	REFERENCIAS AL ORIGEN DEL CONCEPTO EMPRENDEDOR



	En inglés se utiliza el vocablo francés "Entrepreneur" para denominar a los nuevos empresarios, a los emprendedores, a los empresarios, a las personas que se establecen por cuenta propia. Se trata de individuos que por su cuenta y riesgo crean una nueva empresa, por lo general pequeña, para fabricar un producto u ofrecer un servicio, también por lo general nuevos, sobre los que tienen ideas innovadoras. Es precisamente de la función y competencia de estas personas que trata el presente documento.* El uso más antiguo de la voz "Entrepreneur" se registra en la historia militar francesa en el siglo XVII. Hacía referencia a personas que se comprometían a conducir expediciones militares. Se atribuye a un irlandés del siglo XVIII llamado Richard  Cantillon que vivía en Francia en esa época, el primer uso del término "Entrepreneur" en el contexto empresarial, para referirse a alguien que compra bienes y servicios a ciertos precios con vistas a venderlos a precios inciertos en el futuro, en otras palabras, corriendo con un riesgo no asegurado. Esta definición pareció satisfacer a las personas hasta que aproximadamente una década después Jean Baptiste Say, en 1803, describió la función del "Entrepreneur" en términos más amplios poniendo el acento en "reunir los factores de producción con la conducción administrativa y con los riesgos asociados con la empresa".
 
Si bien Say y Cantillon generaron algún interés casual en los "Entrepreneur" y su función en la sociedad, fue recién a comienzos del siglo XX, cuando el moravo Joseph Schumpeter les atribuyó la función de actores centrales en el proceso de cambio, que todos tomaron nota. Argumentaba que una sola función muy importante de este emprendedor era la innovación. Pero algunos han sugerido que las primeras obras de Max Weber de 1904 tuvieron una influencia crítica sobre Schumpeter. En la obra de Weber el nuevo empresario es representado como un individuo energizado en contraste con el telón de fondo de la economía tradicional basta y vil. Como el héroe, el nuevo empresario pone en marcha los procesos revolucionarios asociados con el cambio. Para Weber el principal factor motivador para quien se establecía por cuenta propia era la creencia religiosa o el trabajo ético protestante que establecía normas sociales que ponían freno a la extravagancia, el consumo ostentoso y la indolencia. El resultado era una mayor productividad, un aumento del ahorro y la inversión, todos factores vitales para el crecimiento económico.

Schumpeter, por su parte sostenía que eran los nuevos empresarios quienes usaban el protestantismo para legitimar lo que ya estaban haciendo. Atribuía la motivación del empresario a la necesidad de "fundar un reino privado... la voluntad de conquistar, el impulso de luchar, probar que uno es superior a los otros, triunfar por el hecho mismo de lograrlo, y no por los frutos del éxito en sí... al final está la alegría de crear, de hacer las cosas o de simplemente ejercitar la energía e ingenuidad que uno tiene". Para Weber el empresario era el producto de la sociedad pero para Schumpeter estos individuos aparecían al azar en cualquier población étnicamente homogénea y tenían un don de intuición especial para ver las cosas de una manera que luego demostraba ser la correcta, poseían la energía y la fuerza de voluntad para superar las normas tradicionales y soportar la oposición social. Estas dos teorías reciben gran respecto aún hoy y se hace constante referencia a ellas en la mayoría de los materiales relacionados con la función del empresario.

Evolución de las definiciones

Desde entonces la definición de un nuevo empresario o emprendedor /Entrepreneur/ no ha cambiado sustancialmente, pero hay algunas diferencias que señalar; el conocido economista, Marshall en 1920 describió al nuevo empresario como alguien que "combina a través de una actividad enérgica los factores de producción, trabajo y capital de manera de producir una mayor generación de bienes y servicios aumentando así la riqueza total o el bienestar material de la sociedad". David McClelland el conductista que inspiró la introducción de la capacitación a empresarios para lograr motivación definió al empresario como "la persona que organiza y mantiene una empresa de negocios asumiendo los riesgos por los beneficios". Nuestra definición final es de William Bygrave y pese a que es escueta en descripción y detalle es tal vez la más sencilla y elegante, "un empresario es alguien que percibe una oportunidad y crea una organización para luchar por ella". Si bien estas definiciones son útiles para decirnos lo que hace un empresario, no nos dan las claves con relación a la función del empresario ni cómo fomentarla. Esta investigación recién comenzó durante la segunda mitad del siglo XX.

