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CAPITULO PRIMERO

1. INTRODUCCION

La presente investigacion constituye una aproximacién al tema de la
motivacion por el Trabajo y el Liderazgo, analizandolos como se presentan

en un ambito especifico, que es el de la microempresa.

Desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional, en nuestro
pais, es escasa I‘a investigacion académica y cientifica dedicada a las
microempresas, sus caracteristicas y el desarrollo empirico de los procesos
organizacionales al interior de éstas, sin embargo, este es un tema que ha
ido cobrando creciente importancia en nuestro pais por su relevancia
econémica. El fomento al desarrollo de la pequefia empresa vy
especialmente de la microempresa de diversos rubros y caracteristicas
constituye uno de los principales ejes de las politicas gubernamentales
para la superacion de la pobreza. Solamente en la Guia de Informaciones
de FOSIS 1995 es posible encontrar mas de 20 programas diferentes
orientados a apoyar y favorecer la formacién y crecimiento de las

microempresas en diferentes ambitos, programas realizados por FOSIS en



OBJETIVO GENERAL N°2

Observar y describir los estilos de liderazgo predominantes en la poblacién

que constituye el universo de estudio.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1
Describir diferencias y semejanzas existentes en los estilos de liderazgo, en

relacién al sexo en la poblacién estudiada.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2
Observar y describir las diferencias y semejanzas relevantes en los estilos

de liderazgo en relacion z los rubros de desarrollo de la actividad

microempresarial.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.3
Observar y describir las semejanzas y diferencias existentes en los estilos

de liderazgo, en relacion al Nivel Educacional de los microempresarios.






CAPITULO SEGUNDO

MARCO TEORICO

1. LA EMPRESA COMO ORGANIZACION

Resulta dificil, si no imposible, realizar el estudio de cualquier
fenédmeno humano al interior de la empresa desde la perspectiva de la
psicologia organizacional sin referirnos al menos brevemente a las

caracteristicas de la empresa como organizacion.

Las organizaciones pueden ser vistas como conglomerados
humanos conformados con el fin explicito de lograr objetivos o resultados
particulares a partir de la accién conjunta de las personas que las
conforman. De acuerdo con ésto, una caracteristica de toda organizacién
es la existencia de objetivos explicitos y formales. “Los objetivos cumplen
tres propésitos béasicos para la Organizacion: Primero, definen estados
terminales de la acién; segundo, operan como principios integradores de la
actividad, y tercero, definen permanentemente el sentido y la direccién de

la accion colectiva” (Toro, pag. 9, 1985).



Una primera gran divisién de los tipos de organizaciones existentes
se puede realizar precisamente a partir de los objetivos que las guian y del
tipo de actividad a la que la organizacion se dedica como subsistema de la
sociedad de la que forman parte, segun su papel en la sociedad sea de
produccién, mantenimiento, adaptacion o administraciéon. Desde esta
perspectiva las organizaciones se dividen en cuatro clases amplias, aunque

es posible distinguir subtipos menores dentro de cada categoria especifica:

- Las organizaciones administrativas o politicas "tienen como fin en
si mismo la coordinacion, control y arbitraje de recursos y subsistemas. En
la cuspide de las estructuras politicas se encuentra el Estado, que
proporciona una forma especifica de legitimidad en sus estatutos legales, y
que ejerce un monopolio tedrico sobre el uso de la fuerza fisica organizada
para movilizar a la sociedad... Asi el Estado constituye la principal
estructura de autoridad en la sociedad”. (Katz y Kahn, pag.128, 1990).
Ademas de los subsistemas gubernamentales, otras organizaciones de

esta naturaleza son los grupos politicos y de presién, los sindicatos, etc.

10



- Las Organizaciones de Adaptacion se ocupan de los
conocimientos, elaboran y prueban teorias y en cierta forma, aplican a los
problemas existentes la informaciéon que se tiene. “Las universidades y
ofras instituciones dedicadas a la investigacion pueden ser consideradas
como estructuras de adaptacion. Incluso, aunque en menor medida, cae en
esta categoria las organizaciones dedicadas al quehacer artistico, en tanto
llevan a cabo un enriquecimiento de la experiencia y crean nuevas

conceptualizaciones de la experiencia”. (Myers y Myers, pag 11, 1983).

- Las Organizaciones de Mantenimiento estan dedicadas a la
socializacion de los individuos, como puede verse en las Iglesias y en el
Sistema Educativo, significativos ejemplos de estructuras de mantenimiento
del orden social. Al interior de esta categoria es posible distinguir entre
organizaciones que cumplen una funcién directa de mantenimiento ( como
la educacion, el adoctrinamiento y el adiestramiento) y otras que cumplen
labores restaurativas, como las actividades médicas, de rehabilitaciéon y de

bienestar.

- Organizaciones Productivas o Econémicas : “Estan dedicadas a

generar riqueza, manofacturar bienes y proporcionar servicios al

11



publico...A la sociedad considerada como un todo le proporcionan una
integraciéon instrumental; proveen productos para algunas de las
necesidades humanas fundamentales. También proporcionan
recompensas, que son el aliciente para que la gente mantenga en marcha
el orden colectivo” (Katz y Kahn, pag. 127, 1990). El principal exponente

de esta categoria son las Empresas.

La creciente difusion que tienen las empresas como sistemas
organizacionales en la época contemporanea comienza a gestarse con la
revolucién industral, con el consecuente aumento de complejidad de la
sociedad , las creciente demanda de productos y la monetarizacién de la
Economia. "Esta monetarizacién condujo a la posibilidad de intercambiar
por dinero préacticamente cualquier bien e incluso el trabajo, haciendo
posible el generalizar la motivaciéon, traduciendo a dinero los bienes y
servicios deseados por los trabajadores... Gracias a esta caracteristica del
sistema organizacional, se hace posible crear organizaciones, planificarlas ,

terminarlas y volverlas a crear” (Rodriguez, pag.32, 1992)



2. MICROEMPRESA Y SECTOR INFORMAL

Resulta dificil adentrarse en una descripcion del mundo
microempresarial, puesto que éste constituye un sector caracterizado antes
que nada por su tremenda heterogeneidad. Por una parte, a pesar del
énfasis que se ha puesto en el desarrollo de este sector como una
herramienta estratégica para la superacién de la pobreza, llama la atencién
la escasa investigacion especifica respecto de la microempresa en Chile.
Por otro lado, tanto los organismos estatales (FOSIS, SERCOTEC, etc.)
como las ONG y organismos del sector privado que orientan su accion al
apoyo técnico y econdomico de la microempresa solo han establecido
parametros econdmicos que permiten determinar operacionalmente
quiénes son microempresarios. Dichos parametros se basan
fundamentalmente en criterios de ingresos, volumenes de venta y numero
de trabajadores; sin embargo, dichos criterios “no sélo varian de una
organizacion a otra, sin o que ademas adolecen de una amplitud tal, que
cualquier sujeto que desarrolla alguna actividad de forma independiente

puede ser considerado un microempresario” (Alonso, pag. 128, 1991).

s )



La enorme diversidad existente entre quienes son considerados
microempresarios y la falta de conocimiento real del sector no sodlo
constituyen un obstaculo para su estudio, sino que genera dificultades
practicas a la hora de disefiar estrategias y programas tanto a nivel de
capacitacion técnica y de gestién, como de apoyo econémico y tecnoldgico,
puesto que las necesidades existentes difieren de manera diametral, tanto
en el ambito econémico (en los montos requeridos por diferentes tipos de
empresas, tipos de maquinarias y materias primas utilizados, flujos de caja,
niveles de costos, etc) como en el de los recursos humanos (nivel de
educacion alcanzado por el empresario y por los trabajadores, necesidades
de capacitacion técnica y en el area de administracion y gestion). Esto ha
llevado en el ultimo tiempo a un cuestionamiento del sistema imperante de
apoyo a la microempresa, tanto privado como publico, puesto que hay
quienes consideran que dichos sistemas no han logrado identificar y menos
aun satisfacer sus necesidades especificas: “Sélo pude decirse que un
programa de apoyo tiene éxito si las empresas beneficiarias a las que
sirven también lo tienen, es decir, si las ayudan a evolucionar de la mera
subsistencia, para convertirse en fuentes estables de ingresos y trabajo
mediante una progresiva transformacién en su productividad y activos, vy

quizas también en su tamafio y condicién juridica. Esta transformacion sin



embargo aun  constituye una excepcibn en la  realidad
Latinoamericana...muchos programas tienden a actuar como si la expresion
‘apoyo al sector informal' no tuviera relacion con ayudar a las
microempresas a salir de la informalidad, sino con ayudar a multiplicar

horizontalmente el sector microempresarial” (Pirela, pag 35, 1990).

A la vez, la falta de conocimientos y apoyo especifico contribuye a la
escasa identificacion que tienen los microempresarios como tales: “Rara
vez el microempresario se autodenomina como tal; mas bien se refieren a
si mismos como comerciantes o artesanos. Tampoco asocian su actividad
con una empresa: son sus talleres, sus negocios, sus tiendas. Si
pudiésemos encontrar algun grupo de referencia para ellos, mas alla de su
arraigada tendencia a la individualidad, éste podria se el gremio o rubro, no

la actividad empresarial” (Carvajal et al., pag 149, 1991).

Existen muchos y muy diversos tipos de microempresa, asi como
también multiples y diversas motivaciones que pueden hallarse a la base
de la decisién de crear una microempresa; sin embargo, una de las
principales caracteristicas de éstas como organizaciones esta dada por la

estrecha vinculacion existente entre capital y trabajo: "En la microempresa,



el empresario no sélo es duefio, sino que desarrolla persocnalmente tareas
de direccién, administracion, supervision y en muchos casos incluso de
ejecucion directa de las tareas productivas" (Candia, pag. 26, 1992). En
efecto, es posible encontrar con suma frecuencia en las microempresas
una estructura organizativa orientada a lo que Weber llama Autoridad
carismatica, en que “El duefio concentra la suma del poder y toda la
racionalidad del sistema descansa en su propio juicio. Es la personalidad
del empresario la que da ténica a la dinamica del sistema y a su
organizacién interna. Fuertes lazos emocionales ligan a los empleados con
la figura de autoridad, que, de esta manera, ejerce una conduccion estelar.
Es como si el empresario dijese "La organizacién soy yo" (Schlemenson,
pag 25, 1987). Esto a la vez genera una particular vinculacion del
microempresario con la actividad que desarrolla, como lo expone
Schlemenson:  "En la situacién de la pequefia empresa unipersonal
privada, el ser duefio y gerente coinciden. El titular de la entidad contribuye
con capital, trabajo e inventiva personal, u otro tipo de habilidades o
talentos que posea. En su actividad asume riesgos econémicos v a la vez

esta siempre presente el riesgo del fracaso personal" (Schlemenson, pag.

24, 1987).

16



Existe una serie de ideas preconcebidas respecto a los
microempresarios, en las cuales se mezclan conceptos altamente
idealistas y romanticos, referentes a su idealismo, deseo de independencia
y motivaciones personales, con visiones sumamente criticas de éstos,
referentes a su funcionamiento, muchas veces al margen de las normas
tanto laborales como econémicas: “Respecto al origen de la microempresa
existen dos tipos de hipétesis fundamentales: Por una parte estan quienes
conciben al microempresario como alguien que quiere ser su propio jefe,
que no se siente satisfecho trabajando para otros, aunque el salario sea
favorable...motivarian asi al microempresario mas los exitos y logros
potenciales, que la proteccion y seguridad brindados por la situacién de
empleo asalariado. Por otra parte estan quienes atribuyen mas el
surgimiento de la microempresa a factores tales como la baja escolaridad,
escasa capacitacion, inexperiencia, que unida a circunstancias de alta
competitividad laboral y coyunturas econdémicas dificiles, generan una
situacion en la cual el trabajo asalariado en el sector formal, o bien no es
una realidad accesible a todos, o no resulta econdémicamente
conveniente...dichos trabajadores podrian ser absorbidos por el sector
microempresarial, y de éstos, los mas astutos, ambiciosos, capaces y

tenaces se transforman en microempresarios, ya sea por si solos o



asociados con sus familias”. (Carvajal et al., pag. 151, 1991).
Probablemente estas visiones, en la realidad concreta, no sean
excluyentes, sino que mas bien constituyan explicaciones complementarias
y compatibles para explicar el surgimiento y mantencion de las

microempresas en el panorama econdmico.

Uno de los rasgos mas destacados en el sector microempresarial es
el alto porcentaje de empresas que se ubican o han estado inicialmente
ubicadas en el ambito de la economia informal : “En general, el proceso de
maduracion de una microempresa se produce por etepas. La falta de
estructura y de insercion a la formalidad puede considerarse como una
etapa en el proceso evolutivo de la empresa (el proceso de incubacion e
infancia), mientras que la transformaciéon y formalizacion corresponde a la
Ultima etapa, la de madurez.” (Pirela, pag 34, 1990). Es necesario por lo

tanto referirnos a lo que se entiende como el sector informal.

De manera preliminar podemos decir que la informalidad constituye
un tipo de actividad laboral desempefiada al margen de las disposiciones
legales, aunque no necesariamente en oposicion a ellas, que se efectua

mediante resquicios o estrategias no constitutivas en si mismas de
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intensivas, organizadas en unidades productivas pequefias, de bajo nivel
tecnologico y con escasos requerimientos de capital, tanto humano como
fisico... No existe una division marcada entre propietarios del capital y del
trabajo, y por lo tanto, el salario no es la forma mas usual de remuneracién”

(Grosskoff y Melgar, pag 151, 1990).

Si bien es cierto el sector informal constituye una realidad diferente,
existen permanentes interacciones entre este sector y el mercado
empresarial formal, a pesar de las escasas posibilidades que el primero
tiene de competir abiertamente con este ultimo. Entre otras cosas, el sector
informal es un importante proveedor de servicios personales a las
empresas de mayor tamafio y complejidad, ademas de ubicarse como
competidores residuales en los nichos o espacios pequefios no satisfechos
permanente o eventualmente por el sector moderno. Sin embargo, uno de
los principales obstaculos para el aumento de dicho intercambio esta dado
precisamente por una de las caracteristicas basicas del sector informal: Su
funcionamiento al margen de las normativas legales y econémicas: ‘“La
informalidad esta definida como un grupo de actividades ilegales, en el
sentido de que éstas no cumplen con las normativas econémicas,

laborales, administrativas, etc. El surgimiento y mantencién del sector



informal tendria relacion no solo con factores inherentes a la estructura
econémica y social, sino también con las normas legales, tributarias vy
laborales existentes, las cuales pueden constituirse en verdaderos
obstaculos para la superaciéon de la situacion de informalidad, por trabas
burocraticas originadas en normas altamente complejas o confusas y por
intrincados y demorosos procedimientos administrativos” (Lagos, pag. 114,
1995). En efecto, muchas veces el microempresario se ve frente a la
disyuntiva de la formalizacién, que no sélo conlleva un alto costo en tiempo
laboral, tramites, y pagos de diversas especies (estudios desarrollados en
nuestro pais estiman que “ En Chile, los tramites requeridos para la total
formalizacion de una pequefia empresa productiva implican un total de 22
etapas, contabilizando tramites municipales, tributarios, previsionales, de
salud y de seguridad” (Lagos, pag 127, 1993).). Un costo mayor lo
constituye la pérdida de ventajas comparativas acarreadas por el aumento
de los costos que involucra la incorporacion la sistema. Por otra parte,
mantenerse en la informalidad implica menores oportunidades de acceso a
crecimiento proveniente tanto de acceso a opeortunidades de créditos o
apoyo econémico en el mercado formal, como también dificultades para

acceder a mercados no marginales.



