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Resumen

Los microempresarios tienen una elevada participacion en la actividad productiva de Ecuador, por ello es el sector de mayor pre-
sencia, sin embargo, el manejo desorganizado de sus negocios, y la escasa cultura organizacional, no les permiten fortalecer sus
actividades para lograr mayor capitalizacion y mejores ingresos, catalogandolas en la mayoria de los casos como empresas de
supervivencia. Es importante que conozcan y manejen de forma correcta sus competencias personales y laborales, vinculadas
directamente al area empresarial. El objetivo de esta investigacion es determinar las principales competencias, tanto personales
como laborales, su relacion de dependencia, y la influencia que tienen en el manejo de los negocios y el rendimiento de los mismos.
Para el efecto se realizd encuestas a micro empresarios de la provincia del Guayas, utilizando un cuestionario adaptado del Manual
Técnico Emotional Competence Inventory (ECI), para establecer el nivel de conocimiento que tienen sobre sus competencias. Con
la informaci6n recabada se las interrelacion6 y determiné el grado de dependencia entre ellas. Los resultados mostraron las com-
petencias de mayor y menor incidencia en sus negocios, se analiz6 las principales razones que dan lugar al manejo que actualmente
realizan, y establecieron algunas propuestas de mejora para un correcto aprovechamiento de ellas.

Palabras Clave: competencias de microempresarios; desarrollo; habilidades; rendimiento.

Relationship between competencies of
entrepreneurs: Case of the Province of Guayas,
Ecuador

Abstract

The microentrepreneurs have a high participation in the productive activity of Ecuador, therefore it is the sector of greater presence;
however, the disorganized management of their businesses, and the poor organizational culture, do not allow them to strengthen
their activities to achieve greater capitalization and better income. These businesses are cataloged in most cases as companies for
survive. It is important that they know and manage correctly their personal and work skills, directly linked to the business area. The
objective of this research is to determine the main competences, both personal and work, as long as their dependency relation, and
the influence that they have in the management of the business and in their profitability. For this purpose, surveys were conducted
on micro entrepreneurs in the province of Guayas, using a questionnaire which was adapted from the Technical Manual Emotional
Competence Inventory (ECI), to establish the level of knowledge they have about their competencies. The information collected was
interrelated and determined the degree of dependence between them. The results showed the competences of major and minor
incidence in their businesses, analyzed the main reasons that give rise to the management that they currently carry out, and established
some improvement proposals for the correct use of them.
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I. INTRODUCCION

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo,
SENPLADES, mediante registro oficial — edicion especial
No. 290 del 28 de mayo del 2012, conformé niveles
administrativos de planificacion: regiones, distritos y
circuitos, a nivel nacional; que permitirin una mejor
identificacion de necesidades y soluciones efectivas

para la prestacion de servicios ptblicos en el territorio.
Esta conformacién no implica eliminar las provincias,
cantones o parroquias. Las regiones estan conformadas
por provincias (Tabla 1), de acuerdo a una proximidad
geogréfica, cultural y econdmica. Existen un total de 10
regiones, y para el presente estudio el enfoque estara en
la Region 5.

Tabla 1. Provincias que conforman las Zonas de Ecuador

Regiones
1 s 3 4 5 [ 7 ] 9 10
Carchi 7‘;.1]:;1 Chimborazo | Manaby Bk Anusay El Oror Dhstrito Dhstrito Régmen
Esmeraldas |Pichincha  |Cotopaxi Santo Domingo|Guavas il Loja i -
M it M of ial de
Imbabura  |Orellana  |Pastara Tos Rios  |Morona Santiago |Zamera Chinchipe | b0 0 [V ETORCHMALD (Lapec
Sucumbios Turxgarahua Santa Elena de Guavaqul |de Chuto Galiapagos

Fuente: SENPLADES (2012)

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC), conjuntamente con la Secretaria Nacional
de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES), el 12
de febrero de 2014, present6 la segunda version del
Directorio de Empresas y Establecimientos (DIEE),
recopilando la informacién de 704 556 empresas, frente
a las 179 830 empresas registradas en el directorio del
afio 2011, cuya cobertura aumentd en 3,9 veces mas.
El 40,7% de las empresas se encuentran en Guayas y
Pichincha, y de ellas, 47% estan en Quito. Ademas, se
explico que el 89,6% de las empresas contempladas en
esta version son microempresas, 8,2% pequenas, 1,7%
medianas y 0,5% grandes empresas.