Creación del Vínculo entre Nuevos Empresarios y Crecimiento Económico

Los años 50 y 60 de la posguerra fueron épocas de gran expansión para la mayoría de los países occidentales, y también para el crecimiento de ciencias sociales como la sociología, la psicología, la ciencia política y la economía. Los académicos fueron estimulados a explorar las fronteras de sus disciplinas y combinar ideas por caminos interdisciplinarios. Everett Hagen en su libro On the Theory of Social Change: How Economic Growth Begins vincula la formación de la personalidad y la capacidad empresarial con el crecimiento económico de la sociedad. Hagen ve al empresario como un solucionador de problemas creativo e interesado tanto en cuestiones tecnológicas como prácticas y sobre todo impulsado por un "deber de lograrlo". El tema central de este vínculo entre el crecimiento y la motivación empresarial gira en torno a lo que el denominaba "dicotomía de la personalidad autoritaria-creativa". A costas de simplificar excesivamente esta tesis, proponía que la personalidad empresarial se moldea en una infancia caracterizada por poco dominio del padre, calidez materna, entrenamiento para la confianza en sí mismo y niveles de excelencia. Este tipo de formación desemboca en personas más creativas que, cuando se encuentran con "oclusiones sociales relativas" u obstáculos emergentes de una visión tradicional de las cosas, reaccionan para responder de forma emprendedora. Sugería que un proceso similar ocurría en las sociedades en otras épocas en sus historias y llevaba al surgimiento de energía creativa en las culturas generando así crecimiento económico.

Thomas Cochran fue también uno de los primeros que intentó correlacionar directamente la capacidad empresarial con el crecimiento económico. Mirando los temas culturales de América Latina aisló tres variables importantes: valores culturales, expectativas de roles y sanciones sociales. En su opinión los empresarios no son vistos como personalidades desviadas o individuos superdotados, sino que son personas que representan la "personalidad modal" de la sociedad. Esta personalidad modal toma forma de las prácticas reinantes en la formación de los niños y la enseñanza común de la cultura. La actuación ulterior de una persona en los negocios estará influenciada por tres factores, su propia actitud hacia su ocupación, sus expectativas de rol como las conciben los grupos sancionadores y los requisitos operativos del trabajo o la situación, y los dos primeros factores están determinados por el sistema de valores de la sociedad. Donde el sistema de valores de la sociedad estimule un comportamiento emprendedor, habrá crecimiento.

Los teóricos de "Field" planteaban las cosas de otro modo, afirmaban que los rasgos de la personalidad son inseparables de las situaciones sociales en que viven las personas. Comenzaron a mirar los perfiles de los empresarios de éxito para examinar las diferencias regionales, los antecedentes familiares, acercamientos previos a actividades comerciales, etc. El corolario fue que los promotores obtuvieron un poco más de información para ayudarlos a identificar y promover el espíritu empresarial en determinadas situaciones. Escribiendo sobre el fenómeno de la función del empresario en minorías étnicas o culturales Frank Young afirmaba "... cuando un grupo tiene un alto grado de diversidad institucional y ocupacional concernientes a su aceptación en la sociedad más amplia, tiende a intensificar la comunicación interna con el resultado de que surge una definición unificada de la situación" La red de asociados cercanos y de confianza que forman los financiadores, los compradores y los abastecedores es un tema recurrente en los estudios sobre el surgimiento de capacidad empresarial y con frecuencia se ha utilizado como una de las principales características de una cultura de empresa.

Tal vez la persona más conocida de quienes trabajaron en la teoría de la vinculación entre la función del empresario y el crecimiento económico haya sido el psicólogo de Harvard David McClelland, que en su libro Achieving Society intentaba encontrar una analogía en los valores de la historia reciente que precedieran normalmente el crecimiento rápido. Se proponía establecer una relación entre el progreso económico y la existencia en una cultura de "necesidad generalizada de éxito" que él definió como "el deseo de hacer algo por hacerlo más que con fines de poder, amor, reconocimiento o si se quiere, lucro".  La principal metodología para hacerlo era examinar la literatura popular en distintas etapas de la historia, asignarle puntaje según la presencia de imaginaria de éxito, y luego buscar indicadores de rápido crecimiento económico. La imaginaria de éxito en las leyendas populares estaba marcada por la cantidad y la fortaleza de referencias a "logros únicos, competencia con niveles autoimpuestos de excelencia, participación a largo plazo y deseo de éxito en competencia con los demás". Para signos de crecimiento usó diversos indicadores, desde el polémico método de registrar el aumento del uso de electricidad hasta el examen más bien fascinante de la calidad y los contenidos de las urnas funerarias de las tumbas pre-Incas.