Desde la perspectiva antes mencionada, el sector informal puede ser
considerado una estructura de supervivencia, pero que implica para
quienes se contabilizan en &l un tope para el desarrollo: “El sector informal
puede aparecer a primera vista como un rasgo mas o menos fijo de las
economias menos desarrolladas, pero al observar mas de cerca su
dindmica se pone de relieve que es una zona de trénsito, sumamente
inestable, en la que los puestos de trabajo cambian con rapidez y las
empresas se estancan o prosperan, se consolidan o desaparecen”
(Carvajal et al., pag. 149, 1991). El desafio fundamental de un programa
de desarrollo de la microempresa que busque realmente ayudar a éstas a
tener éxito  entonces, deberia ser “contribuir a la formalizacién,
modernizacién o transformacién de la microempresa... una microempresa
puede transformarse y graduarse a la economia moderna sin aumentar su

tamafio, sino su eficiencia y solvencia” ( Pirela, pag. 41, 1990).
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3. EL LIDERAZGO

En todas las organizacicnes existe una cierta cuota de autoridad, la
cual puede ser entendida como “ el poder legitimo, dado a una persona o
un puesto en particular, reconocido por todos y que no sélo se considera
adecuado y aceptable para quien lo detenta, sino también para aquellos
sobre los cuales se ejerce.” (Schein, pag. 101, 1982); de esta manera se
busca asegurar la coordinacion de los diversos sub-sistemas de la
organizacion con respecto a los procesos que ésta lleva a cabo. Uno de los
problemas mas delicados con respecto a ésto es responder a preguntas
tales como ;jqué persona detentara el poder y la autoridad ?, y si dichas
personas ;seran capaces de motivar al personal a su cargo?, puesto que
“es necesario distinguir entre el lider y quienes detentan el poder; por
definicion, los lideres siempre tienen cuotas de poder, pero muchos

detentadores del poder tienen escaso liderazgo” (Gardner, pag 15, 1992)

Si bien es cierto poder y liderazgo son conceptos intimamente
relacionados, no debe perderse de vista que existen diferencias

importantes entre ambos. “El poder es la capacidad para asegurar los



resultados que uno espera y evitar aquello que uno no quiere, es
simplemente, la capacidad de llevar a cabo ciertas consecuencias queridas
en el comportamiento de otros” (Gardner, pag. 21, 1992). Un lider en
cambio posee ofras caracteristicas que permiten definirlo . “ Un método
comun para definir el liderazgo es hacerlo equivalente al grado diferencial
de influencia que se ejerce ; de este modo no se hablaria de un lider en un
grupo donde todas las personas fuesen igualmente capaces o incapaces
de influirse mutuamente en todos los campos donde este grupo funcione”
(Katz-Kahn, pag. 336, 1995) Oftra forma de ejemplificar el liderazgo podria
ser el considerar que “la esencia del liderazgo organizacional esta en
aumentar la influencia por encima del nivel de obediencia mecanica a las
érdenes rutinarias provenientes de la organizacién” ( Katz-Kahn, pag. 337,

1995).



3 Definicion:

Resulta dificil encontrar una definicién precisa y Unica del liderazgo, puesto
que “los investigadores usualmente describen el liderazgo de acuerdo con
sus propias perspectivas y al aspecto del fendmeno que resulte mas
interesante para ellos... El liderazgo ha sido definido en términos de las
conductas individuales, influencia interpersonal, patrones de interaccion,
relaciones inter- roles, uso de posiciones administrativas y percepciéon de
terceros respecto de la legitimidad de la influencia ejercida, entre muchos

otros” (Yukl, pag. 18, 1989).

De manera resumida podemos decir que el liderazgo es Ia
capacidad de influir en un grupo para la obtencién de metas. Este proceso
de influencia puede provenir de una fuente formal, como la que proviene de
un cargo directivo o gerencial, sin embargo “no todos los lideres son
gerentes y, a la inversa, tampoco todos los gerentes son lideres.. El
liderazgo sin una sancion formal, o sea, la capacidad de influir, existe fuera
de la estructura formal de la organizacién y es tan importante como la

influencia formal, o incluso a veces aun mas importante” (Robbins, pag.

244,1987).



3.2 Teorias del Liderazgo

El liderazgo se convierte en un tema de estudio sistematico por parte
de los investigadores hace unos 80 afios, y en este tiempo ha sido
abordado desde diversas perspectivas, dependiendo de la concepcidn del
investigador sobre el liderazgo y sus preferencias metodolégicas, sin
embargo, casi todas las investigaciones pueden ser clasificadas bajo
alguna de las aproximaciones tedricas que a continuacién describiremos

brevemente:

3.2.1 Teoria de los Rasgos:

Los primeros psicélogos que estudiaron el liderazgo centraron sus
esfuerzos en la busqueda de aquellas caracteristicas que distinguen a los
lideres del resto de la poblacion; el énfasis de la teoria de los rasgos
‘estaba orientado hacia la identificacién de los rasgos que definen a un
lider eficaz. A la base estaba la idea de que se podria identificar un niumero

finito de caracteristicas del ‘buen lider' y que, por lo tanto el liderazgo seria



un conjunto de caracteristicas innatas en el individuo” (Martinez, pag, 20,

1993).

Los esfuerzos de los investigadores por encontrar caracteristicas
comunes a todos los lideres no han tenido resultados concluyentes. "Por
ejemplo, en una resefia de veinte estudios diferentes se descubrieron casi
ochenta rasgos propios de un lider, pero sé6lo cinco de ellos eran comunes
a cuatro o mas de las investigaciones” (Robbins, pag. 246, 1987). Se
descubrieron pocos rasgos comunes asociados constantemente al
liderazgo, sin embargo, el que el liderazgo se asocie a determinadas
caracteristicas de personalidad no implica que dichos rasgos sean
predictores definitivos de un liderazgo efectivo; lo que las investigaciones
demostraron fue que “aquellos que logran y mantienen posiciones de
liderazgo poseen dichas caracteristicas, pero no tienen el monopolio de
éstos. Por otra parte, resultaba un tanto dificil definir y medir

confiablemente los rasgos de personalidad”. (Martinez, pag. 21, 1993).



3.2.2 Teorias Situacionales:

Las teorias situacionales plantean la inexistencia de un perfil ideal
del liderazgo efectivo valido para todas las situaciones. Mas bien, el
énfasis estd puesto en la importancia de los factores situacionales, tales
como la autoridad del lider, la naturaleza de las labores a ser realizadas, la
motivacién y madurez del grupo y otros. “Los estudios empiricos sugieren
que el liderazgo es un proceso dinamico, variando de situacion a situacién
con los cambios en los lideres, seguidores y situaciones”. (Yukl, pag. 39,
1989). Las teorias situacionales postulan mas bien que la presencia de
factores situacionales alteran de forma significativa la cualidad del estilo de
liderazgo; de esta manera, surge la necesidad de un diagnéstico de la
situacion, ya que las diferentes situaciones requieren de distintos patrones

de conducta o rasgos del lider para ser efectivos.

Las teorias situacionales se desarrollaron con mayor fuerza en la
década de los 70, y algunas de las principales investigaciones y teorias
que pertenecen a este enfoque son las de Hershey - Blanchard (Modelo
tridimensional de Efectividad Directiva, 1969), Vroom y Yetton (Modelo

normativo, 1973), Fiedler (Modelo de Contingencia, 1967-69), y teoria de la



Trayectoria - Meta, entre otros. En la mayor parte de estas teorias se
considera como un elemento relevante el estilo de liderazgo del individuo
(centrado en la tarea o en las personas, o una combinacién de ambos),

ademas de otros aspectos propios de la situacion especifica que se evalla.

3.2.3 Teorias Conductuales:

El enfoque conductual o funcional esta orientado a la exploracién de
las relaciones existentes entre la conducta del lider y el desempefio del
grupo de trabajo, vale decir, centra su interés en lo que los lideres hacen
cuando estan dirigiendo. El énfasis en el comportamiento perseguia
detectar los determinantes conductuales (no personales ni situacionales)
del liderazgo, con el fin de entrenar a las personas para que se conviertan
en lideres. Parte del supuesto de que el liderazgo posee caracteristicas
funcionales susceptibles de ser ensefiadas, disefiandose programas que
inculquen dichos patrones de conducta a quienes desean ser lideres

eficientes).



Hay multiples estudios sobre el liderazgo organizacional que se
centran en la conducta. Aqui resefiaremos brevemente los principales de

ellos:

3.2.3.1 Consideracién V/S Iniciacion de Estructura:

Una de las primeras teorias conductuales es resultado de la
investigacion comenzada en la Universidad de Ohio a fines de la década
de los 40, y cuyo objetivo era identificar las dimensiones independientes de
la conducta del lider efectivo. Para ello se desarrollaron cuestionarios
destinados a que los subordinados describiesen las conductas de sus
lideres o jefes. Comenzando con mas de mil dimensiones, los
investigadores fueron estrechando gradualmente la lista hasta llegar a dos
grandes categorias, capaces de explicar la mayor parte de las conductas
descritas por los subordinados. Estas dos dimensiones fueron llamadas

iniciacién de estructura y consideracion.
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Investigaciones posteriores basadas en las definiciones anteriores
concluyeron que “los lideres con alta puntuacién en iniciacion de estructura
y en consideracién tendian a lograr un alto rendimiento y satisfaccién en
sus subordinados con mayor frecuencia que quienes poseian un puntaje
bajo en una o ambas variables” (Myers y Myers, pag. 73, 1983). Sin
embargo existen importantes excepciones que atentan contra la posibilidad

de generalizar estas conclusiones.

3.2.3.2 Orientacién a la Tarea V/S Orientacién a las Personas:

Los estudios desarrollados en el Centro de Investigacion de la U. de
Michigan, que comenzaron en la misma época en que se desarrollaban los
de Ohio y se prolongaron durante las dos décadas siguientes, perseguian
objetivos similares: Identificar las caracteristicas conductuales de los
lideres que parecian estar relacionadas con las medidas de eficacia del
desempefio, para lo cual se ocupé como medida objetiva de efectividad el
nivel de productividad del grupo. Los investigadores de Michigan

descubrieron dos tipos de conducta de liderazgo:

(73]
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Liderazgo Orientado a la Tarea: Existe una estrecha supervision
para que los subalternos desempefien sus tareas guiados por
procedimientos previamente especificados. Se priorizan los aspectos

técnicos o de tarea del trabajo.

Liderazgo Orientado a las Personas:  Existe interés y
preocupacion por delegar la toma de decisiones, haciéndolas mas
participativas, y por ayudar a los seguidores a satisfacer sus necesidades.
“Los lideres orientados a las personas dan mayor importancia a las
relaciones interpersonales, muestran interés por las necesidades de sus
subordinados y aceptan la existencia de diferencias individuales entre

estos”. (Myers y Myers, pag. 76, 1983).

Los estudios de la Universidad de Michigan favorecen ampliamente
el comportamiento de los lideres cuyo comportamiento estaba centrado en
las personas, puesto que “ seria posible observar en los empleados una
mayor productividad y satisfaccion con el trabajo” (Myers y Myers, pag.78,

1983)

[F8]
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“Tanto los estudios de Michigan como los de Ohio no lograron
identificar un estilo de liderazgo que sea universalmente superior. Sin
embargo, entre las contribuciones de dichas investigaciones se cuentan el
haber encontrado dimensiones similares de la conducta del lider, al
entregar una taxonomia descriptiva de lo que sucede en la organizacién y
su énfasis tanto en las funciones de labores como de mantenimiento, asi
como entregar la idea de que a través del entrenamiento se pueden formar

lideres” (Martinez, pag. 23, 1993).

3.2.3.3 Modelo de Blake - Mouton: La cuadricula o grid gerencial.

Si bien es cierto las categorias planteadas en los estudios de
Michigan y Ohio adquirieron rapidamente aceptacion en el @mbito social,
las investigaciones difieren al tratar de demostrar si las categorias
planteadas en dichos estudios poseen un caracter independiente una de la
otra, o si bien interactian. “La mayoria de los cuestionarios estudiados
fallaron al probar la existencia de interaccion entre la conducta de
orientacién a la tarea y la de orientacién a las relaciones, y aquellas

escasas que si lograron llegar a resultados en este sentido, arriban a



conclusiones que se contradicen entre si” (Yukl, pag.59, 1989). Esto ha
llevado a la formacién de diversas corrientes teéricas que afirman la
asociacion o total independencia de dichos factores. Una de las principales
teorias que apunta en este ultimo sentido es la planteada por Blake y

Mouton, en investigaciones desarrolladas a principios de los afios ochenta.

Basados en las investigaciones de Ohio y Michigan, Blake y Mouton
proponen la idea de que tanto el interés por las personas como por la tarea
se complementan en vez de excluirse; un lider por lo tanto debe integrar
ambos intereses para alcanzar los resultados de un desempefio eficaz. En
este sentido, Blake y Mouton plantean lo que podemos denominar una
Teoria Universal del Liderazgo, en tanto existiria para ellos un tipo de
liderazgo eficaz, que esta centrado tanto en las personas como en la tarea,

cuya eficacia seria la mas alta en cualquier situacién o grupo.

“Blake y Mouton inventaron una representacién grafica de la
concepcion bidimensional de estilo de liderazgo. Propusieron una
cuadricula gerencial basada en los estilos de Interés por las personas e
interés por la produccién, que, en esencia, representa las dimensiones de

consideracién e iniciacion de estructura descubiertas en la Ohio University

73]
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o las dimensiones de orientaciéon a las personas y orientacion a la tarea
aportadas por los estudios de la Michigan University” (Robbins, pag. 248,
1987). El modelo planteado establece nueve posiciones posibles a lo largo
de cada eje, creando ochenta y un posiciones diferentes en las cuales se
puede ubicar la posicion del lider. A la vez. la cuadricula permite, no sélo
identificar los estilos de liderazgo sino ademas tender, mediante el
entrenamiento a un estilo de liderazgo de maximo interés por la tarea y

maximo interés por las personas, considerado como el optimo por el

modelo tedrico.

Blake y Mouton enfatizan ademas los aspectos cualitativos de la
conducta, que diferenciarian a los lideres con maximo interés por la tarea y
méaximo interés por las personas de los demas tipos de combinaciones,
reconociendo la necesidad de cada lider de seleccionar conductas
especificas que sean apropiadas para cada situacién u ocasién en
particular, mas que responder mecanicamente con un patrén conductual
determinado frente a cualquier situacion. “Existe algo que podemos
catalogar como una orientacion valérica, que guia la conducta del lider 9.9
(con maxima preocupacién por la tarea y maxima preocupacion por las

personas) mas que la aplicacién mecanica de patrones conductuales en
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todas las situaciones posibles. Los lideres con maxima procupacién por la
tarea y maxima procupaciéon por las personas basan su efectividad en
mostrar un alto grado de preocupacién tanto por las tareas como por las
personas, pero la forma en la cual dicha preocupacién o interés se traduce
en la conducta varia segun la situacién y de un subordinado a ofro”

(Martinez, pag. 24, 1993).

“ A nivel de los problemas especificos, la diferencia entre los lideres
9.9 (maxima orientacién a la tarea y maxima orientaciéon a las personas)
con otros tipos de configuracién del liderazgo no reside en que presenten
un mayor numero de conductas netamente orientadas a la tarea y un mayor
numero de conductas solamente orientadas hacia las personas, sino que
mas bien ellos presentan un mayor porcentaje de incidentes y conductas
que evidencian preocupacién por ambos aspectos, la tarea y las relaciones”

(Yukl, pag. 61,1989).



4. MOTIVACION

4.1 Definicion

De manera resumida y preliminar, podemos definir la motivacion
como “el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizaciéon, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna
necesidad individual” (Robbins, pag. 123, 1987). En esta definicion
podemos distinguir como elementos fundamentales el esfuerzo, las metas

de la organizacidn y las necesidades.