Los datos mencionados en el parrafo anterior,
muestran claramente la elevada participacion del
sector micro empresarial en la actividad productiva
de Ecuador. Sin embargo, la microempresa tiene
actualmente problemas de bajo rendimiento financiero,
escasas oportunidades de crecimiento y desarrollo,
debido al trabajo individualizado, sin planificacién, y
sin delinear estrategias, que les permitan optimizar
recursos y aprovechar mercados de clientes potenciales.
Los propietarios de estos negocios conocen sus
habilidades y capacidades, y las aplican en su quehacer
cotidiano.

El desconocimiento de los beneficios que las
competencias vinculadas al sector empresarial, tanto
personal como laboral, se convierte en una barrera
para que los micro empresarios puedan desarrollar
de mejor manera sus actividades comerciales. Si bien
es cierto, conocen sus habilidades y capacidades, sin
embargo, no saben como aplicarlas de manera positiva.
La investigacién realizada permite determinar y
ordenar las competencias personales y laborales de los
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microempresarios de tal forma que se puede establecer
sus relaciones de dependencia e identificar cuales son
las de mayor influencia, que conduzca a proponer
algunas alternativas para el mejoramiento productivo
del sector en estudio.
Competencias: Bases conceptuales y
definiciones

Las bases conceptuales que han aportado a la evolucion
de los modelos de competencias provienen de diversos
dominios de conocimiento. Schippman y otros (2000)
identifican cinco corrientes teéricas que han contribuido
al desarrollo de este concepto. Primero, la psicologia,
por un lado, la psicologia diferencial que se centra en
las capacidades o caracteristicas que son relativamente
duraderas y se manifiestan en forma temprana en la
vida de una persona, el énfasis estd en las habilidades
innatas y, por otro lado, la psicologia educacional,
enfocada en los resultados de rendimiento y en modelar
comportamientos.

Segundo, investigacion de liderazgo y centros de
evaluaciéon. Importantes esfuerzos se han realizado
para identificar y evaluar las caracteristicas subyacentes
al desempeilo exitoso en cargos de administraciéon y
liderazgo. El enfoque de centros de evaluacion es, entre
otros, un procedimiento disefiado para satisfacer los
intereses y requerimientos de empresas para seleccionar
administradores y lideres.

Tercero, anilisis de puestos de trabajo. Se refiere
a un conjunto de procedimientos disefiados para
identificar y describir aquellos aspectos de rendimiento
que diferencian de forma maés significativa a los mejores
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trabajadores, respecto de aquellos que muestran un
desempefio mas pobre (Anastasi y Urbina, 1998).

Cuarto, el concepto de inteligencias multiples.
McClelland (1973) plante6 que las pruebas de inteligencia
y aptitudes tradicionales no estaban relacionadas con
los resultados importantes en la vida. Propuso evaluar
las competencias que emergen como conocimiento,
habilidades, rasgos o motivos relacionados directamente
con el rendimiento en el trabajo o algin otro 4&mbito
importante en la vida.

Quinto, Gardner (2011), basindose en sus
investigaciones neuroldgicas con personas dotadas y
con personas con dafio cerebral, propuso la teoria de
inteligencias multiples en la cual la inteligencia es un
conceptodinamico que involucra multiples competencias
y oportunidades sociales para desarrollarlas.

Discutido y evaluado por McClelland en la década
de 1970, las competencias o caracteristicas individuales,
fueron reconocidas como importantes predictores de
desempefio de los empleados y el éxito, tan importante
como una aptitud individual académica y contenido de
conocimiento, segun lo indicado por las calificaciones
en pruebas o resultados (Lucia y Lepsinger, 1999;
McClelland, 1973). Una competencia es la capacidad de
aplicar o utilizar conocimientos, destrezas, habilidades,
comportamientos y caracteristicas personales con éxito,
realizar tareas criticas, funciones especificas, u operar
en un determinado rol o posicién. Las caracteristicas
personales pueden ser de tipo mental/intelectual/
actitudinal y fisico/
psicomotor, atributos necesarios para realizar el trabajo
(Dubois, 1993; y Lucia y Lepsinger, 1999).

