta manera: Las personas en una empresa son tan valiosas como los integrantes de un equipo deportivo o de una orquesta como mencionábamos.
La diferencia estriba en los tipos de inteligencia que predominan en diferentes clases de organizaciones.

Por ejemplo, en el equipo deportivo, la inteligencia dominante es la “cinestésico-corporal”.

En una Orquesta, la inteligencia que predomina es la musical.

En una empresa operan todas las inteligencias. Un obrero que trabaja con máquinas utiliza la inteligencia cinestésico-corporal;  una Secretaria utiliza una inteligencia lingüística para manejar varios idiomas y poderse comunicar adecuadamente con todos, utiliza la inteligencia cinestésico-corporal para manejar la computadora y otros aparatos, inteligencia interpersonal para llevarse bien con todos.
Un Contador utiliza su inteligencia lógica-matemática.

El vendedor su inteligencia lingüística-interpersonal.

Un Gerente maneja la inteligencia interpersonal, lingüística, lógica-matemática, intra-personal, visual-espacial y moral.
En resumen, un Director de empresa debe ser un malabarista de inteligencias para hacerlas funcionar armónicamente de manera que todas se dirijan a alcanzar las metas trazadas a corto, mediano y largo plazo.

Entonces ¿Qué es lo que realmente dirige un Director?

La respuesta es que “dirige inteligencias” y por ello es que ahora en lugar de llamarse Recursos Humanos, se le llama Capital Intelectual, al que se le considera la inversión más valiosa en cualquier empresa.

Los sistemas de cómputo son importantes, pero quienes los programan y hacen que funciones son las personas. Hay software, hardware y brainware (cerebro) y heartware (corazón y sentimientos) centro de motivación y de pasión por hacer bien las cosas. Una máquina podrá ser perfecta para realizar ciertas tareas cerebrales, pero nunca podrá hacerlo con motivación y con pasión.

En resumen para ser líder debe procurar que su gente:

· Utilice al máximo su inteligencia.

· Esté altamente motivada.

· Desempeñe su trabajo con pasión.

Estos tres factores producen la “excelencia empresarial” y siempre habrá que estar en constante comunicación con la gente, nunca dejarlos solos completamente, de lo contrario, la ausencia de comunicación hará que la empresa quiebre.

Aspectos positivos básicos del  Líder.
Don Dinkmeyer y Daniel Eckstein – Leadership by Ecouragement
· Ve las situaciones difíciles como retos y oportunidades y nunca como problemas. Los ven como situaciones por resolver con grandes oportunidades.

· Sabe identificar el potencial de cada persona y de cada situación.

· Respeta y valora las diferencias individuales.

· Comunica el reconocimiento del progreso y las contribuciones individuales.

· Se comunica abierta y honestamente.

· Se ve a sí mismo como igual a los demás, sin soberbia, con valor y dignidad y por lo tanto, tratan a los superiores, a los colegas y a los subordinados como participantes iguales en el proceso.

· Realiza revisiones del buen desempeño.

· Se comunica con un lenguaje de igualdad a través de la cooperación, el acuerdo y las relaciones de “ganar-ganar”, y no de “yo gano y tú pierdes”.

· Facilita la comunicación abierta de las metas a corto, mediano y largo plazo y la comunicación abierta de la Misión empresarial.

· Está comprometido a dar y recibir retroalimentación.

Actitudes de un líder nunca debe llevar a cabo.
· Engañar a su personal. Por ejemplo, negarles aumentos de sueldo justificados, alegando que la empresa está en malas condiciones económicas, cuando en realidad ésto no es cierto.

· Ver sólo por sus propios intereses. Se da por ejemplo, cuando el Director (no el dueño) y de prestaciones laborales sólo para él, como por ejemplo bonos por desempeño, y no pide nada para su gente, a pesar de los excelentes resultados de la empresa, gracias al esfuerzo de su gente.

· Mostrar debilidad. Un líder puede perder la autoridad cuando al enfrentar una crisis vuestra cobardía ante su gente.

