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INTRODUCCION

Laactividad empresarial suscita cada
ez mas interés en Quebec, América y
las diversas regiones del mundo. En
sfecto, las Pequefias y Medianas Em-
:)I'esas_ PME, juegan un papel importan-
I: en la economia, tanto a nivel del va-

''agregado y la generacion de nuevos
®Mpleos, como en el desarrollo regio-

nal. Ellas proporcionan formas alterna-
tivas de desarrollo y dan a la sociedad
mas flexibilidad y dinamismo, frente a
los cambios y trastornos de toda indole
gue actuan hoy en dia sobre la econo-
mia mundial. Més aun, ellas permiten a
los individuos realizarse y lograr sus
aspiraciones.

Es, por lo tanto, muy pertinente pre-
guntarse sobre las caracteristicas de las
personas que crean y dirigen hacia el
crecimiento estas empresas, es decir,
cuéles son las caracteristicas del em-
presario exitoso.

Esta informacidn resulita (til para to-
das aquellas personas e instituciones
que trabajan en pro del desarrollo del
esplritu empresarial, y cada uno la pue-
de utilizar de acuerdo con sus necesl-
dades:

Los empresarios, para su auto-desa-
rrollo.

Los inversionistas, para disminuir el
riesgo.

Los educadores, para elaborar sus
programas de formacién empresarial
mejor adaptados.
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Los consulitores, para aconsejar ade-
cuadamente sus clientes.

Los gobiemnos, para establecer pro-
gramas de ayuda més eficaces.

No es sorprendente entonces, encon-
trar que numerosos investigadores han
tratado de establecer un perfil dél em-
Presario exitoso. Pero estas investiga-
ciones han estado orientadas principal-
mente sobre los rasgos de personalidad
y las motivaciones. Las investigaciones
no han llegado a resultados tinicos si no
por el contrario, contradictorios.

Por lo tanto, esta ponencia presen-
ta las caracteristicas del empresario
exitoso, con base en un nuevo mode-
lo que incluye nuevas variables como
las capacidades y los comportamien-
tos. Nuestro objetivo es proporcionar
una herramienta de trabajo para futu-
ras investigaciones sobre el tema.
Estamos convencidos que no existe la
ultima palabra al respecto, y que, por
lo tanto, cada persona debe validar
estos resultados en su respectivo
medio de trabajo.

CAPITULO |

LAS CARACTERISTICAS DEL
EMPRESARIO
La personalidad del empresario, hy
sido uno de los temas sobre el Cug
se ha realizado el mayor numero de
investigaciones (Lorrain y Dussay
1986; Hornaday y Churchill, 1986). gy
principio, los investigadores tratarop
de explicar el éxito empresarial a par-
tir de la personalidad (enfoque unig;.
mensional). Actualmente, encontra.
Mos una nueva corriente que buscy
explicar el éxito a partir de un enfo-
que multidimensional, es decir, que
incluye variables adicionales como: la
personalidad, las motivaciones, Iag
competencias y los comportamientos,

Nosotros nos inspiraremos en el mo-
delo de Herron y Robinson para presen-
tar el conjunto de las caracteristicas de
empresario que serén consideradas: 1)
Los rasgos de personalidad. 2) Las mo-
tivaciones 3) Las capacidades y 4) Los
comportamientos.

RASGOS DE
PERSONALIDAD

CAPACIDADES

APRENDIZAJE

COMPORTAMIENTOS

Los rasgos de personalidad

osible afirmar, de acuerdo con

mas recientes investigaciones, que
s rasgos de personalidad no tienen la
|osan influencia sobre los resultados que
nuMerosos investigadores trataron de
atribuir durante mucho tiempo. Sin em-
pargo, fa personalidad aparece como
una caracteristica importante en la iden-
tificacion del empresario. De la literatu-

ra se destacan cuatro caracterfsticas:
1) Centro de control Interno.
2) Propensi6n al riesgo.
3) Tolerancia a la ambigedad.
4) Perseverancia.