Boyatzis (1982) y Fogg (1999), amplian esta
definicion para incluir las limitaciones internas y
externas, ambientes y relaciones concernientes con
el trabajo u ocupaciéon. Motivaciones y percepciones

cognitivo,  social/emocional,

del trabajo y los talentos de uno mismo, también se
consideran influyentes en el desempefio de forma
competente y con éxito en una posiciéon (Boyatzis, 1982;
Gangani, McLean&Braden, 2006; y Sandberg, 2000).
En resumen, las competencias son cualidades especificas
personales que son “causalmente relacionadas con el
desempeiio eficaz o superior” (Boyatzis, 1982, p. 23), son
comunes en muchos entornos y situaciones y soportables
durante algtin tiempo (Winterton y Delamare-Le Deist,
2006).

Para McClelland, citado por Robbins y Judge (2009),
las competencias son las caracteristicas subyacentes
en una persona que estan causalmente relacionadas
con los comportamientos y la accién exitosa en su
actividad profesional, entendiendo por “caracteristicas
subyacentes” el conjunto de todos los aspectos que la
persona posee y que pone al servicio del desarrollo de
su comportamiento laboral. Afiaden Tanoira y Valencia
(2014), las caracteristicas subyacentes de cada individuo
resultarian de la suma de sus capacidades cognoscitivas
(aptitudes), tendencias de conducta (actitudes), los
rasgos de personalidad y los conocimientos adquiridos,
ya sean tedricos o experienciales.

Sefiala Barrera et al., (2016), un breve recorrido
conceptual sobre las competencias directivas permite
distinguir algunas ideas centrales, asi como su diversidad
tedrica, que condiciona la complejidad al abordar la
tematica, sobre todo en la investigacion. Boyatzis (1983),
establece una tipologia de las competencias basada en
un marco tedrico de estilos de aprendizaje y la teoria
del aprendizaje experiencial, en lugar del rendimiento
en el trabajo o rasgo de personalidad, de lo cual deriva
la necesidad del desarrollo del concepto a partir de las
habilidades de aprendizaje de un dominio especifico
y rica en conocimientos; dominio de una transaccién
integrada entre la persona y el medio ambiente; dominio
desarrollado por la practica

En general, las competencias se han definido como
componentes combinadoseintegradosde conocimientos,
habilidades y actitudes. Como tal las competencias son
cambiables, se las pueden aprender y ser alcanzables a
través de la experiencia, entrenamiento o coaching (Man
et al., 2002; Volery et al., 2015; Wagener et al., 2010).
Las habilidades que un empresario necesita poseer para
ejecutar un negocio exitoso ha sido conceptualizado
tanto de una manera global como especifica.

Segin Mulder et al. (2007), la nocién holistica de
competencia se centra en “la habilidad para satisfacer con
éxito exigencias complejas en un contexto particular”.
Algunas de las definiciones mas citadas de la literatura
incluyen: Una mezcla de conocimientos, destrezas,
habilidades, motivaci6n, creencias, valores y sus intereses
(Fleishman, Wetrogen, Uhlman y Marshall-Mies, 1995).
Un conocimiento, habilidad, capacidad o caracteristica
asociada con un alto rendimiento en un trabajo
(Mirabile, 1997). Una combinacién de motivos, rasgos,
autoconceptos, actitudes o valores, conocimientos o
habilidades de comportamiento cognoscitivo; cualquier
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caracteristica individual que puede ser confiablemente
medido o contado y que puede ser demostrado para
distinguir entre actores altos y medios (Spencer,
McClelland y Spencer, 1994). Una descripcién por escrito
de héabitos de trabajo medibles, y habilidades personales
para alcanzar objetivos de trabajo (Green, 1999).

La microempresa estd compuesta por un maximo de
10 personas, cuyo desarrollo de actividades lo realizan
en mayor medida de manera empirica, en vista de los
bajos niveles de formacién académica que poseen sus
propietarios y trabajadores (Fernindez., 2015). Sin
embargo, el microempresario conoce de los beneficios
de las competencias emocionales y esto se constituye
en un terreno fértil para plantear la estructuracion
de estrategias que permitan la utilizacion y el
fortalecimiento de la Inteligencia Emocional, por
parte de ellos (Velasquez, 2016).