· No tener sensibilidad hacia su gente. Ser desconsiderado con su personal, tarde o temprano puede perder el respeto de la gente que le reporta, hasta el punto en que se desprecie, o peor aún que se le odie.

· Mostrar favoritismos. Este gravísimo error difícilmente es perdonado por los empleados. El favoritismo hacia una o hacia varias personas por parte de un jefe, hace que la gente no favorecida se sienta despreciada, desvalorizada, a grado tal que baja su productividad y su lealtad hacia el líder y la empresa. Esto también puede ser aplicado, por ejemplo, a un entrenador de natación, que tiene a sus entrenados favoritos y a los que no lo son, dando como consecuencia el desprecio hacia dicho entrenador y un desprecio en cierto sentido hacia este deporte por culpa de una mala actitud y falta de sensibilidad y educación de dicho entrenador.

· Ser incongruente. Se da cuando un líder pide al personal que haga algo, incluyéndolo a él, de actividades que deben ser llevadas a cabo, sin embargo él no lo hace, la gente toma nota y se la guarda para cuando se dé el momento apropiado, restregársela en la cara. Por ejemplo si un director pide austeridad al personal, pero él sigue gastando en restoranes caros y viajes en avión de primera clase, hospedados en hoteles excesivamente caros y cobrando la compañía caprichos inadmisibles.

· No reconocer el esfuerzo y los logros de su personal. Esto se da específicamente cuando él se atribuye todo el crédito de lo bien hecho. Su gente, como seres humanos necesitan también del reconocimiento. Quieren sentir que su trabajo es altamente apreciado y que sirve en gran medida para algo.
· Carecer de metas que realmente sean un desafío. La gente quiere darle un significado a su vida, por eso anhela que su trabajo deje una huella en el mundo; para eso requiere que aquello para lo que trabaja valga la pena realmente, es decir que sea trascendente. Si no existen desafíos en el trabajo, la motivación de los empleados recae y por ende la productividad empresarial.

· Ser injusto. La justicia es un valor que la gente ambiciona, un valor por el cual está dispuesta inclusive a morir. La injusticia ha sido la semilla de muchas guerras sangrientas en el mundo. En las empresas es lo mismo: causa huelgas, quiebras y la caída estrepitosa de los directores. Un buen ejemplo sería “Mexicana de Aviación” y los abusos e injusticias dadas por su presidente del Consejo de Administración. En otro sentido, un ejemplo de injusticias cuando se le aumenta el sueldo al personal de cierto departamento, más, o mucho más que al personal de otro departamento, siendo que este último no solamente tiene el mismo derecho, sino que su productividad fue notable. Este tipo de situaciones se deben a que el director del departamento favorecido tiene más influencia personal con el director general. Un buen líder deberá estar siempre al pendiente de este tipo de situaciones para no cometer injusticias.
· No enseñar a su gente. En las PYME's este error se presenta con más frecuencia. El Director siente que él es el único que debe conocer. Es de este tipo de directores que ven a la capacitación como un gasto inútil y no como una inversión necesaria. Su forma de pensar es “si capacito a la gente, después se van a ir de la compañía a otra como lo hacen las sirvientas”. Esta por demás apuntar que este error es muy costoso, ya que la falta de capacitación del personal impedirá que la compañía progrese, por lo cual muy pronto dicha empresa quebrará por los embates de su competencia, que si ven a la capacitación como una necesidad imperiosa.

· No comunicarse con el personal. La falta de comunicación entre el líder y su gente provocará chismes, rumores malintencionados “radio-pasillo” que pueden conducir a la empresa a una crisis aún mayor. Un buen líder debe comunicar lo bueno y lo malo en el momento oportuno y de manera completa, nunca sesgada, para no dejar lugar a ambigüedades y malas interpretaciones insanas.

· Discriminar. Tratar a los empleados de los niveles más bajos como si fuera personal de tercera clase. Cuando un líder sólo da un trato digno a los ejecutivos y desprecia a los demás empleados, éstos últimos llegan a despreciarlo también; y cuando la base de la organización se debilita, todo el “edificio empresarial” se derrumba.

