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Necesidad de estudio
de satisfaccion laboral en

Roger Manuel Patron Cortés
Edith J. Cisneros-Cohernour

Resumen

Los estudios de satisfaccién laboral son importantes en las
universidades, pues cada vez se les exige mayor calidad
y mejor capacidad de respuesta. La satisfaccion laboral es
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un indicador de calidad que puede influir en la eficacia.
Estos estudios se han realizado en Estados Unidos y
Europa preferentemente por medio de cuestionarios;
en América Latina las investigaciones suelen medir
los resultados estadisticos sin validar el constructo. El
estudio se realizo en una universidad latinoamericana
y fue exploratorio, de tipo descriptivo, dividido en dos
etapas: medicién y evaluacién cualitativa. Se encontro
que el personal docente esta satisfecho con la libertad,
creatividad e investigacion. Hay poca satisfaccion con
los tramites administrativos y la remuneracién. Sera
necesario realizar estudios cualitativos que permitan
validar el constructo y descubrir particularidades de la
satisfaccion laboral en nuestro contexto.
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Abstract

Studies of job satisfaction are important in
universities, because more often they require better
quality and more responsiveness. Job satisfaction is
an indicator of quality that can influence effectiveness.
These studies have been conducted mainly through
questionnaires in the U.S. and Europe. In Latin
America, research has generally measured statistical
results without validating the construct. The study
was conducted in a Latin American university

and was exploratory and descriptive in two stages:
measurement, and qualitative assessment. It was
found that teachers are satisfied with the freedom,
creativity and research. Instead, there was little
satisfaction with the administrative paperwork and
remuneration. Qualitative studies are needed to
validate the construct and discover characteristics of job
satisfaction in our context.

Keywords: studies, job satisfaction, Latin American universities.

JEL classification: L89, JO1 & A19.

Introduccion

Las universidades latinoamericanas han manifestado cada vez mayor interés
por la calidad. Este interés se evidencid a principios de la década de 1980
en la acreditacién, la certificacién y el rendimiento de cuentas (Alvarez y
Topete, 1997). De acuerdo con Hoy y Miskel (2000), la evaluacién de la
efectividad de las organizaciones educativas indica que la calidad de una orga-
nizacion se refleja en cuatro dimensiones: a) adaptabilidad, b) logro de metas,
¢) permanencia y d) integracion.

La adaptabilidad es la capacidad que se observa en: a) el grado de adap-
tacion de la organizacién a su entorno, b) el grado de innovacién y ¢) el
crecimiento y desarrollo.

El logro de metas se expresa en: a) el aprovechamiento de los estudiantes,

b) la productividad y ¢) la calidad.
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La permanencia se manifiesta en: a) la lealtad, b) los intereses, ¢) la identi-
dad, d) la motivacién y e) la congruencia entre los roles y las normas.

Por ultimo, la dimension de integracién se revela en: a) la satisfaccion del
personal, b) el ausentismo de estudiantes y docentes, ¢) los conflictos y la
cohesion, d) la comunicacién y e) el clima organizacional.

Asimismo, la dimension de integracién tiene un papel fundamental en la
efectividad de la organizacién en las otras tres dimensiones. En particular, y
de acuerdo con la revisién que se hizo de la literatura, la satisfaccién laboral
parece estar muy vinculada con los otros indicadores de integracién de la
organizacién como son el ausentismo, el conflicto y los problemas de co-
municacién que pueden influir negativamente en las otras dimensiones de

efectividad de la organizacién escolar (Hoy y Miskel, 2000).

Satisfaccion laboral

Un enfoque que permite explicar la satisfaccion laboral es la Teorfa de Ajuste

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

al Trabajo de Minnesota (Dawis y Lofquist, 1992). Esta teoria surge en la
década de 1960, a partir de un programa de investigacién federal financiado.
A mediados de la década de 1970, el proyecto de ajuste al trabajo fue in-
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corporado vy, hasta la fecha, contintia como un programa del Departamento
de Investigacién Vocacional de Psicologia (vpr), de la Universidad de
Minnesota.