II. DESARROLLO

1. Metodologia

De acuerdo al Censo Econdmico realizado por
el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INEC), en el afo 2010, se procedié a calcular la
muestra segin la conformaciéon de los 24 cantones
de la Provincia del Guayas. Se exceptia Guayaquil,
porque esta ciudad al ser la mas poblada de Ecuador,
es considerada Distrito Metropolitano, y tiene
tratamiento diferente porque sus caracteristicas
difieren del resto de cantones de la provincia.

Se aplico la formula estadistica para el calculo de
la muestra cuando la poblacidn es finita y el resultado
que se obtuvo fue n = 379, cuya distribucién muestral
se observa en la Tabla 1.

El tipo de investigacion es exploratoria, y parte
de un estudio descriptivo de las actividades micro
empresariales, para relacionar con las variables
de comportamiento. Con el uso del cuestionario
de evaluacion de desarrollado
por Boyatzis en 1991, como punto de partida,
se aplic6 un nuevo instrumento de 360 grados
denominado, Emotional Competency Inventory
(Inventario de Competencias Emocionales), ECI
2.0 (Hay GroupMcClelland Center forResearch and
Innovation, 2005).

El ECI es una herramienta de 360 grados,
disefiada para evaluar las competencias emocionales
de los individuos y organizaciones. Se basa en
competencias emocionales identificadas por el

competencias
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Dr. Daniel Goleman, en el trabajo que trat6 la
inteligencia emocional (1998) y en las competencias
del Diccionario de competencias genéricas de Hay/
McBer (1996) y cuestionario de autoevaluaci6on
del Dr. Richard Boyatzis (SAQ). Diccionario de
competencias genéricas de Hay/McBer; se originb
por Lyle y Signe Spencer, como se documenta en su
libro competencias en el trabajo (1993) y estudiados
por el psicélogo David McClelland después de una
extensa revision de la literatura.

El cuestionario de autoevaluacion fue
inicialmente desarrollado por el Dr. Boyatzis en
1991 para su uso con MBA y ejecutivos estudiantes,
para evaluar competencias en el modelo genérico
de gestion utilizado en la Weatherhead School of
Management, Case Western Reserve University.
Los doctores Boyatzis y Goleman desarrollaron un
conjunto de elementos disefiados para capturar el
espectro completo de las competencias emocionales.
El cuestionario se utiliz6 para el levantamiento de
informacion a los microempresarios de la Provincia
del Guayas, Ecuador, de acuerdo a la muestra
calculada.
competencias y cada una de éstas se subdivide en sub
competencias, de acuerdo al detalle que establece
el Hay Group McClelland Center for Research and
Innovation, (2005) en el ECI (Emotional Competence
Inventory), en él organiza las competencias en cuatro

Esta dividido en cuatro grupos de

grandes grupos: autoconciencia, auto regulacion,
conciencia social y gestion de la relacion.
Autoconciencia, es un constructo que representa
la capacidad de reconocer los estados internos,
preferencias, recursos e intuiciones, asi como su
efecto sobre otros, cuyas marcas de identidad son:
Confianza en si mismo, autoevaluacion realista, auto
desaprobacion del sentido del humor.

Subescala: Conciencia Emocional. Es el
reconocimiento de emociones y sus efectos.

Subescala: Autoevaluacion Precisa. Se refiere a
conocer las fortalezas y los limites.

Subescala: Confianza en si mismo. Es un fuerte
sentido de la autoestima y capacidades.
Auto regulacion, es un constructo que representa
la capacidad de controlar o redirigir impulsos y
modos perturbadores. La propensién a suspender
el juicio a pensar antes de actuar y sus marcas de
identidad son: Honradez e integridad, Comodidad
con la ambigiiedad, Apertura al cambio.
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POR SECTORES ECONOMICOS
CANTONES POBLACION MUESTRA COMERCIO MANUFACT. SERVICIOS OTROS

Empalme 1.363 19 11 2 6 0
Balzar 1.095 15 9 1 4 1
Palestina 385 5 4 0 1 0
Santa Lucia 438 6 4 0 2 0
Pedro Carbo 991 14 9 1 4 0
Colimes 274 5 2 0 2 1
Salitre (Urbina Jado) 488 7 4 1 2 0
Isidro Ayora 160 2 1 0 1 0
Nobol(Vicente Piedrahita) 373 5 3 0 2 0
Daule 1.903 27 15 2 9