El liderazgo no puede aparentarse durante mucho tiempo. Tampoco es algo que pueda obtenerse por un título, o por un mandato. El liderazgo es una relación dinámica entre el líder y sus seguidores. Requiere de gran madurez proveniente del crecimiento, del resto y del esfuerzo constante. La unión se logra cuando la gente cree en la habilidad del líder para saber qué hacer y, como consecuencia, la gente quiere ayudarlo a hacerlo.
El costo de ejercer un mal liderazgo.

Un empresario puede tener gran éxito en los negocios sin llevar a cabo las normas de un buen liderazgo; sin embargo, es muy posible que la operación de su empresa le resulte mucho más cara que otra empresa en las mismas circunstancias, pero con un buen líder. Usted, amable lector, se preguntará ¿Por  qué? Existen cuatro razones:

· Tendrá que gastar más en sueldos y bonos por desempeño, ya que es la única forma de retener a los empleados talentosos. Aún así no existe garantía de que un buen empleado que es agredido constantemente por su jefe de ese quedarse en empresa a pesar de tener un excelente sueldo. “La dignidad mata sueldo”.

· Tendrá que invertir para reparar los daños causados por el personal resentido. Un empleado maltratado por su jefe es capaz de cualquier cosa, desde cometer actos de sabotaje, hasta dañar físicamente al jefe.

· Tendrá más pérdidas por robos internas, desde el robo “hormiga” hasta el robo en gran escala.

· Tendrá más problemas de calidad en el producto, lo que representa un gasto considerable, y aún más si el problema es detectado por el cliente una vez adquirido el producto y hace efectiva la garantía.
· Tendrá que gastar más en vigilancia de las instalaciones.

· Tendrá más conflictos interpersonales que conducirán a huelgas sindicales y con todo el costo que esto implica.

· Tendrá que gastar en abogados y litigios.

· Tendrá que invertir más en promoción y relaciones públicas para acallar la mala publicidad diseminada sus clientes insatisfechos.

Cualidades y habilidades de un líder íntegro.

CUALIDADES / VALORES

· Honestidad.
· Congruencia entre lo que dice y lo que hace.

· Humildad.

· Prudencia.

· Tolerancia.

· Flexibilidad.

· Sensibilidad/empatía.

· Magnanimidad.

· Espíritu de servicio.

· Lealtad.

· Disciplina.

· Justicia.

· Excelencia.

· Optimismo.

· Paciencia.

· Laboriosidad.

· Ambición.

· Conciencia social.

· Moderación.

· Dirigencia.

· Motivación.

· Sentido de urgencia.

· Energía.

· Fortaleza.

· Sensatez.

· Pasión.

· Ecuanimidad.

· Persistencia.

· Apertura de mente.

· Firmeza de criterio.

· Equilibrio de juicio.

· Puntualidad.

· Autenticidad.

· Capacidad de recuperación (resiliencia).

· Creatividad.

· Confianza en sí mismo y en los demás.

· Autocontrol.

· Respecto a sí mismo y hacia los demás.

· Fiabilidad.

HABILIDADES/CAPACIDADES

· Para adaptarse a diferentes circunstancias.

· Para comunicarse con claridad.

· Para formular estrategias.

· Para planificar.

· Para inspirar a las personas.

· Para persuadir.

· Para decidir eficaz y oportunamente.
· Para aprender con rapidez.

· Para aprovechar sus fracasos.

· Para conocer a las personas.

· Para resolver problemas complejos.

· Para organizar.

· Para manejar con justicia el poder.

· Para conciliar.

· Para visualizar el futuro.

· Para terminar lo que se empieza.

· Para reconocer lo importante.

· Para delegar y facultar.
· Para aceptar ayuda y consejo.

· Para desarrollar líderes.

· Para aceptar la crítica.

· Para lograr lo mejor de su gente.

· Para elegir un correcto.