El esfuerzo constituye una medida de intensidad. Cuando alguien
estd motivado, suele poner todo su empefio; pero los altos niveles de
esfuerzo dificilmente dan resultado favorable en la realizacién del trabajo, a
menos que se canalicen en una direccion que redunde en beneficio de la
empresa. Por otra parte, una necesidad significa algun estado que hace
atractivos ciertos resultados. Una necesidad insatisfecha crea tension que
estimula impulsos en el individuo, que generan un comportamiento de

busqueda tendiente a encontrar metas que, en caso de ser conseguidas,



saciaran la necesidad y atenuaran la tension. Por lo tanto, podemos decir
que, para que exista motivacion laboral, es necesario que las necesidades
del individuo sean compatibles con las metas organizacionales, o al menos

susceptibles de ser satisfechas a través de éstas.

En 1978, Beck propone tres criterios para identificar cuando una
variable interviniente o una determinada conducta posee caracter
motivacional, criterios que él denominé Preferencia, Persistencia y vigor.
“Para que una variable sea una condicién interviniente motivacional, se
requiere que cualquier cambio en ella produzca también un cambio en la
preferencia, persistencia o vigor del comportamiento”. (Beck, pag 23,
1978). Los criterios propuestos por Beck constituyen un elemento base en
la elaboracién de instrumentos de evaluacién de los fenéomenos
motivacionales, incluyendo también el Cuestionario de Motivacion por el

Trabajo utilizado en esta investigacion.

Preferencia es “La busqueda o interés por obtener un resultado
deseado”. (Beck, pag. 23, 1978); debemos entender que un resultado

deseado puede ser tanto el logro de un refuerzo o resultado conveniente



para el individuo, como la evitacion de un efecto contraproducente o

evaluado por ella como inconveniente.

Persistencia es “la cantidad de tiempo que una persona dedica a la
gjecucion de una actividad orientada a obtener un resultade deseado”
(Beck, pag. 23, 1978). EIl concepto de persistencia incluye también el
grado de resistencia que un a persona presenta para cambiar de una

actividad a otra, es decir, la dedicacién a la actividad.

Vigor es “ la intensidad, fuerza o energia que caracteriza la accion”.
(Beck, pag. 24, 1978). ; refiere a que un individuo puede persistir en un
comportamiento que realiza con desgano o insistir en él con energia,
comprometiendo una cantidad de esfuerzo adicional. Se frata de un
concepto de dificil manejo por representar una reaccién que puede ser

aprendida y no necesariamente una condicién o estado emocional.

40



4.2 Desarrollo de las teorias sobre la Motivacion.

Si bien es cierto la investigacion en motivacién data de la primera
mitad de este siglo (con las investigaciones conductuales de Hull y
Tolman), la década de los afios cincuenta representa quizés el periodo mas
fecundo en el desarrollo de los conceptos relacionados con la motivacion,
con el desarrollo de las mas difundidas teorias relacionadas con este
concepto, continuando en las décadas siguientes el desarrollo e interés de
la psicologia por el tema de la motivacion, y mas especificamente, de Ia
motivacion en el ambito laboral, vinculado con los procesos

organizacionales y especialmente con el liderazgo.

4.2.1 Teoria de la Jerarquia de Necesidades (A. Maslow):

Se trata de una de las mas conocidas teorias motivacionales. Sus

principios generales pueden ser resumidos en los siguientes puntos:
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- Existen multiples necesidades capaces de activar y dirigir el

comportamiento humano.

Estas necesidades no actlian sobre el comportamiento de manera
simultanea ni con la misma intensidad, sino que existe una jerarquia de

necesidades, en que éstas se agrupan en cinco niveles principales:

1. .Necesidades Fisiolégicas: Comprenden hambre, sed, vivienda, abrigo y
otras necesidades corporales.

2. Necesidades de seguridad: Incluyen seguridad y protecciéon contra el

dafio fisico y emocional.

3. Necesidad de afecto-amor: Necesidades sociales, de afecto,

pertenencia, aceptacién y amistad. Corresponde a lo que podemos

denominar afiliacién en otras taxonomias.

4. Necesidad de Estimacién: Incluye tanto categorias externas tales como

la necesidad de status y reconocimiento, como otras de caracter interno,

tales como el respeto a si mismo, la autonomia y el logro personal.

5. Autorrealizacion: Esté representada por el impulso de llegar a ser todo

lo que puedo ser: Implica el crecimiento personal, la realizaciéon del propio

potencial y la auto- actualizacion.



- Las necesidades insatisfechas ejercen un dominio casi monopélico
sobre el individuo, hasta que la necesidad logra ser satisfecha, o al menos

su satisfaccion se encuentra asegurada.

- A medida que una necesidad va siendo satisfecha, la siguiente en la

jerarquia se torna dominante.

“Maslow buscé romper el mito de que es necesario satisfacer
totalmente un deterninado nivel de necesidades para que el nivel superior
pueda volverse potente. Por el conrario, el punto mas alto de cada nivel
ocurre antes que el proximo se vuelva dominante. Con el autodesarrollo, el
numero y la variedad de necesidades aumentan. En el punto mas alto de
la necesidad de estima o afecto, todas las necesidades diferentes del

individuo estan activas” (Chiavenato, pag. 63, 19

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido amplia
aceptacion, tanto en el ambito clinico y de las relaciones humanas, como
en el ambito organizacional, constituyendo una de las teorias

motivacionales mas importantes; sin embargo son escasas las






- Puesto que los empleados realmente no desean trabajar, hay que
obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con sanciones para gue cumplan con

las metas que se les proponen.

- Los empleados rehuyen las responsabilidades y buscan en lo

posible una direccion formal.

- La mayor parte de los subordinados anteponen la seguridad y el
salario a todos los demas factores asociados al trabajo y por lo tanto,

poseen escasas ambiciones de otros tipos.

En contraste con estos postulados negativos sobre la naturaleza

humana, Mac Gregor plantea otro tipo de supuestos, que constituyen la

teoria Y:

- Los empleados pueden considerar el trabajo como una actividad

importante y necesaria para su propio desarrollo.
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- Los individuos son capaces de ejercer la autodireccion y dominio
sobre si mismos si se sienten comprometidos con los objetivos de la
organizacion.

- Los individuos normales son capaces de aceptar las

responsabilidades, e inclusive de buscarlas activamente.

- La creatividad, entendida como la capacidad para tomar decisiones y
encontrar soluciones innovadoras, es patrimonio de todas las personas y no

so6lo de los niveles directivos y gerenciales.

Las implicaciones motivacionales de las investigaciones de Mac
Gregor pueden ser resumidas diciendo que , en el marco de la Teoria
Motivacional de Maslow, la Teoria X supone que las necesidades de
caracter inferior son las que dominan al individuo en su comportamiento
laboral, mientras que la Teoria Y supone que las necesidades superiores
predominan en la conducta laboral humana. Mac Gregor suscribié mas
bien la teoria Y, lo que lo llevé a proponer sistemas de patticipacion en la
toma de decisiones, un mayor énfasis en hacer interesantes los trabajos y
las buenas relaciones al interior del grupo de trabajo como medios para

motivar al trabajador. Sin embargo, segun la literatura " no existe evidencia
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concluyente que confirme que una u otra hipoétesis es mas valida, o que
aceptar los postulados de la teoria Y, modificando las propias acciones
producira una mayor motivaciéon en el empleado. Tanto las suposiciones
de la Teoria X como las de la Teoria Y pueden ser apropiadas en una

determinada situaciéon”. (Robbins, pag. 127, 1987).

4.2.3 Teorias de Motivacién e Higiene (Herzberg):

En la segunda mitad de la década de los sesenta se desarrolla esta
teoria, que parte de la pregunta basica “;Qué desea la gente de su
trabajo,?", formulada por Herzberg, y puede ser resumida en los siguientes

aspectos fundamentales:

- Existen dos categorias de factores que inciden en la actitud de las
personas hacia el trabajo: Los Factores intrinsecos, que son variables
asociadas a la relacion individual con el puesto de trabajo, al contenido del
trabajo en si mismo, y los Factores Extrinsecos, relacionados con el

contexto organizacional y con las condiciones ambientales y materiales en

las que se desarrolla el trabajo.
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- El grado de satisfaccion de las personas en el trabajo no varia a lo
largo de un continuo cuyos extremos son Satisfaccion e Insatisfaccion
respectivamente, puesto que la supresién de las caracteristicas
desagradables de un trabajo no necesariamente lo hacen placentero.. El
fenémeno debe ser conceptualizado de manera bidimensional, en que los
grados se ubiquen a lo largo de dos continuos, cuyos extremos son
respectivamente: "Satisfaccién - No Satisfacciéon” e “Insatisfaccion - No

Insatisfaccion”..

- Los factores intrinsecos pueden ser definidos en su accién como
Factores Motivadores, en tanto su presencia es capaz de generar
satisfaccion intrinseca y motivacion en los trabajadores. Estos factores se
describen en términos de variables tales como Logro, reconocimiento,

responsabilidad y progreso.

- Los factores extrinsecos tales como sueldo, condiciones ambientales
de trabajo, relaciones interpersonales y politicas de administracion, que
acompafian el desempefic de un puesto sin ser necesariamente

contingentes con él, constituyen Factores Higiénicos, cuya ausencia o
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cualidad negativa genera insatisfaccién, pero que no necesariamente por
estar presentes constituyen en si mismos un motivador de la conducta

laboral o un generador de satisfaccion laboral”. (Toro, pag. 22, 1993)

42.4 Teoriade la Equidad (Adams)

Casi paralelamente con la Teoria de Herzberg, Adams plantea la
teoria de la Equidad, que, en resumen plantea que las personas comparan
lo que aportan a su trabajo con lo que obtienen como retribucién de éste.
Ademas, comparan su balance atribucion - retribucién con la de otros
individuos que ¢l evalua como sus iguales, es decir, con los de sus mismas
caracteristicas o condicion (“otros significativos”). Como resultado de estos
procesos de comparacién surge un juicio personal de equidad o inequidad

en relacién con la retribucion obtenida en el trabajo.
“ A partir de este modelo, surgen explicaciones empiricas de buena

capacidad de prediccion y se elaboran conceptos asociados, tales como los

de compensacién, sobrecompensacién y subcompensacién, que
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representan distintos patrones motivacionales a la base de la percepcion de

los individuos respecto de si mismos y su trabajo” (Toro, pag. 22, 1993).

425 Teoria de las Necesidades Sociales (Mc. Clelland)

Esta teoria plantea que la conducta humana vy en especial la
conducta laboral estan siempre basadas en motivaciones de caracter
personal, pero que dicen relaciéon con necesidades de caracter social.
Estas necesidades sociales que actuan como motivadores de la conducta

pueden ser de alguno de los siguientes tipos:

- Necesidad de Logro . Impuso por sobresalir, de alcanzar

metas propuestas, de luchar por tener éxito.

- Necesidad de Poder . Necesidad de influir en la conducta de

otros, haciendo que realicen conductas que, de otra manera, no hubiesen

tenido lugar.
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- Necesidad de Afiliacion Deseo de establecer y mantener

relaciones interpersonales significativas, estrechas y calidas.

La mayor parte de las investigaciones basadas en esta teoria se han
centrado en la necesidad de logro, que aparece como un elemento
importante en la conducta empresarial y gerencial, a la vez que constituye

un fundamental para el desarrollo econémico.

“Los estudios de laboratorio con personas de alto n de Logro
demuestran, segun Mc. Clelland, que estas se conducen como verdaderos
empresarios. Dichos individuos se autoimponen metas moderadamente
dificiles, con el fin de maximizar la posibilidad de obtener éxito. Estan muy
interesados por lograr retroinformacion respecto de su conducta en el
trayecto hacia la meta, en términos de éxito o fracaso. Prefieren asumir
responsabilidades personales en la solucion de dificultades. Los satisface
el completamiento de la tarea y no sienten que tal logro pueda darse si su
suerte depende de circunstancias que se encuentran fuera de su control.
Por ultimo, muestran una marcada iniciativa y conductas exploratorias
consistentes en la investigacion continua de nuevas tareas y formas de

resolverlas satisfactoriamente”. (Schlemenson, pag 42, 1987).
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Investigaciones posteriores han ahondado también en la importancia

de las demas necesidades sociales:

“Atkinson, ademas de la necesidad de Logro, agrega como
fundamentales para la determinaciéon de la conduc_:ta en general la
Necesidad de Afiliacién y de Poder....Las investigaciones de Weiner y
Rubin, que evaltan la importancia comparativa de estas tres motivaciones
en los empresarios exitosos, tienden a confirmar los hallazgos de Mc.
Clelland referentes a la importancia de la n de Logro, pero sugieren
ademas la vigencia de una moderada n de Poder, caracteristica que afecta
el ejercicio del liderazgo democratico... Manfred Kets de Vries, por su parte,
confirma que una motivacién de logro elevada constituye un aspecto
importante de la personalidad empresarial, pues agrega autonomia e
independencia y una moderada capacidad para asumir riesgos” (Kolb,

Rubin y Mc Intyre, pag.126, 1982).



4.2.6 Teoria de la Expectativa (Vroom y Lawler)

Esta Teoria, también denominada teoria VIE, en referencia a sus
elementos fundamentales de formulacién (Valencia, Instrumentalidad y
Expectativa), constituye un intento explicativo del proceso motivacional
basado en diversas investigaciones realizadas a partir de la segunda mitad

de la década de los sesenta. Sus conceptos esenciales son los siguientes:

- Las personas definen para si mismas metas o niveles deseados de
ejecucion o desempefio; para alcanzar dichos niveles las personas dedican
cierta cantidad de esfuerzo, siempre que cuenten, a lo menos
subjetivamente, con la capacidad para lograr dicho rendimiento esperado.
(Expectativa).

- Las personas buscan lograr el nivel de desempefio que les permita

obtener un resultado favorable o deseado (Instrumentalidad).

- La cantidad de esuerzo dedicado a la obtencién de un resultado
deseado depende, entre otras cosas, de la importancia que dicho resultado

tiene para el individuo (Valencia).



- De lo anterior puede desprenderse que “el comportamiento es
instrumental para el logro de las metas deseadas. El éxito depende
principalmente de la habilidad y del esfuerzo empefiados en la accién”.

(Toro, pag. 45, 1985).

“Investigaciones posteriores desarrolladas por Lawler (1973)
mencionan factores que serian detrminantes de las expectativas. Dichos
factores serian la autoestima, aprendizaje y experiencoia derivadas de
situaciones anteriores, percepcion que los otros tienen de la situacion,

atractivo del resultado y la situacién actual” (Ochoa, pag 42, 1995).

Esta teoria focaliza su atencién en el mecanismo, es decir, en el
proceso de interaccion entre las variables que presumiblemente explican la
activacion, persistencia y vigor de los comportamientos en el trabajo,
omitiendo la consderaciéon de variables de contenido, como las planteadas
por Maslow (que representan lo que ocurre al interior del individuo), asi
como también la consideracién de factores externos propios del medio

ambiente laboral, como los propuestos por la teoria de Herzberg.
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afectivo o cognitivo que permiten al individuo derivar sentimientos de
agrado o desagrado de su experiencia con personas o eventos externos y
que activan el comportamiento de modo tal de evitar o aproximarse a tales
eventos” (Cabrera y Toro, pag. 57, 1985). Cabe hacer notar que estas
variables se pueden analizar con criterios psicolégicos, sin que se excluyan

otros criterios, como los sociales o biolégicos.

-Variables Psicosociales: Dentro de esta categoria se incluyen los
conceptos de reconocimiento y afecto o estima de otros. Estos elementos
corresponden a la categoria de las necesidades sociales de Maslow y las
necesidades de poder y afiliacion de Mac Clelland. En conjunto estas
variables también describen estados afectivos o cognitivos de agrado o
displacer, derivados particularmente de la interaccion del individuo con

otras personas u objetos sociales.