Jiménez (1988), Homaday y Knutzen
(1986), y Brockhaus y Horwitz (1986),
consideran que la caracteristica esen-
cial es el centro de control interno, lo
que significa que para el empresario los
eventos de la vida cotidiana estan de-
terminados principalmente por las accio-
nes de los mismos individuos. Jiménez
(1988) encontré que los empresarios tie-
nen preferencia por los riesgos mode-
rados, es decir, las situaciones de incer-
tidumbre en las que ellos pueden mejo-
rar sus probabilidades de éxito. Schere
(1982), Sexton y Bowmnan (1984) encon-
traron que los empresarios son mas to-
lerantes a la ambigiiedad que los geren-
tes. Se entiende la tolerancia a la ambi-
gliedad como la capacidad de actuar en
un ambiente imprevisible, discordante y
ambivalente. Olson (1987) menciona
Que ciertos atributos del empresario
Como la creatividad y la tolerancia a la
ambigliedad ayudan al empresario una
Vez que la empresa se encuentra en la

fase de crecimiento. Otras caracteristi-

¢as como la necesidad de independen-
¢la (Hornaday y About, 1971) y el
Inconformismo (Hormaday y Knutzen,
:::5) se consideran también importan-

ci,"°“_'dan (1987), encontr6 una rela-
On significativa entre el éxito empre-

sarial y el centro de control, pero ningu-
na con la necesidad de logro. Por otro
lado, Sexton y Bowman (1984) conside-
ran que el centro de control y la necesi-
dad de logro son caracteristicas gene-
rales de éxito, es decir, que no son ex-
clusivas del empresario. Adicionalmen-
te, Brockhaus (1982) dice que la propen-
sién al riesgo es similar entre los em-
presarios y el resto de la poblacién.

Observamos que estos resultados
son contradictorios. Debido a ello, al-
gunos investigadores han tratado de
explicar el éxito empresarial utilizan-
do modelos més complejos que inclu-
yen variables adicionales a los rasgos
de personalidad. Lorrain y Duss-
aul(1988), por ejemplo, concluyen que
los comportamientos son mejores
predictores del éxito que la personali-
dad. Esto significa que los rasgos de
personalidad tienen una relacién con
la creacién de la empresa, pero no con
el éxito de la misma. Evidentemente,
Miskin y Rose (1990) encontraron que
la decisién de crear una empresa no
estd asociada con los mismos facto-
res que determinan su éxito. Robinson
et al (1991) consideran que cambios
en la personalidad a través del tiem-
popueden ser la explicacién de los re-
sultados erraticos de los investiga-
dores, ‘pero por definicién los rasgos
de personalidad se consideran esta-
bles (Ebstein y O'Brien, 1985).

De otro lado, Churchil (1991) conclu-
ye que cinco de las once caracteristicas
identificadas por Welsh & White como
determinantes del éxito al inicio de la
empresa, son limitantes del éxito en eta-
pas posteriores de la misma. Por ejem-
plo, e! centro de control interno hace que
el empresario organice su empresa de
una manera centralizada, lo que le per-
mite operar efectivamente y crecer en
su etapa inicial. Sin embargo, cuando la
empresa comienza a crecer, ese alto
nivel de centralizacién se convierte en
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un obstaculo, disminuyendo sus posi-
bilidades de éxito.

Cooper (1293), considera que las in-
vestigaciones realizadas hasta hoy po-
seen marcos tedricos insuficientes y en
algunos casos métodos de andlisis in-
adecuados. Adicionalmente, algunas in-
vestigaciones han utilizado variables
muy simples. Sin embargo, Herron y
Robinson (1993A, 1993B), proponen un
modelo multidimensional para explicar
el éxito empresarial. Este modelo ha sido
parcialmente evaluado de manera em-
pirica, demostrandose hasta el momento
que la relacién entre la personalidad y
el éxito estd mediatizada por las moti-
vaciones e influenciada por las compe-
tencias (Figura 1).

Las motivaciones:

La motivacién se define como un es-
tado psicolégico o intemno del individuo
que proporciona la energfa activa, orien-
ta y mantiene un comportamiento hacia
el logro de un objetivo (Chung et
Megginson, 1981). Otros autores (Levy
y Leboyeur, 1984) conciben la motiva-
cién como un proceso psicoldgico que
deriva de la voluntad de un individuo de
seguir un objetivo y una estrategia de-
terminada a partir de la percepcion del
medio ambiente y él mismo. Esto se re-
fiere a la intencién de un comportamien-
to. Esto ultimo se manifestara en forma
de un esfuerzo que es visto como la
energfa que el individuo despliega du-
rante su accionar por realizar la estrate-
gia escogida.