· Para construir culturas.

· Para escuchar.

· Para disciplinar con respeto.

· Para reclutar buen personal.

· Para reconocer sus errores.

Después de lo comentado anteriormente cualquier persona pensaría que es sumamente difícil ser un buen líder, por eso es que muchos directores consideran que el liderazgo situacional es el mejor estilo para ser aplicado es decir, aplicar el liderazgo en cada situación que se presente.

EL FACTOR HUMANO EN LAS PYME’s

En Japón se les pregunta a los obreros como hacer mejor las cosas, dando recompensas a quienes dan las mejores respuestas un todo esto es para mejorar día con día.

¿Qué puedo hacer para contratar personal excelente, a pesar de no poder pagarles grandes sueldos y prestaciones y evitar la rotación de personal? 
· Dar un trato digno. Debemos hacer que los empleados se sientan importantes y respetados.

· Tener pequeños detalles. Como por ejemplo, premios inesperados o contribuciones especiales. Alguna retribución económica en su cumpleaños. Permisos con goce de sueldo. Celebraciones especiales ocasionales como por ejemplo rosca de Reyes, tamales el 2 febrero, comida de fin de año, ayuda económica de funciones y otras eventualidades.

· Armonía y solidaridad entre el personal. Si bien no podemos evitar los conflictos interpersonales, tenemos minimizarlos, inclusive siendo conciliadores neutrales. A veces puede hacerse colectas entre los empleados para ayuda económica adicional por defunción, etc.
· Política de puertas abiertas. Un director siempre deberá estar disponible para platicar con cualquier persona de la empresa en el momento que sea necesario. No siempre podrá resolvérsele el problema, pero por el simple hecho de escucharlo con atención y sensibilidad produce efectos maravillosos.

· Oportunidad de aprender. Por los bajos sueldos a veces se puede pagar pueden ofrecerse horarios

·  Especiales para que los empleados puedan estudiar.

· Cuerpo directivo alineado con la Dirección General. Todos los directores deben pensar y actuar de la misma manera con respecto al personal. A veces tendrá que sacrificarse un aumento de sueldo de los directores en aras de dar aumentos superiores de sueldo a los empleados de más bajo ingreso para poder compensar la inflación. Mientras la avaricia no domine el director de una PYME, siempre podrá tener personal valioso y leal. Pero si ni aumentos al personal argumentando que la empresa en crisis, y al mismo tiempo él se compara un vehículo nuevo con dinero de la empresa, ¿qué pensará el personal?, simplemente se irá de la empresa en la primera oportunidad, o peor, reducirá su productividad y contribuciones al mínimo, y no faltará quien “se lo cobre a lo chino”.

Recuerde usted que la gente quiere ser parte de algo.

Mientras mejor entienda su personal como contribuye a la creación de valor, más se alinearán cercanamente con su empresa. La ecuación del valor conecta sus puestos específicos con las metas de la empresa.

La gente quiere ser parte de algo. Las compañías que estimulen la creación del valor individual son altamente atractivas para el talento. El talento está presente en las empresas donde saben que serán vistos como activos valiosos e importantes. Conocer cómo contribuyen a la creación de valor, lo cual no sólo los valida, sino también los envuelve en la comunidad de la empresa y cuando esto ocurre, el capital humano verdaderamente se convierte en el activo más poderoso e importante de la empresa.
¿CÓMO DARLE PODER A SU PERSONAL?
No existe la mínima duda de que facultar al personal para que tome decisiones sin miedo, es una tarea permanente del director y de sus subordinados directos. No podemos esperar que por arte de magia los empleados comiencen a tomar decisiones en beneficio de la empresa. Es estrictamente necesario aplicar una cultura que se aplique a toda organización.
¿Qué tengo que hacer para poder otorgarle poder al personal?