Naturalmente esas generalizaciones han atraído importantes críticas, pero McClelland fue el primero que comenzó a aplicar útilmente la teoría de la función del empresario en programas promocionales públicos que apuntaban a estimular el crecimiento económico y su trabajo representó una transición radical en la teoría hacia un modelo más dinámico de comportamiento empresarial en el cual el nuevo empresario era a la vez un producto de la sociedad así como un iniciador de normas sociales.

Nacimiento del Desarrollo de la Función Empresarial

En trabajos más recientes como Changing Values for Progress, McClelland sentó recomendaciones específicas para crear una cultura favorable para el crecimiento de la capacidad empresarial, la más conocida de las cuales es la capacitación para motivar el éxito en ejecutivos. La premisa básica de su teoría era que los adultos pueden adquirir una fuerte necesidad de éxito. Hasta este punto la mayoría de los psicólogos habían sido pesimistas con respecto al cambio de personalidad, y muy pocos creían que ésta podría alterarse después de la infancia. Más adelante se unió a McClelland un colega, D.G. Winter, y juntos se propusieron desarrollar un método para estimular una conducta empresarial. Para hacerlo necesitaban mirar qué motivaba este comportamiento y para ello era necesario entender qué constituía un motivo. Comenzaron de la premisa de que todos los motivos se aprenden y que ni siquiera las incomodidades biológicas o las necesidades de placer surgen a menos que estén vinculadas a "impulsos" que disparan un reconocimiento de su presencia o ausencia. La reacción es casi como el perro de Pavlov que salivaba cuando oía la campana que precedía su comida. Las expectativas crecen concentradas en torno a ciertas experiencias hasta el punto en que se convierten en el motivo. Estos motivos se encuentran agrupados en una jerarquía de solidez o importancia para cada individuo. Cuanto más piensa una persona sobre un motivo particular más fuerte es. A partir de estas hipótesis, la forma de cambiar la motivación de una persona es efectuar una transición en la jerarquía de motivos existentes. 
Los medios comúnmente aceptados para hacerlo a través de capacitación del comportamiento eran: la frecuencia de la recompensa por el comportamiento deseado, la elocuencia de los materiales, las clases, la calidez y solidaridad del facilitador, utilizando la razón y el prestigio para respaldar sus argumentos, respaldando el cambio con la integración a un nuevo grupo de referencia. Para probar la teoría se introdujeron en India diversos cursos de capacitación, en los cuales, se usaba la misma idea básica de buscar imaginería de éxito que hubiera sido utilizada al asignar puntaje a las leyendas populares en Achieving Society, solicitaban a los ejecutivos que escribieran pequeñas historias espontáneas acerca de lo que estaba ocurriendo en fotos "neutrales" que se les presentaban. Se enseñó a los ejecutivos a atribuirles puntaje y tabular los resultados de los cuentos. Luego se les pedía que los reescribieran intentando llegar a un puntaje lo más alto posible en imaginería de éxito. El objetivo de este "Test de Apercepción Temática" era comenzar un proceso de aprendizaje de nuevas "concentraciones de expectativas" o de redes asociativas para fortalecer el motivo de realización. 
La capacitación para una motivación de éxito podría extenderse hasta tres semanas, a partir de la premisa de que cuanto más completamente un individuo conceptualiza las asociaciones o define el motivo, más probable es que esa persona desarrolle un motivo. Cuando el motivo se nutre y ejercita conducirá a una conducta anticipada. Las pruebas nunca fueron definitivas pero quedó claro para casi todos los que participaron en capacitación para una motivación del éxito, que "algo profundo pasaba" y la mayoría de las personas apreciaban la oportunidad que habían tenido de un autoanálisis guiado, reflexión sobre su motivación y revisión de sus propios objetivos personales. Esta forma de capacitación, con algunas modificaciones, se transformó en estándar para la mayoría de la capacitación para la función empresarial hasta fines del decenio de los ochenta.