Lomas De Sargentillo 457 6 3 1 2 0
Samborondon 957 14 7 1 5 1
Duran 6.216 87 51 9 27 0
San Jacinto De Yaguachi 892 13 7 1 5 0
Milagro 4.530 64 37 7 22 0
Simon Bolivar 152 2 1 0 1 1
Naranjito 985 14 8 1 4 1
El Triunfo 1.311 18 10 1 6 1
Alfredo Baquerizo Moreno- Jujan 341 5 3 0 2 0
General Antonio Elizalde- Bucay 383 5 3 0 2 0
Coronel Marcelino Maridue 272 4 2 0 2 0
Naranjal 1.348 19 10 1 6 1
Balao 309 4 3 0 1 0
Playas (General Villamil) 1.344 19 9 1 8 1
Total 26.967 379 216 30 126 9

Fuente: elaboracion propia
Subescala: Autocontrol Emocional, Consiste en sentimientosy perspectivas, tomando un interés activo

mantener las emociones perturbadoras y los impulsos
en jaque.

Subescala: Transparencia, Se refiere a mantener la
integridad, actuar congruentemente con los valores.
Subescala: Adaptabilidad: Es la flexibilidad en el
manejo de cambio.

Subescala: Logro, Es la capacidad de esforzarse por
mejorar o satisfacer un estandar de excelencia.
Subescala: Iniciativa, Es la disposicién a actuar en las
oportunidades.

Subescala: Optimismo, Consiste en la persistencia en la
consecucion de los objetivos a pesar de los obstaculos
y reveses.

Conciencia social, es un constructo que se refiere
a como las personas manejan las relaciones y el
conocimiento de otros sentimientos, necesidades y
preocupaciones.
Subescala: Empatia,

Es la deteccion de otros

€en sus preocupaciones.

Subescala: Conciencia Organizacional, Consiste en leer
las corrientes emocionales del grupo y las relaciones de
poder.

Subescala: Orientacion de Servicio, Se refiere a la forma
de anticipar, reconocer y satisfacer las necesidades de
los clientes,

Gestion dela Relacion, constructo que serefiere ala
habilidad o destreza en inducir respuestas deseables en
los demas, y sus marcas de identidad son: efectividad
en liderar el cambio, persuasién, experiencia en
construccion y liderazgo de equipos.

Subescala: Desarrollo de Otros, Es la deteccion de otras
necesidades de desarrollo y reforzar sus capacidades.
Subescala: Liderazgo Inspiracional, Consiste en la
inspiracion y guia de personas y grupos.

Subescala: Catalizador del Cambio: Se refiere al inicio
o gestion del cambio.
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Subescala: Influencia, Consiste en los armados con
tacticas efectivas de persuasion.

Subescala: Gestion de Conflictos, es la negociacion y
resolucion de desacuerdos.

Subescala: Trabajo en equipo y colaboracién: se
refiere a trabajar con otros hacia metas comunes.
Crear sinergia de grupo en la consecucién de objetivos
colectivos.

Tabla 3. Agrupacion de competencias segin The Emotional Competence Inventory (ECI)

Auto regulaciéon

Conciencia
Social

Gestion de la
Relacion

recursos € intuiciones, asi como
su efecto sobre otros.

La capacidad de controlar o
redirigir impulsos y modos
perturbadores

La propension a suspender el
juicio a pensar antes de actuar

Constructo que se refiere a
como las personas manejan las
relaciones y el conocimiento de
otros sentimientos, necesidades
y preocupaciones

Se refiere a la habilidad o
destreza en inducir respuestas
deseables en los demas, y
sus marcas de identidad son:
efectividad en liderar el cambio,
persuasion, —experiencia en
construccion y liderazgo de
equipos

Honradez e integridad
Comodidad con la ambigiiedad
Apertura al cambio

Leer las corrientes emocionales del grupo y
las relaciones de poder
Anticipar, reconocer y
necesidades

satisfacer las

Deteccion de otras necesidades de
desarrollo

Inspiracion y guia de personas y grupos
Inicio o gestion del cambio
Armados con tacticas
persuasion