Tanto las variables psicolégicas como las psicosociales describen
valores, motivos o intereses més que necesidades en sentido estricto. Es
posible ahondar méas en esta distincion:  “Mientras que las necesidades
son ‘objetivas’, por cuanto existen independientemente de lo que la persona

desea, los valores son subjetivos, en el sentido de que estan en lo
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‘consciente’ (son estandares en la mente consciente o subconsciente).
Mientras las necesidades son innatas (heredadas), los valores son
adquiridos (aprendidos). Asi, mientras todos los hombres tienen las
mismas necesidades basicas, difieren en lo que valoran. Mientras las
necesidades lo confrontan con los requerimientos de la accion, sus valores

determinan sus elecciones actuales y sus reacciones emocionales” (Locke,

pag. 66, 1976).

La relevancia de las Condiciones Motivacionales Internas radica en
que tienen la capacidad de imprimir Preferencia, Persistencia y Vigor (es
decir, de motivar) al comportamiento humano dirigido hacia ciertos sectores
del ambiente externo. Esto se hace mas patente aun al referirnos a los
componentes psicologicos y psicosociales, puesto que en ellos los objetos
externos que adquieren importancia pueden ser diversos y variar
ampliamente de una persona a otra tanto en la especie como en la
importancia atribuida. “Lo que una misma persona atribuya al objeto puede
variar de una época a ofra; estas diferencias individuales de valoracion
justifican la creacién que permitan, no sélo identificar la presencia de la

variable, sino también su intensidad o capacidad de influir el



comportamiento en la direccién de ciertos objetos externos” (Cabrera y

Toro, pag. 57, 19895).

4.3.2. Condiciones Motivacionales Externas

Esta dimensién comprende variables externas al organismo, propias

del medio organizacional y del puesto de trabajo desempefiado.

Contempla basicamente dos categorias:

- Personas o Agentes Externos:  “"Comprende modos de comportamiento
tipicos de los jefes, subalternos y colegas que, al igual que las demas
variables extrinsecas, puede activar la aparicion de ciertas acciones, a
partir de la valoracién que el propio individuo hace de estos agentes”. (
Cabrera y Toro, pag. 55, 1985). En otras palabras, dice relacién con el
medio ambiente humano involucrado en el desempefio laboral y la

percepcion n que el individuo tenga de éste.

- Eventos Externos: Comprende los factores extrinsecos o motivadores

y los factores intrinsecos o higiénicos formulados en la Teoria de Herzberg.
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También algunas de las categorias desarrolladas por Vroom en sus
estudios (como las de contenido del trabajo, salario, supervisién y
oportunidades de promocién).. Estos grupos de variables describen
condiciones organizacionales y del puesto de trabajo que constituyen el
medio ambiente laboral del individuo y cuyo andlisis debe realizarse en
parte con los criterios propios de su condicién de estimulos, teniendo en
cuenta que “un puesto de ftrabajo en una organizacién puede
conceptualizarse como resultante de la interacciéon de varias dimensiones o
factores importantes, dentro de las cuales se pueden identificar las
variables que la investigacion en el ambito motivacional ha demostrado
como condiciones del medio ambiente que pueden ser valoradas por las
personas y, por consiguiente, pueden estimular o inhibir su desempefio”

(Locke, pag 29, 1976).

4.3.3 Condiciones de Relacion entre lo Interno y lo Externo

Existen estudios en el ambito de las organizaciones que muestran

que las personas con determinadas categorias de necesidades, valoran de

manera diferencial cierto tipo de condiciones de trabajo, dandoles una

mayor importancia. Dichos estudios muestran que el comportamiento y el
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interés de las personas se dirigen hacia ciertas condiciones externas en la
medida que el obtenerlas o experimentarlas sea consistente con los deseos
o valores que poseen, es decir, que las condiciones motivacionales

externas por si solas no determinan el comportamiento motivado.

“Hackman y Lawler (1971) evaluaron en 30 puestos de trabajo de
una compafia de teléfonos cuatro condiciones motivacionales basicas de
un puesto de trabajo: variedad, autonomia, retroalimentacién e identidad de
la tarea. Estudiaron ademas la intensidad de las necesidades de orden
superior de los empleados que desempefiaban dichos puestos. Los
resultados mostraron que los empleados con necesidades de orden
superior (autoestima, reconocimiento, autorrealizacién) mas intensas
mostraban mejor desempefio y mayor satisfaccion cuando sus puestos
tenian altamente representadas las cuatro condiciones basicas
mencionadas... Vroom (1960) encontré que la participacién en la toma de
decisiones como un evento externo propio del trabajo no estimulaba
igualmente el desempefio e interés de todas las personas; por el contrario,
respondian favorablemente a la situacién de participacion sélamente los

trabajadores con una alta necesidad de independencia “ (Ochoa, pag 44,

1995).
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Hasta la fecha, la mayoria de los esfuerzos en el ambito de Ia
motivacién para el trabajo se ha dirigido a la identificacion de las
condiciones motivacionales externas asociadas a los sentimientos de
satisfaccion, desempefio, y otros hechos asociados a éstos, tales como la
rotacién laboral, y el ausentismo, pero pocos estudios han explorado los
valores especificos y patrones motivacionales particulares asociados a la
busqueda de condiciones externas o incentivos determinados, sin embargo
“los pocos intentos investigativos realizados en el sentido antes
mencionado muestran un campo con amplias posibilidades heuristicas,
que trasciende la concepcion primitiva de tratar de explicar el
comportamiento exclusivamente a partir de categorias motivacionales

generales y universales” (Cabrera y Toro, pag 56, 1985).
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c) Existen diferencias significativas en las caracteristicas del perfil
motivacional de los microempresarios segun el nivel educacional de los

mismos.

HIPOTESIS N°2:

Los microempresarios urbanos de la Regién Metropolitana y Quinta
Regién presentan orientaciones de liderazgo similares, que permiten
caracterizarlos como grupo. Por otra parte, dentro del sector de los
microempresarios, existen factores diferenciadores, en virtud de las

cuales es posible observar variabilidad en las tendencias de liderazgo al

interior del universo.

a) Existen diferencias significativas en la orientacion de liderazgo de los

microempresarios seguln el sexo de los mismos.

b) Existen diferencias significativas en la orientacion de liderazgo de los

microempresarios segun el rubro.
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c) Existen diferencias significativas en la orientacion de liderazgo de los

microempresarios segun su nivel educacional.

HIPOTESIS N°3

Es posible describir perfiles motivacionales y de liderazgo que permiten

describir las caracteristicas laborales de la poblacién estudiada.
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2. METODOLOGIA

La presente investigacion constituye un estudio descriptivo de
caracter exploratorio en el ambito de la Psicologia Organizacional. "Un
estudio es exploratorio cuando pretende lograr un avance en el
conocimiento de un fendémeno o alcanzar nuevos aspectos del mismo, con
frecuencia con el propésito de formular un problema de investigacién con
mayor precision o para poder explicitar otras hipotesis. Ellos se efectdan
cuando el objetivo es examinar un problema de investigacién poco
estudiado o que no ha sido abordado antes” (Selltz, pag. 45, 1971).
Efectivamente, este es un tema que no ha sido tratado en nuestro pais con
anterioridad desde la perspectiva psicélogica, y por ello el caracter de
exploratorio con que hemos abordado la investigacion. Por esta misma
razén, las hipétesis se plantean mas bien con un caracter de conjeturas
preliminares, dado el escaso sustento teérico que es posible encontrar. Sin
embargo, esta investigacion persigue llegar a conclusiones que permitan
describir las caracteristicas del grupo estudiado, pudiendo constituir dichas

conclusiones la base para posteriores investigaciones en este campo.



El caracter descriptivo de este estudio se basa en que el propésito
de esta investigacién radica principalmente en cuantificar y describir. “Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendomeno que sea
sometido a anélisis; en ellos se seleccionan variables y se mide cada una
de ellas independientemente, para asi, valga la redundancia, describir lo
que se investiga. En ellos ademas existe la posibilidad de predicciones,

aunque sean rudimentarias”. (Hernandez, Fernandez y Bapt"sta, pag. 60,

1991).

El disefio de investigacion utilizado en el presente estudio es un
disefic no experimental, mas especificamente corresponde al tipo Survey

expost-facto, de tipo piloto.
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2.1 Descripcion De La Muestra:

El universo de estudio estad constituido por los microempresarios de
las regiones Quinta y Metropolitana; mas especificamente se consideré
para la seleccion de la muestra de investigacion a todos los
microempresarios que hayan accedido a los beneficios proporcionados por
los programas FOSIS administrados por tres diferentes instituciones que

proporcionan crédito y/o capacitacion a dicho sector:

- Centro de Apoyo a la Microempresa del Banco del Desarrollo.
- Integra Consultores Ltda. (Regién Metropolitana)

- PROPESA Ltda. (Quinta Regién)

Dichas instituciones fueron seleccionadas a sugerencia de los
encargados de FOSIS regionales, por tratarse de organizaciones de

relevancia en el apoyo econémico y técnico a la microempresa.
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Entre los clientes de dichas instituciones se seleccion6 al azar una
muestra de 120 microempresarios (80 pertenecientes a la Region
Metropolitana y 40 de la Regién de Valparaiso) entre aquellos que,
habiendo ingresado al sistema antes del mes de Enero de 1995,
mantengan sus empresas en actividad al momento de la toma de datos
para esta investigacion (Julio a Octubre de 1996). La seleccion de la
muestra segun las empresa de origen se realizé segun la cantidad de

microempresarios afiliados a cada institucion, en las siguientes

proporciones:

Centro de Apoyo a la Microempresa del Banco del Desarrollo:
- 60 personas en la Regién Metropolitana

- 15 personas en la Quinta Region

Integra Consultores Ltda. (Regién Metropolitana)

- 20 personas

PROPESA Ltda. (Quinta Regién)

- 25 personas
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2.2 Procedimiento:

La investigacién se dividié en cinco grandes etapas, cuales son:

2.2.1 Etapa Preliminar:

1) Seleccion de Instrumentos destinados a evaluar motivacion laboral y
Estilos de Liderazgo:
- Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)

- Cuestionario de Estilos de Liderazgo de Pfeiffer y Jones.

2) Contactar vy entrevistar informantes clave en el tema de Ila
microempresa en Chile, quienes nos proporcionaron informacion relevante

respecto de las caracteristicas de dicho sector econémico.

3) Elaboracion de un cuestionario estructurado de identificacion, que
incluya informacién del microempresario considerada relevante, a partir de
los conocimientos extraidos tanto de las entrevistas a informantes claves,

como de la investigacién bibliogréfica realizada.



2.2.2 Etapa Uno:

1) Contactar a encargados Regionales de FOSIS, con el fin de recibir
informacion respecto de la forma de funcionamiento de los Programas de
Apoyo a la Microempresa financiados por dicha institucién y respecto de las

instituciones que prestan los servicios incluidos en dichos programas.

2) Contactar a las instituciones que administran programas de
Financiamiento y/o Capacitacién a la microempresa (Centro de Apoyo a la
Microempresa del Banco del Desarrollo, Integra Consultores y PROPESA),
con el fin de conseguir acceso a los clientes de dichas instituciones, para

llevar a cabo esta investigacion.

3) Seleccionar aleatoriamente, una muestra representativa de

microempresarios, para ser utilizada en esta investigacion.



2.2.3 Etapa Dos:

Aplicacién de los instrumentos (Entrevista Estructurada de
Identificacion, Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Cuestionaric de
Motivacion por el Trabajo CMT) a la muestra de investigacion, utilizando

para ello el siguiente procedimiento:

1) Contactar a los sujetos seleccionados, explicandoles brevemente las
caracteristicas del estudio y solicitando su colaboraciéon en él, para lo cual

se concierta una entrevista posterior en su lugar de trabajo.

2) Aplicar a la muestra seleccionada, tanto la entrevista estructurada de
identificacion, como los instrumentos (CMT y Cuestionario de Liderazgo),
dando a conocer previamente las instrucciones para su adecuada

ejecucion.



2.2.4 Etapa Tres:

Consistié en la tabulacion de los cuestionarios aplicados a la

muestra de investigacion, procesandolos computacionalmente.

1) Tabular las pruebas aplicadas a la muestra de investigacion.

2) Ingresar los puntajes obtenidos por los sujetos de la muestra en los

cuestionarios a un programa computacional que permita organizar los

datos, para lo cual se utilizé una base de datos Dbase IV.

2.2.5 Etapa Cuatro:

Se realizd el analisis estadistico de los resultados obtenidos:

1) Llevar a cabo los procedimientos de estadistica descriptiva, con el fin

de establecer regularidades empiricas que caractericen la muestra bajo

analisis. Dentro de este paso se incluye la elaboracion de tablas de

frecuencia segun las variables dependientes e independientes.
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3. DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS:

3.1 Cuestionario De Estilos De Liderazgo de Pfeiffer v Jones

3.1.1 Caracteristicas Generales:

Autores ; J. W. Pfeiffery J. E. Jones
Administracién : Individual y colectiva
Duracién : Quince a Veinte Minutos
Aplicacién : Adolescentes y Adultos.

3.1.2 Descripcion General:

El Cuestionario de Estilos de Liderazgo de Pfeiffer y Jones es una
prueba disefiada para identificar aspectos del comportamiento de liderazgo
a partir de la autopercepcion de los individuos. Para ello toma como base
las categorias planteadas en la Teoria Conductual de Liderazgo de Blake y

Mouton (Grid Gerencial).



El cuestionario consta de 35 proposiciones hipotéticas de
orientacidén descriptiva y conductual, presentadas de manera consecutiva;
frente a cada una de ellas la persona examinada debera asignar un valor de
preferencia basado en la frecuencia con que las conductas o aseveraciones
descritas estan presentes tanto en su quehacer como en el de su empresa.

Para ello se presentan las siguientes alternativas de respuesta:

- SIEMPRE S)

- CONFRECUENCIA  (F)

- AVECES )
- RARA VEZ (R)
- NUNCA (N)

Esta prueba tiene como sustento tedrico la Teoria de Liderazgo de
Blake y Mouton, también conocida como “Grid Gerencial”, es decir, parte de
la base de una concepcién bidimensional del liderazgo, en el cual
existirian dos orientaciones bésicas, a la tarea y a las personas, las cuales

poseen un caracter complementario. El Cuestionario de Estilos de

——
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- Me intereso por lograr superar a mis competidores.

2) Liderazgo orientado a las Personas (O.PERSON):

El lider muestra interés tanto por las personas a su cargo y sus
necesidades, como por delegar la toma de decisiones, haciéndolas mas
participativas y aceptando la existencia de diferencas individuales al

interior de la empresa.

Algunos items destinados a evaluar la orientacién a las personas en
este cuestionario son:

- Permito a mis empleados usar sus propios criterios en la solucién

de problemas.

- Permito a mis empleados fijar su propio ritmo de trabajo

Finalmente, cabe sefialar que este cuestionario ha sido utilizado

anteriormente en nuestro pais como sustento de investigaciones

académicas, con resultados satisfactorios (Bidegain e Inostroza, 1996)
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3.2 Cuestionario De Motivacion Para El Trabajo (CMT)

3.2.1 Caracteristicas Generales:

Autor i Fernando Toro Alvarez
Administracién j Individual y colectiva
Duracién i Entre 20 y 35 minutos
Aplicacién : Adolescentes y adultos.

3.2.2 Descripcion General:

El Cuestionario de Motivacién para el Trabajo es un
instrumento psicolégico disefiado para identificar y valorar 15 factores de
motivacion. Es un cuestionario disefiado y estudiado por personas que
participan de la cultura latinoamericana a la cual esta dirigido e involucra
ademas, en su estructura semantica, conceptos, sentimientos vy

experiencias tipicas del medio laboral.
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Externas, representadas por los siguientes factores: Supervisién - Grupo
de Trabajo - Contenido de Trabajo - Salario - Promocién. En total el

cuestionario contiene 75 items, que en conjunto representan 15 factores

motivacionales.