Rasgos Empresariales

En los años ochenta, con el surgimiento de fuerzas políticas más conservadoras en Estados Unidos y Europa surgió un sólido énfasis en la responsabilidad, la autoconfianza y un creciente reconocimiento de la necesidad de que el sector privado tenga una participación más prominente en el desarrollo. Esto elevó la función de las pequeñas empresas como "máquina de crecimiento" en muchos países. Con esta tendencia surgió un interés renovado por la función del empresario que dio pie, en 1983, para que la USAID financiara un trabajo de investigación clave con carácter de seguimiento del programa clásico de función empresarial diseñado por McClelland y Winter. Gran cantidad de nuevos empresarios intervinieron en tres países: India de Asia, Malawi de África y Ecuador de América Latina. El estudio sugirió que había una cantidad de rasgos asociados con el éxito. Se concentraban en tres grupos principales: persistencia, compromiso con un contrato de trabajo, demanda de calidad y eficiencia y asumir riesgos; el segundo grupo estaba compuesto por características de planificación, como, fijación de objetivos, planificación y control sistemáticos, búsqueda de información; mientras que el tercero se relacionaba con rasgos asociados al poder, integrado por persuasión y generación de redes y autoconfianza. Luego de la identificación de estos rasgos se creaba una propuesta de capacitación para enseñar los rasgos a los empresarios.

Proceso Empresarial

Allan Gibb, un profesional en materia de capacidad empresarial que trabaja en la Facultad de Administración de la Universidad de Durham en el Reino Unido, cuestionó la validez de la hipótesis de que solamente personas con ciertas características empresariales pueden tener empresas unipersonales exitosas o dirigir en forma independiente empresas de su propiedad. Cuestionó la importancia de tantas pruebas de capacidad empresarial como medio para la selección con el fundamento de que los rasgos que buscan los seleccionadores se aprenden en la actividad. Para Gibb, llevar adelante una capacitación para motivación del éxito como un módulo separado para empresarios era artificial porque, en su opinión, la totalidad del programa de capacitación debería estar orientado a aprender y desarrollar las técnicas necesarias para triunfar en los negocios. También en lugar de tener un programa que cubra todos los grupos objetivo él reivindicaba la idea de muchas intervenciones de capacitación adecuadas a las diferentes etapas del proceso de puesta en marcha, supervivencia y crecimiento de un negocio. Gibb también esbozó seis etapas en el proceso de puesta en marcha de una empresa: de la idea y la adquisición de motivación a la idea primaria; de la idea primaria a la idea válida; de la idea válida a la escala de funcionamiento e identificación de recursos; de la "escala" al plan empresarial y negociaciones; de las negociaciones al nacimiento; y del nacimiento a la supervivencia.

Carol Moore desarrolló un modelo lineal semejante al del proceso de puesta en marcha de cuatro etapas: Innovación -Hecho Gatillo - Instrumentación - Crecimiento. Ella sugiere que lo que da vida al proceso es una serie de factores que inciden en el empresario potencial. Estos factores son: personales -como orientación al perfeccionamiento, punto de control, tolerancia ante la incertidumbre, adopción de riesgo, valores personales, educación y experiencia-; factores sociológicos, -como redes, equipos, padres, familia, y cultura-; y factores ambientales -como oportunidades, modelos de roles, competencia, disponibilidad de recursos, orientación política del gobierno, y mercados y clientes-.
 