Negociacion y resolucion de desacuerdos

Trabajar con otros hacia metas comunes

efectivas  de

Grupos Definicién Competencias
Constructo que representa la Confianza en si mismo Conciencia emocional
capacidad de reconocer los Autoevaluacion realista Autoevaluacion justa

Autoconciencia estados internos, preferencias, Auto desaprobacion del sentido del humor  Confianza en si mismo

Autocontrol
Transparencia
Adaptabilidad
Logro
Iniciativa
Optimismo

Empatia
Conciencia Organizacional
Orientacion de Servicio

Desarrollo de otros

Liderazgo inspiracional
Catalizador del cambio
Influencia

Gestion de conflictos

Trabajo en equipo y colaboracion

2. Resultados

Enel analisis delainformacién se procedié a tabular
los datos agrupando las respuestas de acuerdo al
Grupo de competencias y las sub competencias al
que pertenece cada una de las preguntas. Luego se
realiz6 la respectiva interaccion entre los grupos,
para determinar el nivel de relacién que tienen las
preguntas al interior de cada sub competencia y
establecer la correspondencia con el grupo macro
de competencias. Se aplico el ordenamiento
estadistico descriptivo, calculando el coeficiente
chi cuadrado, en el que se establece la aceptacion
o rechazo de las hipotesis nulas (hipotesis de
igualdad), para cada una de las afirmaciones.
Las hipotesis nulas establecen independencia
entre las sub competencias y las hipotesis
afirmativas establecen dependencia entre las sub
competencias. Para todos los calculos se aplic6 un
nivel de confianza de 95%, con un riesgo del 5% y
grados de libertad de 12.
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Autoconciencia

Las tres sub competencias (Conciencia emocional,
autoevaluaciéon y confianza en si mismo) son
dependientes entre ellas, y por lo tanto inciden
directamenteenla Autoconciencia. Los empresarios
tienen pleno conocimiento de esta competencia y
sus componentes, cuya aplicacién tiene influencia
en el desempeno de sus negocios, porque al tratarse
de competencias mas de indole personal, saben
coéOmo actuar en los diferentes momentos que se les
presentan en su vida cotidiana. Los empresarios de
las micro empresa, se conocen internamente, saben
de sus fortalezas y sus debilidades, por lo tanto
la autoconciencia como competencia personal,
es aplicada en los negocios, y es el factor que les
ayuda a realizar sus trabajos, que a pesar de ser en
su mayoria empiricos, les permite generar ingresos
que ayudan a la subsistencia. Ver Figuras 1,2y 3.
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 170,4

Preguntas

1. Es consciente de sus propios sentimientos

2. Reconoce las situaciones que le despiertan sus emociones
fuertes

3. Es consciente de como sus sentimientos afectan a su
rendimiento y forma de actuar

4. Reacciona sobre las razones profundas que afectan sus
sentimientos

Figura 1. Conciencia emocional
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 191,40

Preguntas

5. Reconoce sus propias fortalezas y debilidades
6. Se pone a la defensiva cuando recibe retroalimentacion
7. Tiene sentido del humor sobre si mismo

8. Busca retroalimentacion, asi sea dificil para escuchar

Figura 2. Autoevaluacién
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 423,43

Preguntas

9. Se considera capaz de realizar cualquier trabajo
10. Pone en duda sus habilidades
11. Se desenvuelve de modo seguro y decidido

12. Se nota su presencia (p.e.): destaca en un grupo

Figura 3. Confianza en si mismo
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Autorregulacion

La autorregulacion como competencia laboral,
es influenciada por la dependencia de las sub
competencias (Autocontrol emocional,
iniciativa y optimismo); en cambio las sub
competencias (Transparencia y adaptabilidad) en
el caso de los empresarios de las micro empresa,

logro,

se manejan de manera independiente. Esto se da
porqueenlasrespuestas delaencuesta, se muestran

altamente éticos y transparentes en sus acciones,
siendo comprensible este comportamiento porque
es dificil que una persona afirme poseer una
conducta en contra de los principios y valores; por
lo tanto, la autorregulaciéon no es influenciada ni
por la transparencia ni por la adaptabilidad, y el
nivel de aplicaciéon de esta competencia depende
entonces de las otras cuatro competencias dentro
de este grupo. Ver Figuras 5-9.
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 283,38