La teorfa de la motivacién ha sido el
objeto de numerosas investigaciones y
publicaciones de parte de los investiga-
dores. Una de las mas importantes y que
ha influenciado enormemente esta ten-
dencia es la Teoria de McClelland
(1961). Para McClelland y Winter
(1969), los individuos estan. motivados
principalmente por las necesidades de
poder, afiliacion y realizacion (Need of
Achievement). Los trabajos de Horaday

y Aboud (1971) y de Sexton y Bowm,, ' ibremente su modo de viday de
(1983) reforzaron y difundieron esta te,, cogé ente y auténomo. Segun

rfa. Para ellos, los empresarios pueqg,
estar fuertemente motivados por el g,
seo de realizar una idea, o de Probarse
ellos mismos que son capaces de Crear
una empresa y de hacerla exitosa.

Hines (1973), compara las motivacj,.
nes del empresario vinculadas al logy,
con las de otros grupos y encuentra que
el nivel de estas motivaciones, es sigp;.
ficativamente mds elevado en los en,.
presarios.

Steiner, Miner y Gray (1986), sugie.
ren que los fundamentos psicoldgicos
sobre los que descansa el logro comg
fuente de motivacién consideran una dj-
ferenciacién particular de los empresa-
rios. Para éstos, el logro es una fuente
mayor de satisfaccion.

Segun estos autores, los empresa-
rios que tienen una fuerte motivacién por
el logro tienden mas a buscar el éxito
que a evitar el fracaso. Ellos prefieren
las situaciones en las que ellos pueden
influir los resultados, y aguellos que le
proporcionan un reconocimiento perso-
nal por su éxito.

Numerosos investigadores han desa-
rrollado la tesis del deseo de indepen-
dencia y autonomfa. Por ejemplo, Collins
Moore y Unwalla (1955), demostraron
ampliamente que el empresario tiene
necesidad de controlar plenamente su
vida de trabajo. Rotter (1964), habla en
términos de centro de contro! y Hersc Y
Shiebe (1967), demostraron que los in-
dividuos motivados por su internalidad,
son aquellos que se actualizan mas qué
los otros, que son independiente, efica-
ces y laboriosos. Kent (1982), esté igual
mente de acuerdo con que el empresa”
rio experimenta una fuerte necesidad de
realizacién, de independencia, de auto-
nomia y de liderazgo. Richman (1962)
hace referencia en el mismo sentido:
Para él la motivacién principal del e
presario es tener la oportunidad de €%

e

i endi
e mi:?gn, |as caracteristicas empresa-
= o aparecen frecuentemente a la
,.aledsdel adolescente o del joven adul-
daFinalmente, Jacobowitz y Vilder
1§82), encontraron que los empresa-
i0S entrevistados posefan un fuerte de-
° de independencia, de controlar su
:fgpia vida y un sentido importante de

la responsabilidad en ta toma de deci-
siones. '
gltema de la motivacién ha sido es-
tudiado también a partir del contexto.
O'Reilly y Roberts (1973), y sobre todo
Hofstede (1980), demostraron que el
marco de referencia de los ir_tdiv;duos
condiciona la naturaleza y laimportan-
cia de sus necesidades, de tal mane-
ra que la cultura que prevalece en un
mismo pals o regién afecta los com-
portamientos empresariales y los mo-
dos de gestion de las empresas. Blais
y Toulouse (1990), considera!\ que no
podemos admitir la existencia de un
simple modelo de motivacién como el
que sugiere McClelland. Por el con-
trario, ellos demuestran que las moti-
vaciones para crear una empresa no
estan delimitadas por las fronteras del
pais. Dicho de otra manera, el dinamis-
mo y la receptividad del ambiente local
intervienen mucho mas en la decision
de crear una empresa, que la cultura na-

Aptitudes cognitivas \

cional propiamente dicha.

Segun las teorias de las expectativas
(Feather, 1986; Frances, 1987), el es-
fuerzo (motivacién) por una accién o una
estrategia determinada, sera simulta-
neamente influenciado por un lado por
la importancia que el individuo otorga al
objetivo y sus consecuencias, y de otro
lado por la posibilidad percibida de que
ese comporiamiento contribuira efecti-
vamente al logro del objetivo planteado.