Reduciendo al mínimo los componentes clave del éxito, Jeffrey Timmons identifica: la oportunidad; el empresario (y el equipo administrador) y los recursos necesarios para iniciar la empresa. De estos tres componentes el empresario de primera línea es considerado el más importante, y Timmons hace referencia a capitalistas que realizan inversiones arriesgadas pero rentables o a nuevos empresarios que se ganan la vida pronosticando ganadores, quienes asignan un 80% de la selección a la calidad del empresario y otro 20% al potencial de mercado. El segundo componente para Timmons es la oportunidad. Las oportunidades existen debido a las cambiantes circunstancias, a las incongruencias, al caos, a los rezagados o líderes, a diferencias de información y a otra variedad de vacíos en el mercado. Las oportunidades son situacionales, son como un blanco en constante movimiento: muchos lo ven, pero son muy pocos los que reconocen su potencial. Es necesaria mucha destreza y experiencia para reconocer cuándo se abre la ventana de una oportunidad y cuándo se cierra, cuándo disparar y cuándo retener el disparo. Como dijo una vez Mark Twain "rara vez fui capaz de ver una oportunidad hasta después que había pasado". El tercer componente para Timmons son los recursos. El afirma que "los empresarios son frugales con sus recursos", tratan en la medida de lo posibles de mantener bajos los gastos generales, alta la productividad y tener la mínima propiedad de sus activos de capital. Para Timmons, saber cuándo estos tres componentes combinan entre sí y cuándo no, es la clave del éxito empresarial. Lo resume diciendo:

 
"Los empresarios experimentados muestran capacidad para reconocer rápidamente una idea -una oportunidad- mientras todavía se está gestando. Así, el proceso de ordenar los pensamientos y reconocer una idea también puede compararse con el proceso de colocar las piezas en un rompecabezas tridimensional. Es imposible armar un rompecabezas de ese tipo mirándolo como una unidad. Lo que uno necesita es ver la relación entre piezas aparentemente no relacionadas y ser capaz de combinarlas antes de que el total sea visible.
La capacidad de reconocer ideas que pueden convertirse en oportunidades empresariales surge de la capacidad de ver lo que otros no ven -que uno más uno es igual a tres o más... El premio Nobel Gerbert Simon del Departamento de Psicología de la Universidad Carnagie-Mellon describía el reconocimiento de patrones como un proceso creativo que no es simplemente lógico, lineal y aditivo; dice, sino que se trata de un proceso frecuentemente intuitivo que comprende la vinculación creativa, o una amplia asociación, o dos o más "trozos" de profunda experiencia, conocimiento técnico y contacto".

Cultura predominante

Max Weber se encontraba entre los primeros que estudiaron las culturas empresarias y las vincularon con el crecimiento económico. Conectando la ética de la alta productividad, el ahorro y la desmotivación del consumo dispendioso con el éxito económico pudo articular una fuerte defensa del impacto de la cultura en el crecimiento de las actividades empresariales. Allan Gibb definió a la cultura emprendedora como la que se caracteriza por "un conjunto de atributos, valores y creencias que operan dentro de una comunidad o medio ambiente particulares y que llevan a conductas y aspiraciones 'emprendedoras' con miras al empleo por cuenta propia". Las personas que han tenido inclusive un breve contacto con las culturas de minoría conocidas por su comportamiento emprendedor como los gujaratis en la India, los asiáticos en África Oriental, los chinos en el Sudeste Asiático, etc., no pueden evitar impresionarse con la determinación única con la que estas personas no solamente conducen sus negocios al éxito sino también cómo triunfan en otras profesiones que eligen. De niños, la mayoría de sus modelos positivos son personas de negocios, de jóvenes se desempeñan como aprendices en los negocios de manera que sus temores potenciales a ser trabajador autónomo se disipan a edad temprana. Las normas sociales refuerzan todo atributo o talento personal para el éxito empresarial como el trabajo duro, seguridad en sí mismos, oportunismo y otras características similares. 
Tal vez uno de los factores más relevantes que una cultura de empresa desarrolla sea la red social de contactos con abastecedores, compradores, e inversores que nutran al empresario con la información necesaria para "reconocer la idea", identificar la oportunidad y solucionar de problemas, todos los cuales son competencias vitales para el éxito. Las intervenciones promocionales adecuadas para este elemento del proceso de desarrollo de empresas son por ejemplo: programas de adjudicación de empresas y aprobación de la función del empresario por parte de los líderes de opinión; el fortalecimiento de la función empresarial y la educación para la administración de empresas dentro del sistema educativo; programas de aprendices de administración de empresas para adolescentes; respaldo a asociaciones de jóvenes para desarrollar programas de empresa; fomento a la juventud para participar en programas empresariales de verano donde inicien su propia empresa en lugar de conseguir un trabajo de verano; y mayor acento en la función empresarial en el asesoramiento vocacional en la juventud. 
Pese a que algunos de estos programas pueden parecer demasiado a largo plazo debería tenerse en mente lo rápido que la cultura de empresa fue creada en la segunda mitad del decenio de los ochenta en el Reino Unido. Con un constante respaldo público y macro políticas favorables fue posible alterar significativamente la cultura de empresa en Gran Bretaña.