Los items estdn presentados en grupos de cinco y cada uno
operacionaliza un factor de motivaciéon. La persona examinada debe
ordenar los items de cada grupo segun la importancia que le atribuye a
cada uno, visto en conjunto y en relacién con los otros cuatro. En funcién
de su eleccion debe asignarles un valor entre 5 y 1 para indicar la mayor o

menor importancia que les atribuye respectivamente.

3221 Condiciones Motivacionales Internas:

Estas variables describen condiciones personales internas de
caracter cognitivo y afectivo que permiten al individuo sentimientos de
agrado o desagrado respecto de su experiencia con personas o eventos

especificos, que de alguna forma configuran un aprendizaje que influye en



las posteriores conductas del sujeto frente a situaciones, eventos o

personas idénticas o analogas:

LOGRO (LOG): Se manifiesta a través del comportamiento
caracterizado por la intencién de inventar, hacer o crear algo excepcional,
obtener un cierto nivel de excelencia, mediante la busqueda de metas o
resultados. Esta variable se encuentra operacionalizada en el cuestionario
a través de items tales como:

- Poder resolver con mas éxito que otros los problemas dificiles del
trabajo.

- |dear formas mas eficientes de hacer el trabajo, para aventajar a

otros con la calidad de los resultados obtenidos.

PODER (POD): Se manifiesta a través de deseos o acciones que
buscan ejercer dominio, control o influencia, no sélo sobre personas o
grupos, sino también sobre los medios que permitan adquirir o mantener el
control, tales como las posiciones de mando, la influencia de los medios de
comunicacion, la accién sobre los incentivos o recompensas. Iltems como

los siguientes operacionalizan esta variable:






RECONOCIMIENTO (REC): Se expresa a través de la manifestacion
de los deseos o realizaciéon de actividades orientadas a obtener de los
demas atencién, aceptaciéon o admiracién por lo que la persona es, hace,
sabe o es capaz de hacer. Ejemplos:

- Que las otras personas acepten mis méritos

- Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

3222 Medios Preferidos Para Obtener Retribuciones Deseadas en

el Trabajo:

Los items a través de los cuales se operacionaliza cada categoria
constituyen una muestra de conductas instrumentales para la obtencién de

beneficios deseados en el ambito laboral.

DEDICACION A LA TAREA (D. TAR): Incluye modos de comportamiento
caracterizados ya sea por la dedicacién de tiempo, esfuerzo e iniciativa al
trabajo, por el deseo de mostrar responsabilidad y calidad, o bien por

derivar algun beneficio primario del hecho mismo de la ejecucién del
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trabajo. se trata de la intencién de poner al servicio de la tarea recursos,
medios y condiciones personales con que cuenta el individuo. ltems como

los siguiente operacionalizan esta variable:

- Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo de vida.

- Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

ACEPTACION DE LA AUTORIDAD (AA): Modos de comportamiento
gue manifiestan acatamiento, reconocimiento y aceptacion tanto de las
personas investidas de autoridad en la organizacién como de las
decisiones y acciones de éstos. Comportamiento de sujecién a las
determinaciones de personas o dependencias con autoridad formal. ltems

como los siguiente operacionalizan esta variable:
- Acatar las decisiones y orientaciones del jefe respecto del trabajo
- Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o actividad

cuando el jefe lo solicite.

ACEPTACION DE NORMAS Y VALORES (ANV) : Modos de

comportamiento que hacen realidad creencias, valores y normas relevantes
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para el funcionamiento y pertenencia en la organizacion. ltems como los

siguiente operacionalizan esta variable:

- Hacer que mi desempefio contribuya verdaderamente a los
objetivos del area de trabajo y de la empresa.
- Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los

riesgos de pérdidas o dafios.

REQUISICION (REQ): Modos de comportamiento que buscan obtener
retribuciones deseadas, influenciando directamente a quien puede
concederlas mediante persuaciéon, confrontacién o solicitud personal y
directa. Solicitar directamente la retribucién deseada. ltems como los

siguiente operacionalizan esta variable:

- Solicitar personalmente al jefe mi ubicaciéon en un trabajo que se
acomode bien a mis capacidades o que me interese.
- Convencer al jefe, no sélo con palabras sino con mi rendimiento, de

los méritos y capacidades con que cuento.
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EXPECTACION (EXP): Modos de comportamiento que muestran
espectativas, confianza y pasividad frente a los designios de la empresa o
las determinaciones de la autoridad. Las retribuciones deseadas se
otorgan por iniciativa y benevolencia del superior mas que por meérito

personal. ltems como los siguiente operacionalizan esta variable:

- Darle tiempo a la empresa para que se de cuenta de mis

conocimientos y capacidades.

- Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos
convenientes segun el costo de la vida.
3.2.2.3 Condiciones Motivacionales Externas

En esta parte el cuestionario incluye cinco variables que tienen el
caracter de factores que sucitan el interés por el trabajo e incentivan modos

de comportamiento orientados a obtenerlo:

SUPERVISION (SUP):  Valor atribuido por el individuo a los

comportamientos de consideracion, reconocimiento o retroinformaciéon de
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los representantes de la autoridad organizacional hacia él. ltems como los

siguiente operacionalizan esta variable:

- Que mi jefe evalie mi rendimiento de manera considerada,

comprensiva y justa.

- Tener un jefe que reconozca mis méritos.

GRUPO DE TRABAJO (GTR): Condiciones sociales del trabajo que
proveen a la persona de posibilidades de estar en contacto con ofros,
participar en acciones colectivas, compartir, aprender de otros. ltems como

los siguiente operacionalizan esta variable:

- Poder estar en relacién con personas que me aportan y

enriquecen.

- Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades

de interés y utilidad.
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CONTENIDO DEL TRABAJO (CTR): Condiciones intrinsecas del trabajo
que pueden proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de
autonomia, variedad, informacién sobre su contribucién a un proceso o
producto y la posibilidad de elaboracién global de un producto. Items como

los siguiente operacionalizan esta variable:

- Llevar a cabo actividades variadas y de interés que eviten la rutina
y la monotonia.

- tener libertad para decidir sobre la forma méas conveniente de hacer
el trabajo.
SALARIO (SAL): Condiciones de retribucién econémica asociadas al
desempefio en un puesto de trabajo; segun su grado y modalidad esta
retribucién puede proporcionar a la persona compensacién por su esfuerzo,
prestigio, seguridad de poder atender a las demandas de sus necesidades
personales y las de su familia. ltems como los siguiente operacionalizan

esta variable:

- Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas

mis necesidades y las de mi familia.

- Saber que, periédicamente, puedo recibir aumentos salariales.



PROMOCION (PRO): Perspectiva vy posibilidad de movilidad
ascendente o jerarquica que un puesto de trabajo permite a su
desempefante dentro de un contexto organizacional. De tal posibilidad la
persona puede derivar proyecciones personales de progreso, de prestigio y
aproximarse a situaciones de mayor responsabilidad. ltems como los

siguiente operacionalizan esta variable:

- Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor

responsabilidad.

- Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me

perfecciono en mi ocupacion.

3.2.3 Informacién estadistica relevante:

El Cuestionario de Motivacién por el Trabajo CMT es producto de
abundantes estudios y revisiones de su estructura general e items. Cinco
versiones precedieron su forma actual; cada una de ellas fue modificada a
partir del analisis cualitativo y cuantitativo de los items. El estudio de los

items que antecedié al cuestionario actual se llevé a cabo mediante analisis






4. DEFINICION DE LAS VARIABLES

4.1 Variable Dependiente:

Estan constituidas por los puntajes obtenidos por la muestra en los

cuestionarios aplicados:

e Cuestionario de Motivacion por el Trabajo: Se constituye por el perfil
resultante de los puntajes obtenidos en los quince factores
motivacionales que componen el instrumento y cuya definicién
conceptual fue ya explicitada en el apartado anterior : Logro - Poder -
Afiliacion - Autorrealizacion - Reconocimiento - Dedicacion a la Tarea -
Aceptacién de la Autoridad - Adaptacién a Normas y Valores -
Requisicién - Expectaciéon - Supervision - Grupo de Trabajo - Contenido

del Trabajo - Salario - Promocién.

e Cuestionario de Liderazgo: A partir del perfil de liderazgo obtenido en

base a la presencia de: Orientaciéon a la Tarea - Orientacién a las



Personas, tal cual estas variables fueran definidas previamente en esta

misma investigacion.

4.2 Variables Independientes:

a) Sexo 5 Hombres y Mujeres

b) Nivel Educacional i Definido operacionalmente segun el
numero de afios que el individuo cursé y aprobé en el sistema educacional

formal. A partir de esta definicién se distinguieron tres categorias:

- Educacién Basica (completa o incompleta)
- Educaciéon Media (completa o incompleta).
- Educacién Superior (Técnica o Profesional, ya sea completa o

incompleta).

¢) Rubrode la empresa : Definido segun el giro o actividad

principal desarrollado por la microempresa; se distinguen tres grandes

categorias:
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f:/
- Manofactura
- Comercio

- Servicios.

4.3 Variables Descriptivas:

Ademés de las las variables ya descritas, es posible identificar otras
de caracter descriptivo, que surgen a partir de la informacion obtenida por
medio del cuestionario de entrevista estructurada aplicado a los

microempresarios. Dichas variables son :

a) Nivel de Ingresos Mensual Definido operacionalmente como el
promedio de utilidades netas mensual de la microempresa, estimado a
partir de las cifras declaradas por los encuestados al ser interrogados de
manera directa respecto al tema. Para los efectos de esta investigacion se
dividié en tres categorias:

- Ingresos mensuales entre $ 50.000 y $200.000.

- Ingresos mensuales entre $201.000 y $500.000.

- Ingresos mensuales superiores a los $500.000.
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c) Capacitacién : Variable dicotomica (Si - no),
definida operacionalmente como la participacién del microempresario en
algun tipo de actividad o curso de capacitaciéon, fundamentalmente en el
area de administracién y gestién, proporcionados por cualquier institucion
de apoyo a la microempresa, ya sea previa o paralela al desarrollo de esta

investigacion.

d) Perspectivas de Desarrollo: Escaso - Normal - Adecuado - Exitoso.
Esta variable dice relacion con las perspectivas de éxito futuro de la

microempresa, estimadas en base a :

- Ingresos del microempresario (segun si éstos estan por debajo, dentro
del promedio o por sobre el promedio de ingresos del rubro al que
pertenece la microempresa). Para los efectos de esta investigacion, los

promedios encontrados fueron los siguientes:

Sector Manofactura: $ 342.600
Sector Comercio $ 471.808
Sector Servicios $ 383.001
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- Percepcién del microempresario de su situacion actual y futura desde la
perspectiva econdmica y empresarial, evaluado mediante respuesta a
preguntas sobre el tema realizadas en el cuestionario de entrevista

estructurada aplicado a la muestra.

- Percepcién de la institucion vinculada al microempresario, de las

perspectivas presentes y futuras de desarrollo de la microempresa.

e) Historia Empresarial Variable dicotémica (si - no), definida
operacionalmente como el desarrollo previo de actividades de caracter
empresarial, ya sea en el mismo rubro o en otros, por parte del individuo o

de miembro directos de su familia de origen

f) Apoyo familiar i Variable dicotomica (si - no), definida

operacionalmente como el desempefio laboral de otro familiar directo en la

microempresa, ya sea de manera remunerada o gratuita.
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CAPITULO CUARTO

ANALISIS DE RESULTADOS

1. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

En una primera aproximacion, es posible describir las caracteristicas

de la muestra de estudio en base a las variables propuestas.

En primer término, realizaremos la descripcién en base a las
variables independientes (sexo, rubro y nivel educacional), para

posteriormente realizar la dicho procedimiento en términos de las variables

descriptivas.

En la Tabla N° 1 se resume la muestra en términos de sexo del

microempresario:

TABLA N°1
Clasificacion de la muestra
segun sexo
Frec. % % Val. % Acumulado
Hombres 52 48 1 48 1 48.1
Mujeres 56 518 518 100.0
Total 108 100.0 100.0
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A partir de los datos presentados en la Tabla N° 1 y tomando en
cuenta el caracter aleaterio de la muestra, es posible observar que en la
actividad microempresarial, hombres y mujeres participan de manera

equivalente.

En la Tabla N°® 2 se resume la informacion de la muestra clasificada

segun el rubro de la empresa:

TABLA N°2
Clasificacion de la muestra
segun Rubro

Frec. % % Val. % Acumulado
Manofactura 25 231 231 251
Comercio 47 435 435 66.7
Servicio 36 333 333 100.0
Total 108 100.0 100.0

Como podemos observar en los datos presentados, la muestra se

distribuye en los tres rubros de actividad, existiendo un predominio de la

actividad comercial.
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En la Tabla

N° 3 se presenta a los sujetos de la muestra

clasificados segun su Nivel Educacional:

E. Béasica
E. Media
E. Superior

Total

TABLA N°3
Clasificacién de la muestra
segun Nivel Educacional

Frec. % % Val. % Acumulado
27 250 250 250
44 40.7 40.7 65.7
37 343 343 100.0

100.0 100.0

A partir de los datos que constan en la Tabla N° 3 llama la atencion

que el 25 % de la muestra sélo cuenta con formacién basica, lo cual

constituye el nivel minimo de educacion formal, dado que en nuestro pais

la Ensefianza Basica es obligatoria. Cabe destacar que en esta categoria

se considera tanto a quienes tienen dicho nivel de formacién completo

como a quienes lo tienen incompleto.
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A continuacion, se caracterizara a la muestra en base a las variables

descriptivas planteadas en el capitulo anterior:

En la Tabla N° 4 se resume la distribucion de la muestra segun su Nivel de

Ingresos:

(En miles de $)
50 a 200

201 - 500

500 y mas

Total

TABLA N°4?
Clasificacién de la muestra segun
Nivel de Ingresos Mensuales

Frec. % % Val. % Acumulado
17 15.7 157 157
44 40.7 40.7 565
47 435 43.5 100.0
108 100.0 100.0

A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 4 se puede ver que la

mayor concentraciéon de individuos se presenta en el nivel de ingresos

* Los ingresos de los microempresarios observados fluctuaron entre los $50.000 y
$1.200.000 mensuales. Cabe sefialar que son aislados los casos de ingresos inferiores
a $100.000, asi como también lo son los ingresos superiores a $800.000.
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capacitacién de caracter gratuito, y si consideramos el énfasis puesto en
los ultimos afios en la capacitacién a la microempresa, como parte del Plan
Nacional de Superacién de la Pobreza patrocinade por MIDEPLAN, que

incluye incluso capacitacion a distancia.

En la Tabla N° 6 se describe a la muestra seguin sus perspectivas de

éxito:
TABLA N°6
Clasificacion de la muestra
segun Perspectivas de Exito
Frec. % % Val. % Acumulado

Escaso 13 12.0 12.0 12.0
Normal 54 50.0 50.0 62.0
Adecuado 31 28.7 28.7 90.7
Exitoso 10 93 93 100.0
Total 108 100.0 100.0

Segun se observa en la tabla N° 6, podemos ver que el mayor
porcentaje de microempresarios se ubica en el rango normal,

correspondiente al 50% de la muestra. Por otra parte, un porcentaje
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Finalmente, en la Tabla N° 8 se presentan los datos referentes a la

presencia o no de apoyo familiar:

TABLA N°8
Clasificaciéon de la muestra segin
Apoyo Familiar

Frec. % % Val. % Acumulado
Con Apoyo F. 66 61.1 61.1 61.1
Sin Apoyo F. 42 38.9 38.9 100.0
Total 108 100.0 100.0

Segun puede verse en la Tabla N°, la mayoria de los
microempresarios cuenta con uno o mas familiares que trabajan con él, lo
cual es coincidente con el caracter de empresa familiar que a nivel

bibliografico se atribuye a la microempresa.
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Tabla N° 9
Promedios y Desviaciones Estandar Generales

Variable Promedio Desv. Standar
O. PERSONAS 5.83 242
O. TAREA 15.66 2.39
PODER 14.93 3.45
LOGRO 16.38 4.40
DEDIC. TAREA 18.81 3.40
ACEPT. AUTORIDAD 13.56 = % I §
SUPERVISION 12.90 3.90
RECONOCIMIENTO 13.98 3.80
REQUISICION 13.71 3.25
EXPECTACION 12.67 2.74
SALARIO 15.74 4.91
PROMOCION 14.70 3.60
ACEPT. N.Y VAL. 16.14 2.85
AFILIACION 12.58 435
AUTORREAL. 16.84 3.64
GRUPO DE TR. 17.29 4.00
CONT. DEL TRAB. 14.34 4.38

A continuacién, veremos los promedios obtenidos por los diversos
grupos de muestra en el Cuestionario de Estilos de Liderazgo y en el

Cuestionario de Motivacion por el Trabajo:
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Variable

O. PERSONAS
O. TAREA

PODER

LOGRO

DEDIC. TAREA
ACEPT. AUTORIDAD
SUPERVISION
RECONOCIMIENTO
REQUISICION
EXPECTACION
SALARIO
PROMOCION
ACEPT. N.Y VAL.
AFILIACION
AUTORREAL.
GRUPO DE TR.
CONT. DEL TRAB.