Preguntas

13. Actlia impulsivamente
14. Es impaciente o muestra frustracion
15. Permanece calmado en situaciones estresantes

16. Mantiene la calma y una actitud positiva, incluso en los
momentos mas complicados

Figura 4. Autocontrol emocional
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 6,32

Preguntas

17. Cumple sus promesas
18. Aplica comportamientos éticos
19. Reconoce sus errores

20. Actia con sus propios valores incluso cuando hay un costo
personal

Figura 5.Transparencia
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 16,15

Preguntas

21. Adapta sus ideas basadas en informacién nueva
22. Aplica procedimientos estandares flexibles
23. Maneja bien las situaciones inesperadas

24. Cambia estrategias, metas o proyectos para adaptarse a la
situacion

Figura 6.Adaptabilidad
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 37,84

Preguntas

25. Busca alternativas para mejorar el rendimiento
26. Establece metas medibles y desafiantes
27. Vence obstaculos para conseguir una meta

28.Asume riesgos calculados para alcanzar una meta

Figura 7.Logro
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Valor critico 21,03

Chi cuadrado 128,13

Preguntas

29. Duda en actuar frente a las oportunidades
30. Busca informacién de manera inusual
31. Rompe reglas y normas cuando considera necesario

32. Inicia acciones para crear posibilidades

Figura 8.Iniciativa
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Valor critico 21,03

Chi cuadrado 60,49

Preguntas

33. Prioriza las expectativas positivas
34. Cree que el futuro es mejor que el pasado
35. Mantiene una actitud positiva frente a los reveses

36. Aprende de los fracasos

Figura 9. Optimismo

Conciencia Social

Las dos sub competencias (Empatia y conciencia
organizacional), influyen de forma dependiente al
manejo de la competencia Conciencia Social; de
igual forma la orientaciéon de servicio, en menor
grado, pero también de manera dependiente. Por
lo tanto, los propietarios de la micro empresa,
estdin muy conscientes de los beneficios que
se obtienen cuando ellos actian en redes o

;(l
Lt
130
Lm0
= I | I |
P | I i=n
Siempre A rreemmado A veoes Harn ver MU
® Progimen 37 @ Pregunta 1% @ Pregunte 19 Progumta i

asociaciones, cuyas actividades tienen que ver
con acciones consensuadas, y sobre todo con
un direccionamiento hacia el entorno social,
cuidando al cliente, y conocedores de que el
consumidor es el componente més importante
de sus negocios. Ademas, saben que una buena
organizaciéon empresarial es un factor importante
en el desempeno laboral, sin embargo, no todos la
practican. Ver Figuras 10, 11y 12.

Valor critico 21,03

Chi cuadrado 56,84

Preguntas

37. Escucha atentamente

38. Esta atento a los estados de animo o sefiales no verbales de
las personas en su entorno

39. Se relaciona con personas de diversos origenes

40. Puede ver las cosas desde la perspectiva de otra persona

Figura 10. Empatia
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Valor critico 21,03

Chi cuadrado 52,11

Preguntas

41. Entiende la estructura informal de la organizacion
42. Entiende las reglas implicitas de la organizacion

43. Es politicamente correcto en el trabajo

44. Entiende razones historicas para temas organizativos

Figura 11. Conciencia Organizacional
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Valor critico 21,03

Chi cuadrado 23,17

Preguntas

45. Hace sentir auto disponible a los consumidores o clientes
46. Monitorea la satisfaccion del consumidor

47. Toma responsabilidad personal para las necesidades que el
cliente requiere

48. Enlaza las necesidades del cliente con los servicios o
productos

Figura 12. Conciencia Organizacional

Gestion de la relaciéon

El comportamiento de las cinco sub competencias
(Desarrollo de otros, catalizador del cambio,
influencia, gestion de conflictos y trabajo en
equipo), muestran dependencia hacia la Gesti6on
de la relaciéon, competencia considerada clave
en el aspecto laboral. Solamente el liderazgo
inspiracional es manejado de forma independiente
a la relacién, debido a que los empresarios de
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las micro empresa, no se consideran lideres,
precisamente por su estructura empresarial, en el
que se manejan solos, de forma individual, y no les
interesa liderar grupos o clisteres que busquen
otras alternativas de trabajo. Sin embargo, si se
adaptan a los cambios que el entorno les presente,
especialmente en lo que respecta a politicas
de gobierno, que los obliga a reestructurar su
organizacion. Ver Figuras 13-18.