1. Respetar la dignidad de la persona. Hacerla sentir apreciada y que forme parte de algo más grande que ella, que es la empresa. Cuando una persona se siente respetada, su motivación se eleva y aumenta su deseo de dar lo mejor de sí misma a la propia empresa. Un buen director tiene que reconocer que la dignidad es lo más valioso que posee una persona después de la vida. La dignidad no se otorga en función de un nivel social o económico de una persona. Un empleado de limpieza tienen la misma dignidad que un director general. La dignidad no discrimina, ni siquiera los delincuentes. Por eso el director debe tratar de la misma manera a todo su personal y debe ver en cada empleado la grandeza que reside en el o en ella. Cuando un director menosprecia a los empleados en los primeros niveles, lo único que hace es reducir su capacidad implementación óptima de la empresa. Equivale a amputar una pierna a un corredor. Debe reconocer que toda organización necesita absolutamente de todos los empleados para lograr su máximo desarrollo.

2. Otorgar poder a través de la definición de responsabilidades. Un director debe especificar claramente cuáles son las responsabilidades de cada empleado por las que debe rendir cuentas. Para lograr que este paso de buenos resultados, es necesario que la persona facultada asuma como suyos los resultados a su cargo y para ello debe ser el dueño de los procesos que va a utilizar. Es vital que el empleado relacione su trabajo y sus resultados con la Misión empresarial, los objetivos y la estrategia Maestra de la empresa, así como de las metas del plan operativo. De esta manera se sentirá parte  de una entidad que sabe hacia dónde se dirige. El empleado tiene que reconocer que la responsabilidad no son tareas a desempeñar, sino resultados que dichas tareas deben producir.
3. Proporcionar recursos. No podemos otorgar  responsabilidad sin dar también los recursos necesarios, de lo contrario no tendremos derecho a exigir cuentas. Por ejemplo, otorgar capital, equipo, personal, tiempo, exigiendo en todo momento que los empleados hagan un uso rentable de dichos recursos otorgados. Esta manera el director se convierte en un facilitador, y debe ir más allá, supervisando el uso provechoso de los activos de la empresa puestos en manos del personal para que alcancen las metas empresariales, es decir para la implementación de los planes.