Esta probabilidad de lograr el objeti-
vo a través de ese comportamiento es
evaluada a través de un anélisis com-
plejo defortalezasy oportunidades _exis-
tentes tanto a nivel del medio ambiente
como a nivel de las caracteristicas per-
sonales (dominio de las competencias
requeridas, aptitudes, rasgos de perso-
nalidad, etc.). Después de ese anéllsis
el individuo se sentira motivado si perci-
be que la posibilidad de lograr sus obje-
tivos vale la pena el esfuerzo. Si no, el
proceso se detiene y sin que se produz-
ca el comportamiento.

Las competencias

Las competencias resultan de un con-
junto de habilidades y de conocimien-
tos del individuo, que son el resultado
del desarrollo de las aptitudes desarro-
lladas a lo largo de su vida gracias-al
aprendizaje y la experiencia (Lorrain,
Jacob y Petterson, 1984).

Aptitudes psycomotrices —=

/ |

Aptitud creativa

@ Habilidades g
° =
Aprendizaje | g Capacidades E
?: Habilidades @

Figura 2. proceso de formacion de las competencias.




Esto quiere decir que las competen-
cias resultan de aptitudes que los indivi-
duos desarrollan especificamente para
realizar ciertas tareas. Estas aptitudes
son cualidades potenciales en los indi-
viduos. Ellas dependen de su potencial
hereditario, de su educacién y de sus
experiencias anteriores. Con el apren-
dizaje, la experiencia de trabajo o la for-
macién, el empresario adoptara o mo-
dificard ciertas aptitudes en su trabajo,
para desarrollar ciertas competencias
que le permitan realizar sus tareas.

A pesar que los investigadores han
mostrado poco interés a las competen-
Cias, esto no demerita que este elemento
juega un papel definitivo sobre los re-
sultados. La investigacién sobre las
competencias del empresario es muy re-
ciente. Katz (1974), fue el primero en
clasificar las competencias como:

1. Competencias técnicas.

2. Competencias interpersonales.

3. Competencias conceptuales.

Para Katz, las competencias técnicas
implican los conocimientos y las capa-

cidades especificas a las actividades de
la empresa: las competencias interper-
sonales son la habilidad de establecer
relaciones eficaces con la gente, y la
competencia conceptual es la habilidad

para concebir la empresa como un sis-
tema abierto e integrado.

Szilagyiy Schweiger (1984), retoman
la clasificacién elaborada porKatzy sub-
dividen las tres competencias mencio-
nadas con el fin de definiriag mejor.

Las competencias técnicas las sub-
dividen en:

a. Competencias técnicas de opera-
cién,

b. Competencias organizacionales y
c. Competencias sectoriales.

Las competencias interpersonales las
subdividen en:

a. Competencias de liderazgo, y

b. Competencia para estab|
red de contactos.

Finalmente, las competenciag con

ceptuales las subdividen en:
a. competencias ejecutivas
b. competencias empresarialeg,

Otros autores como Mintzpg, y
Waters (1982), Pavet y Lau (1983 y
Schein (1987), identifican tres rofes i,
tintos que el empresario debe asumjy-
El primero es un papel empresarial, quq
se define como la habilidad a detecta,
las oportunidades de negocios, movj.
zar los recursos necesarios para explo-
tarlos y trabajar largas jomadas. Ef gq.
gundo es un papel gerencial, que con.
siste en poseer las competencias cop-
ceptuales, interpersonales Yy politicas,
Finalmente el tercer Papel, es el pape|
técnico que est4 relacionado con las ha-
bilidades necesarias para administrar {as
operaciones de la empresa.

Por su parte, Belley, Dusseaul y Lo-
rmain (1991), plantean que las compe-
tencias son de dos tipos: Empresaria-
les y Gerenciales.

Las competencias empresariales
consisten en la capacidad de} empresa-
rio de sustraer de su ambiente las opor-
tunidades de negocios y de movilizar los
recursos necesarios para explotarias de
una forma rentable. Iguaimente, son
competencias empresariales la capac-
dad de innovar y de aprender de las
experiencias vividas. En segundo lugar,
las competencias gerenciales compren-
den las competencias conceptuales/in-
telectuales para planear las actividades
de la empresa y la toma de decisiones.
Comprenden también las competencias
interpersonales para establecer y man-

tener buenas relaciones profesionalesal
interior de la empresa (empleados) y 2!
exterior de la empresa (proveedores:
clientes, fuentes de financiacion, etc.) ¥
finalmente las competencias gerencia-
les incluyen los conocimientos técnicos
relacionados con el sector de actividad

ecer u"a

' g orencia de las operaciones de la
yla

a.
empres ¢l de las competencias es muy
B pa,?te, Ademas de influenciar el ni-
imPO"amtensidad de las motivaciones,
vel d8 enen una influencia directa sobre
ell:'-'z;' mportamientos que adoptaré el
fmpresario- _
ortamientos
Lo: :r‘:;‘; Robinson (1993), definen los
mportamientos del empresario como
cfconi“"m de acciones del individuo que
:on observables objetivamente. La psi-
cologia experimental define por su lado
los comportamientos como la respues-
ta del sujeto a un estimulo dado.