Entorno Macroeconómico

Gran parte del crecimiento que hemos visto en la región de Asia y el Pacífico durante los 15 - 20 años se ha debido a que los gobiernos de muchos de estos países han adoptado orientaciones políticas macroeconómicas que promovieron y permitieron la actividad empresarial. Las políticas apuntaban a estabilizar las fluctuaciones de la moneda, mantener la inflación en el mínimo, administrar el déficit del gasto público y permitir tasas de interés real positivas ha tenido un trascendente impacto en el surgimiento de un fuerte sector privado que tiene todos los signos de profundidad y resistencia. 
Cuando esas medidas se combinan con dotación de recursos naturales, con inversiones públicas racionales en infraestructura y con un sistema bancario que pueda atender las necesidades de la pequeña empresa, se cuenta con todos los ingredientes para un contexto macroeconómico positivo para el desarrollo empresarial. La liberalización y desreglamentación de muchos sectores de la industria y el comercio han creado con frecuencia el mercado para una amplia variedad de empresas riesgosas nuevas y rentables que la mayoría inicia como pequeñas. Una economía abierta en la cual la información de mercado fluye relativamente libre permite a los empresarios identificar nuevas oportunidades y crear productos o servicios que agregan valor a la economía.


Los programas de desarrollo de empresas en el contexto de un marco macroeconómico están habitualmente orientados a sensibilizar a los dirigentes políticos frente a las necesidades de empresas y articular intervenciones positivas de instituciones reguladoras y de respaldo que permitan actuar y faciliten la actividad en lugar de resultar antieconómicas y restrictivas.

Microentorno

El microentorno está constituido por las circunstancias inmediatas en las cuales se encuentran los empresarios. Está compuesto por sectores especiales de mercado, competencia y recursos. Los recursos para empresarios vienen en muchas formas, tales como préstamos o capital de riesgo, abastecedores solventes y dignos de confianza y una red de contactos empresariales, mano de obra calificada, información y programas promocionales. 
Mientras que las "mega tendencias" pueden ser observadas a macronivel debido a los cambios de cultura, estilos de vida o liberalización, dentro del microentorno, por la escala de su inversión, es donde los pequeños empresarios pueden identificar oportunidades que producirán resultados atractivos. Un buen ejemplo de microentorno favorable y cultura imperante de respaldo es el de Frank Young y su análisis de los grupos minoritarios en los cuales la incidencia de la gestión del empresario es alta. En estas circunstancias el capital de riesgo y el capital de préstamo están siempre disponibles para nuevas inversiones porque la confianza y el conocimiento del inversor se combinan con la presión obvia sobre el empresario de "hacer las cosas bien" o enfrentarse al ostracismo de la comunidad. 
Además un empresario así tiene la oportunidad de acceder a una red formada rápidamente de abastecedores y distribuidores, y cuando los empresarios necesitan asesoramiento confidencial pueden acceder de esta manera a la experiencia de modelos de roles respetados de quienes se espera que compartan el conocimiento por el bien de la comunidad. La idea de microentorno rara vez existe fuera de casos excepcionales como el antemencionado pese a que se puede incidir en el con mucho mayor facilidad que en la cultura imperante o en el contexto macroeconómico. Los programas de préstamos especiales o los programas de capacitación empresarial que introducen los gobiernos para resolver los problemas de desequilibrios étnicos, variaciones regionales, potencial sin explotar, desarrollo de sectores específicos y orientación exportadora, constituyen ejemplos de lo que pueden hacer para influir positivamente en el microentorno sin llegar tan lejos como intervenir.

Motivación

La mayoría de las personas tienen cierto grado de espíritu empresarial, pero la motivación para comenzar y dirigir un negocio puede no ser necesariamente muy prominente dentro de la jerarquía de motivos descrita por McClelland y Winter en Can Adults Acquire a Strong Need to Achieve. La motivación o la lucha por cierta satisfacción u objetivo particular está en función de la fortaleza del motivo, la probabilidad de alcanzar el objetivo y el valor de la compensación por lograr el objetivo. Esta motivación está muy influenciada por la cultura de la persona o por las normas sociales, las prácticas de crianza en la niñez, las circunstancias económicas y el contacto con situaciones en las cuales se suscita la motivación.
 