Tabla N°10
Resultados obtenidos en los instrumentos

segun Sexo
Hombres

Promedio D.S
6.30 3.16
14.78 2.67
14.98 3.74
16.26 4.31
19.38 3.00
12.98 3.00
12.86 3.90
14.40 3.38
13.10 3.07
12.92 2.30
1822 8,18
14.58 363
16.36 2.69
12.54 4.01
16.80 3.36
17.30 4.20
15.02 4.74
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Mujeres
Promedio D.S
513 3.04
14.54 2.10
14.88 N | 4
16.50 453
18.25 3.69
14.13 3.25
12.94 3.99
1356 416
14.31 3.34
12.43 3.12
16.25 465
14.82 3.60
15.94 320
12.62 4.71
16.88 3.93
17.29 3.84
13.68 3.92



Tabla N°11
Resultados obtenidos en los instrumentos
segun Rubro

Manofactura Comercio Servicios
Variable Prom. D.S Prom D.S Prom. D.S
O. PERSON 6./3 317 509 317 6.17 3.22
O. TAREA 1460 2.72 1459 234 14.79 2.28
PODER 1491 356 1427 2.81 15.79 3.99
LOGRO 16.78 366 1593 4.70 16.70 452
D. TAREA 19.04 3.37 18.77 3.40 18.70 3.51
A. AUT. 1356 360 1380 338 13.64 2.60
SUPERV. 11.56 4.25 13.81 3.90 12.61 3.50
RECONOC. 1391 290 1459 3.91 1323 414
REQUISIC. 1303 291 14.11 3.69 1317 2.85
EXPECT. 12.86 1.98 1236 2.87 12.94 3.03
SALARIO 1517 3.80 16.79 5.03 14.76 5.28
PROMOC. 18.1F 272 1440 3.96 14.76 3.70
A.N.YV. 16.21 2.43 16.22 3.13 16.00 3.11
AFILIACION 1234 422 1259 3.76 12.73 5.21
AUTORREAL. 17.04 2.88 1713 434 16.32 3.17
GRUPO TR. 18.34 3.19 16.33 4.02 17.79 4.29

CONT.DELT. 1473 426 1381 385 15.02 5.03
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Del Anélisis se puede establecer que:

- No es posible observar efectos de interaccién sobre el conjunto de

las variables.

- Es posible observar efectos de interaccién sobre algunas de las

variables individualmente:

¢ Existe efecto conjunto del Sexo, Rubro y Nivel Educacional sobre el

factor motivacional Logro:



TABLAN® 13
Analisis del Efecto de Interaccién
de las variables Sexo, Rubro y Educacién
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable

O. PERSONAS
O. TAREA

PODER
LOGRO
DEDIC. TAREA
A. AUTORIDAD
SUPERVISION
RECONOCIM.
REQUISICION
EXPECTACION
SALARIO
PROMOCION
A.NMAS. Y VAL.
AFILIACION
AUTORREAL.
GRUPO DE TR.
CONT. DEL TRAB.

* p<0.05

1.120
0.793

1.217
2.594
0.945
0.258
0.791

0.989
1.278
1.149
0.945
0.920
0.973
0.222
1567
1.888
0.017

Signif. de F.

0.346
0.501

0.308
0.050 *
0.423
0.855
0.502
0.402
0.287
0.334
0.422
0.901
0.409
0.881
0.198
0.138
0.997






s Existe efecto conjunto del Sexo y del Rubro del microempresario sobre
los factores motivacionales Logro, Requisiciéon y Expectaciéon, segin

podemos ver en la siguiente tabla:

TABLA N°® 15
Analisis del Efecto de Interaccidon
de las variables Sexo y Rubro
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 0.365 0.695
O. TAREA 0.711 0.494
PODER 1.643 0.199
LOGRO 4.140 0.019 *
DEDIC. TAREA 0.220 0.803
A. AUTORIDADO.682 0.508
SUPERVISION 0.044 0.956
RECONOCIM. 1.812 0.170
REQUISICION 3.832 0.026 *
EXPECTACION 3.204 0.046 *
SALARIO 0.863 0.425
PROMOCION 0.052 0.949
A.NMAS. Y VAL. 0.404 0.668
AFILIACION 0.129 0.879
AUTORREAL. 0516 0.598
GRUPO DE TR. 1.459 0.238
CONT. DEL TRAB. 0.076 0.927

* p< 005
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2.2.1.2 Efectos Principales

Nivel Educacional

- Rubro

1

Sexo

A partir de los resultados encontrados se puede establecer que:

Existe un efecto principal del Nivel Educacional sobre el conjunto de las
variables consideradas, y también sobre algunas de las variables

individualmente consideradas:



e Efecto de la Educacion sobre el perfil motivacional y de liderazgo:

TABLA N° 18
Estimacion del Efecto Multivariado del Nivel Educacional
sobre el Perfil Motivacional y de Liderazgo

Test de Significaciéon Valor Aprox. F F
Pillais 0.607 1.769 0.012 *
Hotellings 0.912 1.798 0.010 **
Wilks 0.478 1.784 0.011 *
* p<0.05

** p <0.001

Los resultados expuestos en la Tabla N® 16 muestran que existe un
efecto altamente significativo del Nivel Educacional del microempresario
sobre los perfiles globales de motivacién y liderazgo, mas alla de la

influencia que pueda ejercer la educacién sobre ciertos rasgos en especial.
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A partir de los datos expuestos en la Tabla N* 18 es posible
establecer que existe un efecto significativo del rubro de la microempresa

sobre el factor Logro de motivacion.

No es posible observar un efecto principal del Sexo del microempresario
sobre el perfil motivacional y de liderazgo; sin embargo, es posible

observar la existencia de efectos parciales de dicha variable sobre factores

especificos:

- Efecto del sexo sobre los factores motivacionales y de liderazgo

observados:



TABLAN® 19
Analisis del Efecto Univariado
de la variable Sexo sobre
los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 0.001 0.968
O. TAREA 0.195 0.660
PODER 2277 0.135
LOGRO 5.476 0.022 *
DEDIC. TAREA 0.012 0.913
A. AUTORIDAD2.207 0.141
SUPERVISION 0.010 0.919
RECONOCIM. 0.345 0.558
REQUISICION 0.356 0.552
EXPECTACION 1.689 0.197
SALARIO 3.018 0.086
PROMOCION 0.001 0.967
A. NMAS. Y VAL. 0.246 0.621
AFILIACION 0.238 0.627
AUTORREAL. 0.542 0.464
GRUPO DE TR. 2.051 0.156
CONT. DEL TRAB. 0.370 0.544

* p< 0.05

A partir de los datos expuestos en la Tabla N°® 19 es posible
establecer que existe un efecto significativo del sexo del microempresario

sobre el factor Logro de motivacion.
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2.2.2 Analisis Multivariado de Variables Descriptivas

El segundo Analisis Multivariado de varianza (MANOVA) realizado
consideré los factores de Perspectivas de Desarrollo, Historia Empresarial,
Apoyo Familiar, Capacitacién y Nivel de Ingresos, considerados para los
efectos de esta investigacién como Variables Descriptivas de la Muestra,
con el fin de explorar tentativamente el efecto que pudiesen tener dichas
variables sobre el perfil motivacional y de liderazgo, asi como sobre los
factores individuales que los componen. Por consiguiente, fueron

contrastados los siguientes efectos:
2.2.2.1. Efectos de Interaccion:

- Persp. Desarrollo x Hist. Empresarial x Apoyo Familiar x Capacitacién
x Nivel de Ingresos

- Persp. Desarrollo x Hist.Empresarial x Apoyo Familiar x Capacitacién
- Persp. Desarrollo x Hist. Empresarial x Apoyo Fam. x Nivel Ingresos
- Persp. Desarrollo x Apoyo Familiar x Nivel de Ingreso x Capacitacién
- Hist. Empresarial x Apoyo Familiar x Capacitacién x Nivel de Ingreso

- Persp. Desarrollo x Hist. Empresarial x Capacitaciéon x N. Ingreso



Persp. Desarrollo x Historia Empresarial x Apoyo Familiar
Persp. Desarrollo x Historia Empresarial x Capacitacion
Persp. Desarrollo x Historia Empresarial x Nivel de Ingresos
Persp. Desarrollo x Apoyo Familiar x Capacitacién

Persp. Desarrollo x Apoyo Familiar x Nivel de Ingresos
Persp. Desarrollo x Capacitacion x Nivel de Ingresos
Historia Empresarial x Apoyo Familiar x Capacitacion
Historia Empresarial x Apoyo Familiar x Nivel de Ingresos
Historia Empresarial x Capacitacion x Nivel de Ingresos
Apoyo Familiar x Capacitacion x Nivel de Ingresos
Perspectivas de Desarrollo x Historia Empresarial
Perspectivas de Desarrollo x Apoyo Familiar
Perspectivas de Desarrollo x Capacitacién

Perspectivas de Desarrollo x Nivel de Ingresos

Historia Empresarial x Apoyo Familiar

Historia Empresarial x Capacitacion

Historia Empresarial x Nivel de Ingresos

Apoyo Familiar x Capacitacion

Apoyo Familiar x Nivel de Ingresos

Capacitacion x Nivel de Ingresos
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TABLA N°® 20
Analisis del Efecto Univariado
de Pers. de Desarrollo, Historia Emp. y Apoyo Familiar
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 2.319 0.105
O. TAREA 3.138 0.049 *
PODER 0.330 0.719
LOGRO 0.450 0.639
DEDIC. TAREA 0.243 0.784
A. AUTORIDADO.666 0.516
SUPERVISION 1.001 0.372
RECONOCIM. 0.505 0.605
REQUISICION 0.615 0.543
EXPECTACION 0.059 0.942
SALARIO 0.421 0.657
PROMOCION 0.314 0.731
A. NMAS. Y VAL. 1.653 0.198
AFILIACION 0.561 0573
AUTORREAL. 0.038 0.916
GRUPO DE TR. 1.050 0.355
CONT. DEL TRAB. 0513 0.601

* p< 005

A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 20 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo de las Perspectivas de
Desarrollo, Apoyc Familiar e Historia Empresarial sobre el factor de

Liderazgo denominado Orientacién a la Tarea.
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e Existe un efecto de interaccion de la Capacitacion, Historia Empresarial y
el Apoyo Familiar sobre algunos de los factores individualmente

considerados:

TABLA N° 21
Analisis del Efecto Univariado
de Capacitacion, Historia Emp. y Apoyo Familiar
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 0.447 0.505
O. TAREA 1.900 0.172
PODER 3.963 0.047 *
LOGRO 4929 0.029 *
DEDIC. TAREA 0.072 0.788
A.AUTORIDAD0.786  0.378
SUPERVISION 3.832 0.046 *
RECONOCIM. 0.095 0.759
REQUISICION 0.710 0.402
EXPECTACION 0.031 0.860
SALARIO 0.009 0.924
PROMOCION 0.554 0.459
A. NMAS. Y VAL. 2.281 0.135
AFILIACION 1.474 0.229
AUTORREAL. 0.330 0.567
GRUPO DE TR. 0.798 0.374
CONT. DEL TRAB. 0.473 0.829

* p< 005



A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 21 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo de la Capacitacion,
Apoyo Familiar e Historia Empresarial sobre los factores motivacionales

Poder, Logro y Supervision.

e Existe un efecto de interaccién de la Capacitaciéon, Perspectivas de
Desarrollo, y Apoyo Familiar sobre algunos de los factores

individualmente considerados:
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TABLA N° 22
Analisis del Efecto Univariado
de Capacitacién, Pers. de Desarrollo y Apoyo Familiar
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable = Signif. de F.
O. PERSONAS 0.454 0.636
O. TAREA 1.067 0.349
PODER 1.191 0.306
LOGRO 5.019 0.009 **
DEDIC. TAREA 4.858 0.010 **
A. AUTORIDAD 1.501 0.230
SUPERVISION 0.256 0.774
RECONOCIM. 0.060 0.941
REQUISICION 0.274 0.761
EXPECTACION 1.133 0.327
SALARIO 0.653 0523
PROMOCION 0.702 0.498
A.NMAS. Y VAL. 0.555 0576
AFILIACION 2.167 0.122
AUTORREAL. 0.342 0.711
GRUPO DE TR. 1.322 0.273
CONT. DEL TRAB. 0.134 0.874
* p< 005
* o < 0.01

A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 22 es posible
establecer que existe un efecto conjunto muy significativo de la
Capacitacion, Perspectivas de Desarrollo y Apoyo Familiar sobre los

factores motivacionales Logro y Dedicacién a la Tarea.
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A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 23 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo de la Capacitacion,
Perspectivas de Desarrollo e Historia Empresarial sobre los factores

motivacionales Logro y Expectacion.

e Existe un efecto de interaccion de las Perspectivas de Desarrollo e
Historia Empresarial sobre algunos de los factores individualmente

considerados:



TABLA N° 24
Analisis del Efecto Univariado
de Pers. de Desarrollo e Historia Empresarial
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 2.690 0.050 *
O. TAREA 0.296 0.828
PODER 0.881 0.140
LOGRO 1.762 0.162
DEDIC. TAREA 0.353 0.787
A. AUTORIDAD3.193 0.028 *
SUPERVISION 0.786 0.505
RECONOCIM. 2.760 0.048 *
REQUISICION 1.849 0.145
EXPECTACION 3.161 0.029 *
SALARIO 0.187 0.905
PROMOCION 0.342 0.794
A. NMAS. Y VAL. 0.528 0.664
AFILIACION 1.895 0.138
AUTORREAL. 0.192 0.901
GRUPO DE TR. 0.327 0.805
CONT. DEL TRAB. 0.282 0.838

* p< 005

A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 24 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo de las Perspectivas de

Desarrollo e Historia Empresarial sobre los factores motivacionales



Aceptacién de la Autoridad, Reconocimiento y Expectacion, asi como

también sobre el factor de Liderazgo de Orientacién a las Personas.

e Existe un efecto de interaccién de la Capacitacién y Apoyo Familiar

sobre algunos de los factores individualmente considerados:

TABLA N® 25
Analisis del Efecto Univariado
de Capacitacion y Apoyo Familiar
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 0578 0.449
O. TAREA 0.611 0.437
PODER 0.629 0.430
LOGRO 5.129 0.026 *
DEDIC. TAREA 0.679 0.412
A. AUTORIDAD1.105 0.296
SUPERVISION 1.716 0.194
RECONOCIM. 0.055 0.814
REQUISICION 1.445 0.233
EXPECTACION 0.229 0.633
SALARIO 0.068 0.794
PROMOCION 0.396 0.531
A. NMAS. Y VAL. 1.054 0.308
AFILIACION 3.900 0.050 *
AUTORREAL. 0.009 0.924
GRUPO DE TR. 0.078 0.780
CONT. DEL TRAB. 0.327 0.569