Valor critico 21,03

Chi cuadrado 67,43

Preguntas

49. Reconoce fortalezas especificas de los demas

50. Da instrucciones o demostraciones para el desarrollo de una
persona

51. Ofrece retroalimentacion constructiva para ayudarles a
mejorar la forma de hacer las cosas

52. Ofrece capacitacion y entrenamiento continuo

Figura 13. Desarrollo de otros
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 19,95

Preguntas

53. Lidera con el ejemplo

54. Hace que las actividades o trabajos resulten excitantes
55. Inspira a las personas

56. Articula una vision convincente

Figura 14. Liderazgo inspiracional
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 92,00

Preguntas

57. Establece necesidades de cambio

58. Es resistente a cambiar o a realizar cambios
59. Personalmente lidera iniciativas de cambio

60. Recomienda cambios a pesar de haber oposicion

Figura 15. Catalizador del cambio
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 39,83

Preguntas

61. Atrae a la audiencia cuando realiza una presentacion

62. Convence por agrado al propio interés de las personas
63. Consigue el apoyo de gente clave

64.Desarrolla apoyo tras perspectivas

Figura 16. Influencia
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 268,61

Preguntas

65. Ventila desacuerdos o conflictos

66. Publicamente establece la posicion de cada uno a aquellos
que estan involucrados en un conflicto
67. Evita conflictos

68. En un conflicto, encuentra una posicion en el que todo el
mundo puede apoyar

Figura 17. Gestion de conflictos
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Valor critico 21,03
Chi cuadrado 384,97

Preguntas

69. No coopera con otros

70. Solicita el aporte de otros
71. En un grupo, fomenta la participacion de otros

72. Establece y mantiene estrechas relaciones en el trabajo

Figura 18. Trabajo en equipo

III. CONCLUSIONES

Los microempresarios ocupan un elevado

porcentaje en la actividad productiva del
pais, generando altos indices ocupacionales y
fortaleciendo el crecimiento del Producto Interno
Bruto, PIB, a pesar de las multiples limitaciones
que tienen para su desempefio, en especial el escaso
capital de trabajo, baja formaci6on académica y
profesional, dificil acceso a créditos, entre otros
aspectos.

El Emotional Competence Inventory (ECI),
ofrece agrupaciones de las competencias aplicadas
en el aspecto laboral y empresarial, detallando los
grupos de competencias y subcompetencias que
incluyen las personales, y cuya aplicacion incide
directamente en el desempefio de los negocios
y apoya al mejoramiento de los resultados y el
rendimiento delas empresas. En el caso de las micro
empresas, por su estructura organizacional que se
encuentra desordenada, no se aplica el modelo;
sin embargo, con un direccionamiento apoyado
por la academia o por instituciones vinculadas a
este sector, se puede realizar un acercamiento a
través de capacitaciones, talleres, casos practicos,
u otro evento, para que los empresarios de la micro
empresa hagan conciencia de los beneficios que
se obtienen, cuando se manejan las competencias
segun el area respectiva.

El liderazgo que ejercen los microempresarios
es individual, por el ejercicio propio de sus
actividades, no influyen sobre otras personas, se
centran en sus propias actividades sin interesarles
mucho el entorno en el que se desenvuelven. Por
el hecho que son sus propios jefes no les permite
ejecutar acciones que reflejen externamente su
imagen, y se concentran solamente en sus ventas,
que les permiten asegurar la supervivencia sin
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posibilidades de incrementar el capital de trabajo
o emprender en otras actividades que mejoren su
calidad de vida.

El analisis de las competencias de los
microempresarios, y su interrelacién, permite
abrir caminos y lineas de investigacion que lleven
a construir otros modelos que se adapten al
entorno y coadyuven al fortalecimiento y mejor
desarrollo de las actividades productivas del sector
micro empresarial, especificamente en las areas
més débiles como son: su cultura organizacional,
fortalecimiento del

liderazgo, una vision més amplia del entorno

agrupacién en cluasteres,

social, fortalecimiento personal y profesional,
responsabilidad social; siempre en bisqueda
continua para lograr una mejor calidad de vida.
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