Segun Zabra (1993), el comporta-
miento del empresario otorga un carac-
ter Empresarial a la empresa,_lo que al
mismo tiempo tiene una relacién direc-
ta con el resuitado de la misma. Este
caracter empresarial tiene cuatro dimen-

siones que son:
a. La intensidad de los comporta-
mientos.
b. La duracién de los esfuerzos.
c. El tipo de actividad.
d. Lainformalidad de las actividades.

Si estas dimensiones no son teni-
das en cuenta, no se podran tener bue-
nas interpretaciones sobre el desempe-
fo de la empresa. A la inversa, la utili-
Zacion adecuada de estas dimensiones
Permitira medir la plena contribucién de
las actividades empresariales al desem-
Pefio de la empresa.

En los planteamientos de Maier
(1946) y el modelo de Hollenbec-
Whitener (1 988), el desempefio es eva-
Uado segiin un conjunto de comporta-
Mientos. E| desempeiio es la evaluacién
de los resultados de esos comporta-
Mientos en un contexto especifico. Un
oMportamiento puede ser modificado
ROr el mejoramiento de una competen-

'3, esta competencia modificada con-

ducird a un mejor desempefio, depen-
diendo en parte del contexto y la situa-
cién.

Segun Sanberg y Hofer (1986), el es-
tudio de estos comportamientos es muy
importante. Los dos afirman que las ca-
racteristicas del comportamiento de un
empresario pueden ser tan determinan-
tes para el éxito de una empresa como
los rasgos de personalidad.

CAPITULO i
EVALUACION

La evaluacién cientifica '
Primeramente, debemos mencionar
que la investigacién ha estado orienta-
da demasiado tiempo sobre los rasgos
de personalidad y las motivaciones. Se
ha creido que la personalidad es un
buen predictor del desempefio. Es sor-
prendente constatar todavfa, hoy en dfa,
la poca investigacion que existe sobre
las competencias y los comportamien-
tos. Sin embargo, los resultados de la
investigacion sobre estos dos elemen-
tos hasta hoy son halagadores, por lo
tanto, esta nueva tendencia de investi-
gacién debe continuar y difundirse.

En segundo lugar, nos interrogamos
fuertemente sobre la razén por la cual
los investigadores tratan de homogenei-
zar un grupo de individuos, los empre-
sarios, que sin duda alguna son un gru-
po heterogéneo. Nosotros proponemos,
por lo tanto, que las investigaciones
sean orientadas hacia obtener modelos
que sean representativos de la realidad
del medio estudiado. A partir de estos,
se deben desarrollar programas de ca-
pacitacién adaptados a las necesidades
especificas de los empresarios.

En tercer lugar, con el objetivo .de
optimizar la utilizacién de los resuitados
de las investigaciones, proponemos que
una labor de difusion permanente sea
realizada para lograr que este tipo de
informacién sea facilmente accesible y
comprensible a los estudiante, empre-




sarios, educadores e instituciones que
apoyan el espiritu empresarial. El trabajo
de investigacién universitario se debera
efectuar en mayor colaboracién con las
entidades de apoyo. Esto facilita el ac-
ceso a los empresarios, crea un clima
de confianza favorable a la investigacién
y fomenta la difusién y aplicacién de los
resultados en favor de los mismos em-
presarios.

La evaluacién gerencial

Esta seccién trata de fijar la utilidad
de los conocimientos adquiridos y su
aplicacién, tanto para los profesionales
que promueven la actividad empresarial
como para los mismos empresarios.

La aplicacion profesional: Esta infor-
macién permitira a las instituciones de
apoyo identificar mads realmente a los
empresarios y desarrollar programas
mas adecuados para promover el espi-
ritu empresarial. Igualmente, gracias a
estos nuevos conocimientos los aseso-
res de empresas podran aconsejar me-
jor a los empresarios.