* p< 005

._.
[}
]



A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 25 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo de la Capacitaciéon vy
Apoyo Familiar sobre los factores motivacionales Logro y Afiliacién.
¢ Existe un efecto de interaccién de la Capacitacién y las Perspectivas de

Desarrollo, sobre algunos de los factores individualmente considerados:

TABLA N° 26
Analisis del Efecto Univariado
de Capacitacion y Pers. de Desarrollo
sobre los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable I Signif. de F.
O. PERSONAS 1.925 0.133
O. TAREA 0.702 0.553
PODER 0.931 0.430
LOGRO 2.820 0.048 *
DEDIC. TAREA 0.921 0.435
A. AUTORIDAD1.542 0.210
SUPERVISION 0567 0.638
RECONOCIM. 0.815 0.489
REQUISICION 0.064 0.978
EXPECTACION 0.786 0.505
SALARIO 0.397 0.755
PROMOCION 0.959 0.416
A.NMAS. Y VAL. 0.551 0.649
AFILIACION 1.674 0.180
AUTORREAL. 0.117 0.950
GRUPO DE TR. 1.470 0.229
CONT. DEL TRAB. 0.096 0.962

* p< 0.05






Es posible observar efecto principal del Nivel de Ingresos sobre algunos de
los factores individualmente considerados, Tal como puede apreciarse en la

siguiente Tabla:

TABLA N°® 27
Analisis del Efecto Univariado
del Nivel de Ingresos sobre
los factores Motivacionales y de Liderazgo

Variable F Signif. de F.
O. PERSONAS 0.086 0.918
O. TAREA 0.154 0.857
PODER 0.091 0912
LOGRO 2.292 0.110
DEDIC. TAREA 0.364 0.696
A. AUTORIDAD 3.255 0.046 *
SUPERVISION 1.445 0.244
RECONOCIM. 0.600 0.552
REQUISICION 0.675 0513
EXPECTACION 0.074 0.928
SALARIO 0.107 0.898
PROMOCION 0.584 0.561
A. NMAS. Y VAL. 3.368 0.041 *
AFILIACION 2.679 0.077
AUTORREAL. 0.247 0.782
GRUPO DE TR. 0.028 0.972
CONT. DEL TRAB. 1.270 0.289

* p< 005



A partir de los datos expuestos en la Tabla N° 27 es posible
establecer que existe un efecto conjunto significativo del Nivel de Ingresos
sobre los factores motivacionales de Aceptacion de la Autoridad y

Aceptacion de Normas y Valores

2.3 Analisis Factorial

Con el fin de establecer un correlato empirico acerca del constructo
de variables dependientes en el disefio, y asi poder hacer un comentario
mas acertado acerca de las propiedades del modelo tedrico subyacente a la
base de la presente investigacion, se procedié a llevar a cabo un analisis

de Componentes Principales para toda la muestra en estudio.

Enlas tablas N° 28 y N° 29 se resumen los resultados preliminares:



Tabla N° 28
Estadisticas Iniciales
Analisis Factorial

Variable Communalidad * Factor Eigenvalor % de Var. % Acum.
C_PERSON 1.00000 > 1 3.11183 18.3 18.3
C_TAREA l1.00000 = 2 2.60654 15.3 33.6
FOD 1.00000 = 3 1.68133 9.9 43.5
LOG 1.00000 ~ 4 1.52875 9.0 52.5
DTAR 1.00000 * 5 1.2875¢6 7.6 60.1
AA 1.00000 ~ 6 1.13614 6.7 66.8
SUpP 1.00000 ~ 7 1.02656 6.0 72.8
REC 1.00000 *~ 8 .96205 5.7 78.5
REQ 1.00000 ~ 9 .89688 b 3 83.8
EXP 1.00000 * 10 .75569 4.4 88.2
SAL 1.00000 ™ 11 .64557 3.8 92.0
PRO 1.00000 ~ 1z .49579 2.9 94.9
ANV 1.00000 * 13 .40661 2.4 97.3
AFI l1.00000 ~ 14 .34867 2.1 99.4
AUTR 1.00000 = 15 .06605 .4 99.7
GTR 1.00000 ~ 16 .04391 o 100.0
CTR 1.00000 = 17 .00008 .0 100.0

A partir de los resultados presentados en la Tabla N° 28 se puede

establecer lo que sigue:

- Ala base de las variables del CMT y las escalas de liderazgo, existe un

modelo factorial complejo.

- Lo anterior es compatible con el modelo teérico subyacente al de la

medicion, por lo que éste aparece en primer término como sostenible.






Tabla N° 30
Estadisticas Finales
del Analisis Factorial para Toda la Muestra

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct
w
O_PERSOH .62794 x 1 3.11183 18.3 18.3
O_TAREA .30748 o 2 2.60654 16 3 336
POD .91475 * 3 1.68133 9.9 £#3..'9
LOG .78399 * 4 1.52875 2.0 52.5
DTAR .87187 * 5 1.28756 7.6 60.1
AA .71859 * 6 1.13614 6.7 66.8
SUP .55627 x 7 1.02656 6.0 72.8
REC .70822 X
REQ .88485 *
EXP .75496 =~
SAL .78819 x
PRO .75415 x
ANV .78861 L
AFI .80765 *
AUTR .70224 *
GTR . 77993 I
CTR .62892 *
Matriz Factorial Rotada:
F1 F2 F3 F4 FS Fe& F7
O_PERSON -.17 .03 -.10 .16 -.01 .74 .06
O_TAREA .14 .44 .02 .07 —-.04 -.02 .28
POD -.07 12 11 .03 -.04 .10 .93
LOG .83 —-.04 .04 —.14 .20 -.04 -.11
DTAR .04 .07 .89 .18 o B -.03 -.01
AA -.00 P -.74 .27 .13 -.18 .14
SUP -.48 .02 .27 —-.34 -.34 .09 .05
REC -.59 -.23 -.03 o . .00 —.44 —.28
REQ -.0% -.05 .00 -.89 22 -:11 —-.06
EXP .18 .00 .36 .50 .43 37 -.09
SAL -.01 -.79 .01 .08 -.08 —.38 -.00
PRO .37 —=,53 -.27 .13 .45 .12 —-.08
ANV -.04 -.11 .00 .20 -.85 b5 .01
AFI -.79 .06 .01 -. 23 -.01 <20 -.19
AUTR .67 o e -.05 .28 -.18 .10 -.30
GTR -.16 .80 -.00 .12 .23 -—-.20 —-.00
CTR .28 .56 -.02 —-.00 -.19 .42 .03

De los resultados presentados en la Tabla N° 30 se puede concluir que en
términos generales, se identifcan siete factores, que en su mayoria son
bipolares. Dichos factores en conjunto son capaces de explicar el 72% de

la variabilidad del sistema.
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Para darle méyor orden , en este apartado se tratara de identificar a
cada uno de los factores, de acuerdo a las saturaciones mas altas. Cabe
destacar que las cargas, asi como su distribucién, permiten que este
ejercicio se lleve a cabo con facilidad, puesto que los fundamentos teéricos,

se ajustan a los hallazgos.

2.3.1 Primer Factor

El primer factor identificado, es de tipo bipolar, y se satura
basicamente con el Logro vy la Autorrealizacion en un extremo , e
inversamente con el Reconocimiento y la Afiliacion. Fundamentalmente los
sujetos establecen un patrén motivacional ya sea basado en el logro o en la
potencializacién de las propias capacidades, que es individual,
contraponéndolo al reconocimento social. Los resultados antes enunciados,
validan en forma méas que satisfactoria el constructo teérico de la medicién.
La dimensién es importante, porque explica un 18% de la variabilidad del

sistema en analisis .
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destacar que ambos instrumentos funcionan como un todo consistente,

tanto en lo tedrico asi como en lo empirico.

2.3.3 Tercer Factor

El tercer factor esta asociado en términos directos a la Dedicacién a
la Tarea como elemento motivacional, e inversamente saturado, con una
carga inversa muy similar, con la Aceptacion de la Autoridad. Seria un
factor bipolar. El hecho, viene a subrayar nuevamente el buen ajuste del
sistema de mediciéon a la teoria .Este factor se asocia a un 10% de la

variabilidad .

2.3.4 Cuarto Factor

El cuarto factor presente en el modelo, que explica un 9 % del mismo
y posee también caracter bipolar, es el que plantea, por una parte la
requisicion, o actitud activa como estrategia de logro de recompensas, en

contraposiciéon a la expectacién, que implicaria de fondo una actitud de



espera pasiva de las recompensas provenientes del medio o de las
autoridades. La revisién de las definiciones planteadas en apartados
anteriores de estas variables motivacionales permite ver claramente la

coherencia de ese factor.

2.3.5 Quinto Factor

El quinto factor, de caracter bipolar, estd asociado en térmnos
directos a la Promociéon como elemento motivacional, e inversamente
saturado con la Aceptacién de Normas y Valores. Este factor se asocia a

un 7.6% de la variabilidad del modelo.

2.3.6. Sexto Factor

El sexto factor encontrado, es capaz de explicar un 6.7% de la

variabilidad del modelo y se define en torno al liderazgo orientado a las

personas, en contraposicién al factor motivacional de Reconocimiento.
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- Comparar los puntajes obtenidos por la muestra en los cinco factores

comprendidos dentro de cada dimensién.

- Confrontar separadamente los valores altos y bajos de las Condiciones
Motivacionales Internas, con los valores altos y bajos de las Condiciones
Motivacionales Externas, para luego tratar de comprender cémo unos y
otros se relacionan con los Medios Preferidos para Obtener Retribuciones

Deseadas en el Trabajo.

A partir de todos los elementos anteriores, es posible realizar la

caracterizacién motivacional de la muestra estudiada, seguin veremos en la

Figura N° 2:
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Los datos presentados en la Figura N°2 muestran que, respecto de
las condiciones Motivacionales Internas, la Autorrealizacion y el Logro
alcanzan valores altos en relacién a los demas factores. Esto sugiere que
para los microempresarios tiene especial relevancia el hecho de poder
potenciar y hacer pleno uso de sus conocimientos y habilidades en el
trabajo , asi como también la intencién de inventar, crear o hacer algo
excepcional y aventajar a otros, obteniendo un alto nivel de excelencia. Las
posibilidades de obtener relaciones interpersonales céalidas y satisfactorias
en el ambito laboral y de obtener atencién, aceptacién o admiracién por
parte de los demas, resulta menos motivador para ellos que los demas
factores, lo que permite plantear que es posible describir a los
microempresarios como motivacionalmente centrados en cumplir las metas
y expectativas que tienen para si mismos, mas que en satisfacer

necesidades y expectativas interpersonales.

Respecto de las Condiciones Motivacionales Externas, los resultados
obtenidos muestran que los microempresarios presentan una alta
preferencia por la posibilidad de relacionarse con otros en el trabajo de

modo que se pueda compartir y derivar aprendizaje y apoyo, acompafiado
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de un interés moderado por el logro de compensaciones econdémicas
adecuadas a los esfuerzos realizados. Por otra parte, muestan una escasa
valoracion del hecho de obtener consideracién, reconocimiento o
retroinformacion por parte de un superior o autoridad al interior de la
organizaciéon a la que pertenecen, lo cual es coherente con el tipo de

actividad que los microempresarios desarrollan.

Respecto de los Medios Preferidos para obtener Retribuciones
Deseadas en el Trabajo, los resultados muestran una clara disposicién a
dedicar tiempo, esfuerzo, iniciativa y responsabilidad a la ejecucién de sus
responsabilidades, como medio de primera instancia para obtener de su
trabajo los beneficios deseados. Ello va acompafiado de la capacidad para
aceptar y poner en practica los valores y normas relevantes para el
funcionamiento y permanencia de la organizacién, asi como al logro de los
objetivos de la misma. Por otra parte, hay una baja valoracion de las
conducta de sometimiento y acato pasivo, tanto de las personas investidas
de autoridad como de las actuaciones y decisiones de éstas, y
especialmente de la pasividad para esperar que las retribuciones deseadas
vengan de la benevolencia ¢ iniciativa de las autoridades o superiores.

Ello resulta altamente coherente con las caracteristicas descritas



previamente, que describfan a los microempresarios como individuos
guiados por normas propias, que se traducen en una actitud activa de
busqueda de las metas autoimpuestas y con una baja predisposicién a

aceptar limites, autoridad o maneras de proceder impuestos externamente.

3.2 Perfiles Motivacionales Parciales:

A partir de los resultados obtenidos en el Analisis Multivariado de
varianza (MANOVA), se pudo determinar que las variables Sexo y Rubro no
tienen efecto sobre el perfil motivacional ni de manera principal ni en
interaccién, no obstante que si tienen incidencia sobre algunos factores de
manera especifica; por ésta razén no se disefiaran en esta investigacion

perfiles separados para dichas variables.

El Nivel Educacional es una variable que demostrd tener efecto
principal, tanto sobre el perfil motivacional como sobre algunos factores
motivacionales especificos. Por esta razén hemos decidido presentar a
continuacion los perfiles correspondientes a los diversos niveles

Educacionales:






FIGURA N°4
Perfil Motivacional
Microempresarios con Ensefianza Media

Condiciones Motivacionales Internas

Pr. 11 12 13 14 15 16 17 18 19

Logro 16.77
Poder 14.70
Afiliacion 12.52
Autorrealizacién 17.75
Reconocimiento 13.02

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

Pr. 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Dedicac. a la Tarea 18.87

Acept. Autoridad 13.22
Acept. Normas y Val. 16.77
Requisicién 13.47
Expectacién 12.65

Condiciones Motivacionales Externas

Pr. 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Supervision 13.00
Grupo de Trabajo 17.40
Contenido del Trabajo 12.72
Salario 16.85
Promocién 15.02






Como podemos observar en las Figuras N® 3, N® 4 y N° 5 los perfiles
motivacionales presentados pos los microempresarios de los diferentes
niveles educacionales sigue las mismas tendencias que el perfil general;
sin embargo. es posible destacar algunas variaciones entre los diferentes

grupos en las tres dimensiones motivacionales planteadas:

Respecto de las Condiciones Motivacionales Internas, cabe destacar que

en funcién al Nivel Educacional se observan diferencias interesantes,
puesto que las personas con nivel educacional superior puntuaron mas
bajo en Afiliacion que aquellas con Ensefianza Media, y éstas a su vez mas
bajo que quienes contaban sélo con ensefianza Basica, estableciéndose
entonces para la muestra que, a mayor nivel Educacional, menor
motivacién por la afiliacion. Por el contrario, respecto de la variable
Poder,se da una relacién inversa, puesto que quienes marcaron una mayor
puntuacién en dicha variable fueron los microempresarios con Educacién
Superior, seguidos por aquellos con Ensefianza Media y finalmente por los
microempresarios con Ensefianza Basica. Respecto de la variable
Reconocimiento, se presenta una diferencia interesante ente las

puntuaciones obtenidas por los microempresaris de Educacion Superior y






disminuir la importancia atribuida a la aceptaciéon de la autoridad en la
medida que el nivel educacional de los grupos es menor. Respecto de la
aceptacién de normas y valores, el Grupo de Educacion Superior asigna
una importancia inferior a esta variable, en comparaciéon con los otros

grupos de microempresarios.

3.3 Perfil de Liderazgo de los Microempresarios

A continuacién se presentara el perfil de estilos de liderazgo de la
muestra. Cabe sefialar que no se elaboraron perfiles por grupo, dado que,
a partir de los analisis estadisticos realizados, no se encontraron efectos
significativos de las variables independientes utilizadas sobre los estilos de

liderazgo.