El principal factor determinante del uso de un motivo particular es la situación en la cual se encuentran las personas. Ciertas características de la situación desencadenan diferentes motivos que accionan válvulas diferentes. Como los diferentes estímulos están dirigidos a diferentes clases de satisfacción, cada estímulo conduce a distintas clases de comportamiento. La consecuencia es que cambiando la naturaleza de las características situacionales o estímulo, surgen diferentes motivos o se actualizan, lo cual lleva a distintas líneas de conducta. Cuando estas situaciones ocurren con relativa frecuencia los motivos se hacen más fuertes. La consecuencia es que se reacomode la jerarquía de motivos para un individuo y hasta cierto punto el cambio de conducta de individuos en respuesta a situaciones.

Con esta comprensión de la motivación es posible incidir en el comportamiento de las personas en situaciones de capacitación que están creadas para suscitar las clases de reacciones típicamente asociadas con el éxito empresarial.  Es discutible en qué medida las motivaciones pueden ser influenciadas durante un curso de capacitación de cuatro a seis semanas, o en efecto si la jerarquía de motivos puede sufrir una transición en un período tan corto de tiempo, considerando el período de vida de las circunstancias culturales, normativas, familiares y económicas que han precedido el contacto con la situación más clínica en la cual el comportamiento empresarial es estimulado y desarrollado. Al mismo tiempo puede ser fácil ignorar que la conducta emprendedora no es la única valiosa en una sociedad, y por consiguiente el respeto por la existencia de líneas de conducta en los participantes debe ser la premisa a partir de la cual se inicia la "capacitación de comportamiento empresarial".


Competencia

Sin competencia, ni siquiera el entorno más acogedor, ni el mejor de los motivos tiene probabilidades de generar negocios de éxito. Se dijo en una oportunidad que el exitoso empresario norteamericano Henry Ford había manifestado, "si el dinero es su esperanza de independencia, jamás lo tendrá. La única seguridad verdadera que un hombre puede tener en este mundo es una reserva de conocimiento, experiencia y capacidad". Al final del día es el individuo competente el que administra el proceso y produce el resultado. Aunque podamos estar buscando la clase de "rasgos" míticos que los consultores McClelland o McBer identificaron para la USAID a comienzos de la década de los ochenta, es fácil dejar pasar exitosos empresarios potenciales porque no concuerdan con nuestro modelo convencional de lo que deberían ser. Podemos estar enceguecidos por un rasgo deslumbrante o dejar pasar la competencia subyacente que marca la diferencia entre el éxito y el fracaso. Si bien no se puede negar que algunas personas nacen con mucho talento, la competencia sólo se puede adquirir con la experiencia. El siguiente fragmento es lo que expresa la Revista INC acerca de la competencia de los empresarios.


"Los empresarios tienen una función mítica en la sociedad norteamericana. Son nuestros aventureros que asumen riesgos. Héroes de la nueva economía ... O eso es lo que nos figuramos. A través de una investigación de ocho páginas y decenas de llamadas telefónicas de seguimiento, solicitamos a los "INC 500 Chief Executive Officers" que nos contaran cómo crearon una compañía. Rastreamos sus antecedentes. Les preguntamos de dónde habían obtenido la idea del negocio, cómo la habían instrumentado y por supuesto cómo lo habían financiado todo... Dada la mitología de la función del empresario esperábamos cuentos de inspiración e imaginación, de atreverse a ir donde ningún hombre (o mujer) había ido antes. Pero en lugar de individuos iconoclastas, de los capitalistas vaqueros de los sueños norteamericanos, nos encontramos personas enredadas e imbuidas en industrias, con ricas redes de contactos y colegas a quienes podían recurrir para que los ayudaran a construir una empresa. 
Para la mayoría, el secreto del éxito en su gestión empresarial no parecía radicar solamente en la inspiración individual sino en reunir decenas de intereses diferentes en un esfuerzo cooperativo. Crear una compañía fue cuestión de conocer a clientes, abastecedores, socios y fuentes de capital. Fue cuestión de conocer el mercado lo suficiente como para notar pequeñas faltas de cambio - pequeñas faltas que en el futuro se conviertan en sectores especiales de dimensiones considerables en el panorama empresarial ... La conclusión inevitable es: los empresarios no nacen, se hacen". 