La aplicacion empresarial: Para el
empresario, este tipo de informacién
puede servir con el objetivo de conocer-
se mejor a sf mismo y mejorar. El po-
dra, por lo tanto, detectar sus fortalezas
y debilidades y realizar los correctivos
necesarios, y de esta forma ser mas
exitoso.

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

La orientacién de la investigacién ha
estado dirigidademasiado tiempo sobre
los rasgos de personalidad y las moti-
vaciones. Se ha creido que la persona-
lidad era un buen predictor del desem-
pefio. Los resuitados de las investiga-
ciones sobre las capacidades y los com-
portamientos son halagadores. Estas
nuevas tendencias de investigacion de-
ben continuar y difundirse. Se recomien-
da la realizacion de estudios longitudi-
nales y la utilizacién de técnicas diferen-
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tes al cuestionario, como por ejem
observacién.

Proponemos, por lo tanto, que lag
investigaciones sean orientadas hag;
obtener modelos que sean representy.
tivos de la realidad del medio estugj,.
do. A partir de estos, se deben desarr,.
llar programas de capacitacién adapts.
dos a las necesidades especificas dg los
empresarios.

Con el objetivo de optimizar la utjj;.
zacién de los resultados de las invest.
gaciones, proponemos que una labor g
difusién permanente sea realizada para
lograr que este tipo de informacién sea
faciimente accesible y comprensible 3
los estudiantes, empresarios, educado-
res e instituciones que apoyan el espiri-
tu empresarial. El trabajo de investiga-
cién universitario se debera efectuar en
mayor colaboracién con las entidades
de apoyo. Esto facilita el acceso a los
empresarios, crea un clima de confian-
za favorable a la investigacién y fomen-
ta la difusién y aplicacién de los resulta-
dos en favor de los mismos empresa-
rios.
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ANALISIS DE LAS PRUEBAS
DE AUTOSELECCION DEL PROGRAMA
pE ASESORIA A CREADORES DE EMPRESA
FACE (SENA): UN EJEMPLO
DE COINVESTIGACION INSTITUCIONAL

EDITH CASTILLO ARMELLA. SENA'
ORLANDO SALINAS GOMEZ. E.A.N.

Construir conocimiento es hoy dia
una preocupacion de todas las entida-
des generadoras de procesos de forma-
cion. Esta inclinacién conduce a consi-
derar la investigacién como sustrato
principal para desarrollar programas
que, para el caso de la creacién de em-
presas, es muy escasa en nuestro me-
dio.

Por ello, la ponencia presentada en
este VIll Congreso Latinoamericano so-
bre Esplritu Empresarial, ademés de ser
una validacién de pruebas de autose-
leccién de empresarios, es un ejemplo
de coinvestigacion institucional que evi-
tg redundancias en informacién necesa-
Ma para la cualificacién de los progra-

Mas de formacién empresarial en Co-
lombia,

- E_' beneficio sinérgico es evidente.
toperomio SENA - EAN analiz6 las po-
Qrzmal'dades emprendedoras de un

PO de usuarios FACE, aflanzando
3 Posibilidad de obtener pruebas

\_

1 Losg
Zado por lag

predictoras de perfiles empresdrlales
que impulsen el fortalecimiento de la
creacién de empresas, tan necesario
hoy dia en el pais.

1. PRESENTACION
INTERINSTITUCIONAL:
SENA - EAN.

Con el objeto de visualizar las insti-
tuciones participes en la coinvestigacién,
presentamos a continuacién un resumen
global de su quehacer.

1.1. El Servicio Nacional
de Aprendizaje, SENA

En la década de los cincuenta, la
mayor participacién de los sectores.de
la industria, comercio y servicios en
la estructura productiva y las politicas
de desarrollo macroecondémico del
Estado orientadas a la sustitucién de
importaciones, intensificando la pro-
duccién de bienes de consumo dura-
ble, bienes intermedios, las activida-
des comerciales y de servicios, evi-
denciaron la escasez de fuerza de tra-

utores de la ponencia fueron los Investl?aadores principales. El trabxﬂo de campo fue reali-
estudiantes de X Semestre de

Facultad de Adminlstracion de Empresas de la

EAN: Esperanza Angulo, Carolina Rodriguez, Margarita Urrego y Dlana Villamil.