4. Otorgamiento de autoridad. Para poder cumplir con su responsabilidad, el empleado necesita tener la autoridad necesaria. Esto quiere decir la posibilidad de tomar decisiones a nivel de su responsabilidad. La persona debe recibir el poder de decisión adecuada, pues el poder en manos equivocadas es sumamente peligroso. Se debe ser muy claro en el nivel de autoridad que cada empleado tiene, de tal manera que el empleado podrá utilizar una medida apropiada, es decir, ni se quedará corto ni se excederá. En ciertos casos, cuando un empleado debe asumir una mayor autoridad para resolver un problema urgente, si el  costo no es excesivo, puede decidir en favor del cliente. Para este tipo de decisiones y de otras, el director debe cerciorarse de que los empleados conozcan perfectamente la misión, valores y objetivos de la organización.
5. Estándares de excelencia. Un empleado dará lo mejor de sí mismo cuando los estándares que debe observar son altos pero realistas. Los empleados deben tener trabajo para ocho horas diarias cuando menos. Los estándares deben definir el desempeño en función de:
a. La cantidad de trabajo a realizar.
b. La calidad del trabajo o cómo debe hacerse.
c. El costo de realizar el trabajo.
d. El tiempo que debe tomar la realización del trabajo.
6. Capacitación y desarrollo. Siempre preferimos tener empleados con buena actitud, en vez de tener empleados muy brillantes, pero conflictivos y apáticos. Por ello es necesario capacitar al personal. Esta capacitación es vital para la eficiencia, nadie puede exigir que una persona haga algo correctamente si no sabe cómo hacerlo bien. Para implementar es necesario saber y el saber lo da la capacitación. El director debe involucrarse en la capacitación de su personal, es decir, no significa que sea el instructor, pero si debe señalar la importancia del conocimiento a su personal. La capacitación aumenta la autoestima, le da un sentido de mayor autoestima personal. La capacitación le brinda al empleado la posibilidad de desarrollarse, de escalar en el Organigrama empresarial.
7. Proporcionar información. Además del conocimiento necesario para hacer su trabajo, el empleado necesita mayor información para hacerlo mejor aún y ante todo, tomar decisiones adecuadas con base en esa información. Debe conocer la Misión, Valores, Objetivos Maestros, Metas del Plan Operativo de la empresa. Pero también el empleado debe conocer cómo van las Ventas, Utilidades, Inventarios, Cuentas por Cobrar así como otros indicadores necesarios. Es mejor que el personal conozca la realidad a que usted como Director les haga un cuento chino, ya que el empleado creerá que la empresa vende más de lo que es en realidad. Los rumores destruyen a la empresa, por ello es mejor hablar con la verdad. El director debe ser el que comunique las buenas y las malas noticias.
8. Retroalimentación. ¿Cómo puedo corregir el rumbo si no sé ni en dónde estoy? Los empleados no pueden saber cómo se están desempeñando laboralmente si nadie se los dice. Las personas quieren hacer bien su trabajo y si fallan no es por mala voluntad, sino por desconocimiento. El director debe establecer un sistema de retroalimentación que monitoree el desempeño y mantenga informados a los empleados acerca de los resultados están consiguiendo, ya sean los resultados esperados o bien los que están fuera del presupuesto y no son buenos. Con una buena retroalimentación, se motiva a la gente.  Cuando un empleado es notificado sobre su buen desempeño, se automotiva a hacer aún mejor las cosas. Es decir se refuerza el desempeño positivo y también muestra al empleado cómo y dónde necesita cambiar y mejorar o sea se le muestran sus áreas de oportunidad. Una buena retroalimentación también genera orgullo obligándolo a asumir el cariño hacia la empresa y a su jefe, es decir, se pone la camiseta con más gusto. La retroalimentación debe ser como una pirámide, que parta desde la parte más alta de la organización y se transmita hasta los niveles más bajos y así se cubran todas las bases de la fuerza laboral. Todo ello obligará a corregir cualquier desviación de las metas.
9. Reconocimiento. El ser humano siempre está en busca del reconocimiento.

Aspectos Financieros elementales a considerar para una adecuada valuación de una PYME
Partamos de ciertas bases financieras:
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Núm. Ases. por mes Ingreso Prom. por Ases.Total de Ingresos Proy. Mensuales

Proy. Anual de Ingresos

Duración del Proyecto 3

años

Hon por Asesoría 1020,000.00200,000.00 2,400,000.00

Aportación Inicial de Capital 200,000 con incremento anual 20% y 30%

No. de UnidadesCosto UnitarioTotal de Inversión

Inversión en Lap Tops con costo mensual de 80000 420,000.00 80,000.00 460,000.00

No. de Unidades Costo Unitario

Se obtiene un financiamiento total por 10%290,000

Equipo de Transporte 2190,000380,000.00

Entre 4 años=25%

Inversiones en Investigación de Mercados como Costo Vtas 1238,400460,800.00

Renta Mensual Oficina 125,00060,000.00

Edo de Result C.Vtas

Inversión en software 179,20079,200.00

Entre 3 años=33%

139,200.00

Depreciación vehículos anual 4años

Depreciación Computadoras y software anual 3años

Costos Fijos Mensuales 12100,0001,200,000.00

Gastos Financieros anuales por préstamo 10%290,00029,000.00

Suponga Ud. que no hay variación de resultados en el 2009 y 2010


[image: image2.emf]SEGUNDO PASO: Elaboración del Estado de Posición Financiera Estado de Posición Financiera Proyectado a 2011, 2012 y 2013

Nota: Aportación Inicial de Capital 200,000

Capital de Trabajo- Activo Circulante de arranque de 30,000

Activo Pasivo

Circulante 30,000 Circulante 290,000

Fijo460,000

Capital

Aportación Inicial 200,000

Total de Activo 490,000 Total de Pasivo y Capital 490,000


[image: image3.emf]TERCER PASO: Elaboración del Estado de ResultadosEstado de Resultados