La competencia depende del conocimiento y la experiencia adquiridos a través de muchas situaciones distintas; las competencias se pueden aprender a través de capacitación ya sea formal o informal, a través de experiencia personal en la vida o a través de errores desastrosos, pero las competencias empresariales más profundas provienen de conducir empresas propias. Ningún estímulo en un salón de clase preparará completamente a nadie para las dificultades y angustias personales que una empresa origina. No hay fortalecimiento o respuesta suficiente en un curso de capacitación que se acerque siquiera al estremecimiento del éxito luego de una difícil batalla. Lo que sí puede brindar sin embargo un programa es una situación habilitadora en la cual una persona pueda comenzar a contestar las preguntas: si llevar adelante una empresa es la carrera de su elección o no, y en caso afirmativo qué tipo de competencias es probable que necesite en la consecución del éxito.
 
Las competencias más importantes a desarrollar son: conciencia de las virtudes y defectos propios; capacidad de buscar y ver ideas donde otros no las ven; capacidad de combinar los recursos humanos y materiales de uno con nuevas oportunidades o articular estrategias; capacidad de poner en orden a personas y dinero con miras a un objetivo; así como competencias asociadas con creación de redes, búsqueda de información y planificación empresarial. Todas estas competencias pueden adquirirse. Son con mayor frecuencia adquiridas a través de la experiencia directa en empresas, pero también pueden aprenderse, en menor medida, a través de capacitación.

Situación o Actividad Empresarial

La situación es la etapa en la cual los actores y la audiencia se reúnen. Es cuando tiene lugar el "reconocimiento de la idea", cuando el hecho gatillo estimula a una persona a avanzar sola, es cuando se adquieren los motivos, cuando se identifican los mercados y cuando se aprenden las competencias. Es también cuando el desastre golpea y cuando las recompensas del proceso de desarrollo de la empresa son evidentes. Cada actividad o situación es una oportunidad de aprender una competencia, adquirir información, hacer contratos, y planificar el futuro.
 
En consecuencia algunos de los cursos de capacitación para empresarios tratan de estimular una actividad comercial y una oportunidad, una que podría, en sí misma, constituir el hecho gatillo para iniciar un nuevo negocio o ampliar uno ya existente. Los cursos deberán ser pensados en torno a una cantidad de actividades o situaciones calculadas para estimular el autoanálisis o el comportamiento empresarial. Podrán crearse situaciones de aprendizaje experimentales para facilitar el crecimiento de conciencia personal que aporte la plataforma a partir de la cual se pueda realizar una opción informada. El comportamiento empresarial debe ser respaldado, estimulado y recibir una respuesta positiva de manera de hacer que se recuerde y aplique en situaciones futuras.

Estos cursos intentan tratar las situaciones fundamentales camino al inicio o crecimiento de una empresa: ¿Quiero ser o continuar siendo empresario? ¿Ser empresario concuerda con mi personalidad, mi situación familiar, mis antecedentes culturales o mis actuales circunstancias? ¿Puedo triunfar? ¿Puedo soportar el fracaso? ¿Cómo sé si esta es la oportunidad correcta? ¿Cómo elaboro un plan empresarial? ¿Cómo hago crecer el negocio? ¿Cómo puedo convencer a los bancos de que tengo lo necesario? Todas estas son preguntas difíciles y es extremadamente difícil estructurarlas y tratarlas todas al mismo tiempo. La persona media puede encarar una o dos de estas cuestiones antes de optar por seguir adelante a abandonar un emprendimiento, y el procesamiento de estos temas puede ser superficial particularmente cuando la persona tiene que tratar con ellos por sí sola. 
Los cursos deberían mirar con un telescopio o condensar el procesamiento de estos temas en un marco de tiempo manejable y un entorno de apoyo. Si estructuran la frecuencia y duración de las situaciones que llaman al autoanálisis o al uso de conducta emprendedora y brindan facilitadores bien informados para asistir en el procesamiento de estas preguntas, estos cursos pueden ser experiencias elocuentes con impacto más allá del éxito empresarial. Inclusive los cursos pensados para el personal de instituciones respaldo empresarial o reguladoras deberían apreciar la introspección y la oportunidad de desarrollar su propio comportamiento empresarial.
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