A partir de la aplicacion del Cuestionario de Estilos de Liderazgo de

Pfeiffer y Jones, los resultados observados en la muestra para cada uno de

los factores de liderazgo son los siguientes:
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Tabla N° 31
Resultados Generales
Estilos de Liderazgo en Microempresarios

Promedio D. Estandar
Orientacién a la Tarea 15.66 2.39
Orientacidén a las Personas 583 212

A partir de los resultados consignados en la Tabla N° 31, se procedié
a interpretar dichos resultados, insertandolos en las categorias a las cuales

corresponden. Dicha interpretacion se grafica en la siguiente Figura:
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Figura N° 6
Representacién grafica de Orientacién al Liderazgo

20
Puntaje
Test 15
10
5
Orient. Qrient.
Personas. " Tarea
Donde: 0 - 5 puntos: Bajo

6 - 10 puntos: Medio
11 puntos y mas: Alto

Como se puede apreciar en la Figura N° 6 el ejercicio del liderazgo

en los microempresarios se caracteriza por una fuerte Orientaciéon a la
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Tarea y una baja Orientacion a las Personas. Esto implica que tienden a
ejercer una estrecha supervisién, para que sus subalternos desempefien
las tareas guiados por procedimientos previamente especificados y
determinados por el microempresario. Tienden a priorizar los aspectos
técnicos o de tarea del trabajo por sobre los aspectos relacionales o de
interacién personal, mostrando un escaso interés por delegar la toma de
decisiones, haciéndolas poco participativas. Comeo lideres al interior de su
empresa estan mas preocupados del logro de las metas propuestas que de
ayudar a sus colaboradores a satisfacer sus necesidades. La existencia y
reconocimiento de diferencias individuales entre sus subalternos no es
prioritario y, mas bien, sélo es aceptable en la medida que no dificulte el
cumplimiento de los objetivos planteados por €l para su empresa. El rol
central que el microempresario tiene en el desarrollo de su empresa se
relaciona fundamentalmente con esta tendencia a determinar claramente
los procedimientos y la forma en que deben hacerse las cosas, puesto que
sélo confia en él mismo, en su conocimiento de su actividad y en sus

habilidades para obtener los resultados que se propone.
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TABLA N° 32
Escala Estandar (T)
de Condiciones Motivacionales Internas

P.Bruto Logro Poder Afiliacion Autorreal. Reconocim.
S 24 21 33 17 26
6 26 24 35 20 29
7 29 27 38 23 32
8 31 30 40 26 34
9 33 33 42 28 37

10 36 36 45 31 40
11 38 39 47 34 42
12 40 42 49 37 45
13 42 44 52 39 47
14 45 47 54 42 50
15 47 50 56 45 &3
16 49 53 59 48 85
17 51 56 61 50 58
18 54 59 63 53 61
19 56 62 65 56 63
20 58 65 68 59 66
21 61 68 70 61 68
22 63 70 72 64 71
23 65 i 75 67 74
24 67 76 77 70 76
25 70 79 79 72 79
Prom: 16.38 14.93 12.58 16.84 13.98

DS : 4.4 3.45 435 3.64 3.80



P.Bruto D.Tar

9
12
15
18
21
24
27
30
33
36
39
42
45
43
51
o4
S6
59
62
65
68

18.81
3.40

TABLA N° 33

Escala Estandar (T)
de Medios preferidos para Obtener
Retribucion en el Trabajo

AN.V.

12
16
19
22
26
29
33
36
39
43
46
S0
53
56
60
63
66
70
73
77
80

16.14
2.95

A. Autor.

23
26
29
32
36
39
42
45
48
51
55
58
61
64
67
70
73
77
80
83
86

13.53
317

Requisic.

23
26
29
32
36
38
42
45
48
31
54
oF
60
63
66
69
12
76
79
82
85

13.71
3.25

Expectacién

22
26
29
33
37
40
42
48
31
SIS
59
62
66
69
73
77
80
84
88
91
95

12.67
2.74



TABLA N°34
Escala Estandar (T)
Condiciones Motivacionales Externas

P.Bruto Superv. G.deTr. Cont. Tr. Salario Promocién
B 30 19 29 28 23
6 32 22 31 30 26
7 35 24 33 32 29
8 37 27 36 34 31
9 40 29 38 36 34

10 43 32 40 38 37
11 45 34 42 40 40
12 48 37 45 42 41
13 50 39 47 44 45
14 53 42 49 46 48
15 55 44 52 48 5
16 58 47 54 51 54
17 61 49 56 53 56
18 63 52 58 55 59
19 66 54 61 5 62
20 68 o7 63 59 65
21 71 59 65 61 68
22 73 62 67 63 70
23 76 64 70 65 73
24 78 67 72 67 76
25 81 69 74 69 Fic:
Prom: 12.90 17.29 14.34 15.74 14.70

D.S 3.80 4.00 4.38 4.91 3.60
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CAPITULO QUINTO

1. CONCLUSIONES

En esta seccion se presentaran las conclusiones a las que llega esta
investigacion de acuerdo al marco hipotético general, para posteriormente

realizar algunas observaciones respecto de los hallazgos obtenidos.

1. Existe un perfil motivacional que permite definir a los microempresarios

como un grupo particular y con caracteristicas propias.

1.1 A partir de los resultados de esta investigacion no es posible observar
diferencias significativas en los perfiles motivacionales de hombres y
mujeres. Sin embargo, es posible distinguir diferencias significativas entre

los sexos en el factor motivacional Logro.

1.2 A partir de los resultados de esta investigacién no es posible observar
diferencias significativas en los perfiles motivacionales de los
microempresarios de los diferentes rubros. Sin embargo, es posible
distinguir diferencias significativas entre los rubros en el factor motivacional

Logro.
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posibilidades de agruparse, acceder a todos los benefcios que se les

ofrecen y competir més ventajosamente en el mercado.

Respecto del perfil de liderazgo en los microempresarios, ellos se
caracterizan por una fuerte Orientacién a la Tarea y una baja Orientacién a
las Personas. Esto implica que tienden a ejercer una estrecha supervision,
y que tienden a priorizar los aspectos técnicos o de tarea del trabajo por
sobre los aspectos de interacién personal. Como lideres al interior de su
empresa estan mas preocupados del logro de las metas propuestas que de
ayudar a sus colaboradores a satisfacer sus necesidades. Ello resulta
altamente congruente con el perfil motivacional de los microempresarios,
quienes presentaban, por una parte, una alta motivacién por el Logro, alta
Dedicacién a la Tareas y un elevado interés por el Contenido del Trabajo, y
por otra parte muestran como un factor motivacional de escasa valoracion
la Afiliacion. El rol central que el microempresario tiene en el desarrollo de
su empresa se relaciona fundamentalmente con esta tendencia a
determinar claramente los procedimientos y la forma en que deben hacerse
las cosas, puesto que sélo confia en él mismo, en su conocimiento de su
actividad y en sus habilidades para obtener los resultados que se propone,

rasgos vinculados a una alta orientaciéon a la tarea, que, a la vez son



congruentes con la baja valoracion de la expectacion y de la supervision en

el perfil motivacional.
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en la superacion de la pobreza para las mujeres jefas de hogar” (Wilson,

1992, pag.95).

Llama la atencién que, pese a que el término microempresa suela
estar asociado a la idea de labores de elaboracién de productos en
pequefia escala, sélo un 23.1% de la muestra desarrolla actividades de
manofactura coincidentes con dicha descripcién, siendo, por el contrario, el

sector comercio el que presenta una mas alta representacion.

Los microempresarios aparecen ademas como un grupo que en su
mayoria cuenta con formacién Basica o Media completa o incompleta; sin
embargo, los niveles de ingreso registrados superan, en promedio, los
$400.000, y mas del 40% de la muestra declara obtener ingresos
superiores a $ 500.000, lo que podria sugerir que el desarrollo de la
microempresa podria efectivamente constituir una alternativa viable para
superar la pobreza, que generalmente va acompafiada de la falta de
oportunidades de educacién. Por esta razén , como se mencionara en
apartados anteriores, en los ultimos afios se han desarrollado importantes
esfuerzos por proporcionar capacitacién y fomento a este sector, sin

embargo, como podemos apreciar en el analisis de resultados, aun es
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mayoritario (80%) el grupo de microempresarios que carecen de
capacitacion, incluso entre quienes tienen vinculacién con instituciones que

la ofrecen, como es el caso de quienes componen esta muestra.

Respecto de la variable desarrollo, cabe destacar que el 88% de los
microempresarios muestra, en base a los criterios descritos en esta
investigacion, perspectivas de desarrollo que a lo menos pueden ser
catalogadas como normales, esto es, que permiten una adecuada
subsistencia de la microempresa en el tiempo, lo que es coherente con lo
planteado anteriormente; sin embargo, en base a los mismos criterios antes
mencionados, sélo un 10 % de la muestra presenta reales posibilidades de

crecimiento empresarial, que posibiliten su ascenso a categorias superiores

(PYMES).

La experiencia previa en la actividad empresarial (tanto propia como
familiar) no resulta ser, segun los resultados obtenidos, un elemento
determinante en el surgimiento de la microempresa, lo que podria tener
relacion con el auge y fomento de esta actividad en los ultimos afios y con
las circunstancias econémicas vividas por nuestro pais en las Ultimas dos

décadas , con la recesion de los afios ochenta, en los cuales los niveles de
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cesantia superaron el 30% y la posterior recuperacion econémica, que
vino acompafiada de una valorizacién social y politica de la empresa. Ello,
podria ser interpretado como un respaldo a la idea de que es posible

desarrollar y formar microempresarios.

Respecto del apoyo familiar, este parece jugar un papel importante
en la estructura de las microempresas, puesto que en mas del 60% de los
casos analizados existe uno o mas familiares desempefiando labores
directamente en la empresa. En este sentido es posible caracterizar a un
alto numero de microempresas como empresas familiares, en las cuales el
nucleo familiar no es sélo un elemento de apoyo afectivo, sino que adquiere
relevancia como unidad econdémica, lo cual podria tener interesantes
efectos tanto a nivel de la estructura organizacional de las microempresas,

como en las estrategias de funcionamiento de las mismas.

Esta Investigacién ha pretendido realizar una contribucién, desde la
Psicologia Organizacional, al conocimiento de un grupo de creciente
importancia para el desarrollo de nuestro pais y en el cual se cifran grandes
esperanzas, fundamentalmente por lo que puede significar el desarrollo de

la microempresa en el ambito social, como herramienta para la superacién
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e Elaborar investigaciones centradas en otros procesos organizacionales,
tales como el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, procesos de
Comunicacién y toma de decisiones al interior de la microempresa, que
no sélo involucren al microempresario, sino también a los demas

integrantes de la organizacion.
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5) LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL
TRABAJO ES:

a.- Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las
cosas.

b.-  Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan
mutuamente.

C.- Que las otras personas reconozcan mis méritos.

d.- Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

e.-  Poder aplicar los conocimientos que poseo.

6) USUALMENTE, EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN
TRATO JUSTO Y CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFE ES:
a.- Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar riesgos de

pérdidas y dafios.

b.-  Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado cuando sea
necesario.

c.- Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo.

d.-  Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

e.-  Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias.

7) EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAJO
VERDADERAMENTE INTERESANTE ES:

a.- Ponerle empefio e imaginacion.
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b.-  Solicitar personalmente al jefe mi ubicacién en un trabajo que se

acomode bien a mis capacidades o que me interese.

c- Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas
asignadas.

d.-  Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad.

e.-  Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad

cuando el jefe lo solicite.

8) USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA LOGRER UN
AUMENTO DE SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

a.-  Convencer al jefe que poseo suficientes méritos para ello.

b.-  Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

c-  Aceptary cumplir las funciones, normas y reglamentos del trabajo.

d.-  Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

e.-  Estarala espera de que la empresa haga los aumentos convenientes

segun sus posibilidades.

9) EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL
TRABAJO ES:

a.- Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa.
b.- Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.
c.-  Concencer al jefe, no sélo con palabras sino con mi rendimiento, de

los méritos y capacidades con que cuento.
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d- Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis
conocimientos y capacidades.
e.- Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia

en que uno trabaja.

10) EL MEDIO MAS EFICAZ PARA PODER INTEGRARSE A UN
GRUPO DE TRABAJO ES:

a.- Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.
b.- Ofecer apoyo cuando sea necesario para obtener ventajas o

beneficios para todos.

C.- Colaborar con ellos para que puedan sacar adelante los trabajos
encargados por el jefe.

d.-  Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me
tengan en cuenta.

e.- Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.

11) LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

a.-  Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente.
b.-  Tener buenos ingresos econémicos y prestaciones para mi beneficio
y el de mi familia.

c-  Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor

responsabilidad.
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d.-  Poder integrar mis esfuerzos a los de otras personas para producir
resultados que nos beneficien a todos.

e.- Poder experimentar interés y motivaciéon por mis tareas.

12) LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

a.- Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis

necesidades y las de mi familia.

b.-  Tenerascensos para lograr un trabajo méas interesante e importante.
C.- Poder integrar un equipo con gente dinamica.
d- Que mi jefe evalie mi rendimiento de manera considerada,

comprensiva y justa.

e.- Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y

verdaderamente interesantes.

13) LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

a-  Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas

que trabajan en mi misma ocupacion.

b.-  Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

c.-  Tener un jefe que me de a conocer los resultados de mi trabajo.

d.-  Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y
autoridad.

e.- Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo
diferentes.
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14) LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

a.- Trabajar con ofros para beneficiarme con sus conocimientos y
experiencia.

b.- Saber que, periédicamente. puedo recibir aumentos salariales.

c.- Llevar a cabo actividades variadas y de interés, que me eviten la

rutina y monotonia.
d.- Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me
perfecciono en mi  ocupacién.

e.-  Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.

15) LO MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAJO ES:

a.- Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de

interés y utilidad.

b.-  Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

C.- Tener un jefe que, antes de exigir, me apoye y me motive.

d.-  Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar las
tareas.

e.-  Tener ascensos que me permitan saber que se tiene en cuenta mis

capacidades.
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5-  Como jefe, permito a mis empleados usar sus propios criterios en la

solucién de problemas: ()
6.- Insisto a mis empleados sobre la importancia de superar a nuestros
competidores: ()
7.-  Como jefe, siento que represento a todos quienes trabajan en mi
empresa: ()
8.- Me preocupo de que todos los miembros de mi empresa pongan

su mayor esfuerzo en el trabajo: ()
9.- Pongo en practica mis nuevas ideas para mejorar mi empresa: ( )

10.- Permito a mis empleados realizar su ftrabajo basandose

exclusivamente en su criterio: ()

11.- Me interesa lograr superar a mis competidores: ()

12.- Puedo tolerar sin problemas las situaciones de espera y la

incertidumbre: ()

13.- Frente a los demas, yo hablo en nombre de mis trabajadores: ()

14.- Mantengo un ritmo rapido de trabajo: ()
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15.- Cuando asigno a mis empleados una tarea, les doy libertad para

ejecutarla: ()

16.- Me intereso por resolver los conflictos cuando éstos surgen entre mi

personal : ()

17.- Me preocupe mucho por los detalles: ()

18.- Soy el representante de mis trabajadores frente a las autoridades:( )

19.- Me es dificil dar a mis empleados libertad de accién: ()

20.- Yo soy quien decide qué debe hacerse en mi empresa y cémo

hacerlo: ()

21.- Me esfuerzo por elevar la produccién de mi empresa: ()

22.- Delego en algunos de mis empleados ciertas atribuciones o tareas

que podria reservarme: ()
23.- Generalmente las cosas resultan tal cual yo lo he previsto: ()
24.- Dejo a mis empleados un alto grado de iniciativa: ()

25.- Asigno a cada empleado una tarea especifica: ()









- ¢Cuantas personas trabajan en su empresa? ;Trabaja algun otro

miembro de su familia en la empresa?

Aproximadamente ;Cual es el nivel de ventas mensual de su empresa?

Aproximadamente ;Qué porcentaje de la cifra anterior son sus ganancias

o utilidades?

;. Coémo evallua usted el desarrollo de su empresa?

¢ Cémo visualiza usted el desarrollo de su empresa en el futuro?
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