201120122013

Ingresos Proyectados

506880

2,400,0002,880,0003,744,000

66000

Costo de Ventas Proyectado

87120

600,000660,000726,000

Costo de Ventas en Consultoría

Inversiones en Investigación 506880

460,800.00600,000.00660000726000

Renta Mensual Ofna. 66000

60,000

Inversión en software 87120

79,200.00

Utilidad Bruta Proyectada

1,800,0002,220,0003,018,000

Depreciación

años

121,400121,400121,400

Software 79,200.00

3

26,40026,40026,40026,400

Equipo de transporte 380,000.00

4

95,00095,00095,00095,000

Costos Fijos

1,200,0001,320,0001,452,000

Utilidad de Operación

478,600778,6001,444,600

Gastos Financieros por préstamo bancario 29,00029,00029,000

Utilidad ante de ISR y PTU

449,600749,6001,415,600

Impuestos

30%

134,880224,880424,680

PTU

10%

44,96074,960141,560

Utilidad Neta

269,760449,760849,360


[image: image4.emf]CUARTO PASO: Determinación del Flujo Neto de EfectivoUtilidad Neta

269,760449,760849,360

FLUJO NETO DE EFECTIVO

Más:

Gastos que no representan salida de efectivo

Depreciación y Amortización

121,400121,400121,400

Presupuesto de Capital a 3 años de préstamo bancario

Menos:

 Flujo Negativo por Pago de Intereses bancarios

Amortización del Préstamo Bancario 3

290,000

96,66796,66796,667

Flujo Neto de Efectivo (FNE Positivo/ Negativo)

294,493474,493874,093

FNE

1

FNE

2

FNE

3


[image: image5.emf]QUINTO PASO: Determinar los datos base para evaluar el proyectoDATOS BASE PARA EVALUAR EL PROYECTO

Inversión Original I

0

200,000

Flujo Neto de Efectivo 1 FNE1

294,493

Flujo Neto de Efectivo 2 FNE2

474,493

Flujo Neto de Efectivo 3 FNE3

874,093

200,000 294,493 474,493874,093

Io FNE1FNE2 FNE3


[image: image6.emf]SEXTO PASO:  Aplicación de Métodos de Evaluación Simples y Complejos (alguno de ellos)Métodos de Evaluación de Proyectos Simples Período de Recuperación de la Inversión PRI

Tasa Promedio de Rendimiento TPR

Métodos de Evaluación de Proyectos Complejos Valor Presente Neto VPN

Tasa Interna de Retorno TIR


[image: image7.emf]MÉTODO PRI Promedio de Recuperación de la Inversión 547,693 360

200000

X

X=131.460428días


[image: image8.emf]MÉTODO TPR Tasa Promedio de Rendimiento Rendimiento

(1.7422 x 100)

Fórmula

Sumatoria de FNE1,2,3 

/

 3 (media aritmética)

547,693

273.85%

Io Inversión original

200,000


[image: image9.emf]MÉTODOS AVANZADOS DE CÁLCULOVALOR PRESENTE NETO

VPN = 

-Io

+   

FNE

1

      +FNE

2

      +FNE

3 ………….. +

FNE

n

(1+i)

1

(1+i)

2

(1+i)

3 …………………

(1+i)

n

i= equivale a la inflación anual en este caso 2011 (redondeada)

4%

Tasa anual cobrada por el Banco al que se le solicitó el préstamo

10%

Total de i 14%

se sustituyen valores

VPN =  -200,000294,493474,493874,093

(1+14%)^1(1+14%)^2(1+14%)^3

-200,000258,327365,107589,988 1,013,423

VPN = 

1,013,423

si es mayor o igual a cero se acepta el proyecto

si es menor a cero se debe rechazar el proyecto


[image: image10.emf]Inversión Original

I

0

-200,000

Flujo Neto de Efectivo 1

294,493

Flujo Neto de Efectivo 2

474,493

Flujo Neto de Efectivo 3

874,093

TIR Excel 184.58%
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