La Teoria de Ajuste al Trabajo se basa en los métodos de la psicologia
acerca de las diferencias individuales y el analisis estadistico para explicar la
variacién. Reconoce que cada persona es diferente, y que el medio ambiente
en el que se desenvuelve también lo es.
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La Teoria de Ajuste al Trabajo ha conducido a crear instrumentos, ma-

teriales y monografias para la investigacion. Los instrumentos elaborados
para estos fines son: el Cuestionario de Importancia de Minnesota (MIQ, por
sus siglas en inglés), que se utiliza para identificar el grado de presencia de
seis valores: estatus, comodidad, seguridad, altruismo, logro y autonomia; la

Escala de Satisfacciéon de Minnesota (Mss), que establece el grado en que un
trabajador puede satisfacer las necesidades de un empleador; el Cuestionario
de Satisfaccion de Minnesota (MsQ), que establece el grado en que los re-
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querimientos del trabajador son satisfechos por el ambiente de trabajo; y el

Cuestionario de Descripcién del Trabajo (MjpQ), que pretende establecer las
habilidades requeridas, en términos generales, para desempefar un trabajo
determinado.

En este contexto, Dawis y Lofquist (1992) definen la satisfaccion labo-
ral del individuo “como una condicién afectiva agradable, resultado de su
valoracién, de la manera en que la situacion experimentada en el trabajo,
resuelve sus necesidades, valores y expectativas” (p. 72). Estos autores expli-
can que, inversamente, el descontento en el trabajo es una condicion afectiva
desagradable.

11
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Por otra parte, entre las escalas mas usadas por los investigadores para
medir la satisfaccion laboral, de acuerdo con Spector (1997; citado por Galaz,
2003), se encuentran: el Indice Descriptivo del Trabajo (jb1), el Cuestionario
de Satisfaccién de Minnesota (MsQ), el Estudio Diagnédstico del Trabajo (jps)
y la Escala del Trabajo en General (jiG).

El MsQ es un instrumento muy conocido y utilizado. Es atil en el aseso-
ramiento de estudios complementarios y en la generacién de informacién
acerca de los reforzadores en el trabajo.

Existen tres formas disponibles del MsqQ: dos largas (versiones 1967 y 1977)
y una corta (s. f.). Con respecto a las dos formas largas, la version original
fue elaborada en 1963 y su copyright se obtuvo en 1977; esta versiéon utiliza
cinco categorias de respuesta: a) muy satisfecho, b) satisfecho, ¢) ni satisfecho
ni descontento, d) descontento y ¢) muy descontento. Como se observé que
se obtenian respuestas sesgadas entre las categorias satisfecho y muy satisfecho,
esta version fue revisada y dio lugar a la de 1967, que ajusta esta situacién
mediante distribuciones mas simétricas alrededor de la categoria satisfecho,
con variaciones mis grandes, al utilizar cinco categorias de respuesta: a) no
satisfecho, b) poco satisfecho, ¢) satisfecho, d) muy satisfecho y ¢) extremada-
mente satisfecho; por esta razén se usa mas la versiéon de 1967 del msQ.

La forma larga del MsQ requiere de 15 a 20 minutos para ser contestada y
la corta necesita aproximadamente cinco minutos. Se recomienda utilizar la
forma larga porque proporciona mis informacion; sin embargo, puede usarse
la corta cuando los 15 a 20 minutos requeridos por la larga sean impracticos.

La forma larga del mMsQ contiene 100 reactivos, que se clasifican en 20
necesidades psicologicas dentro de 20 aspectos del ambiente laboral: servicio
social, creatividad, valores morales, independencia, variedad, supervision-
relaciones humanas, utilizacién de habilidades, estatus social, politicas y prac-
ticas de la institucidn, autoridad, seguridad, remuneracién, condiciones de
trabajo, desarrollo, supervisiéon técnica, compaiieros de trabajo, responsabi-
lidad, reconocimiento, logro y actividad. La forma corta del MsQ contiene
20 reactivos de la forma larga, que pretenden representar lo mejor posible
cada uno de los 20 aspectos del ambiente laboral (Weiss, Dawis, England y
Lofquist, 1967).

Investigaciones con el MSQ

Con la utilizacién del msq, Kirk (1990) estudio la satisfaccion laboral entre
tutores de escuelas primarias en Virginia, Estados Unidos, y concluyé que
la mayoria de los tutores estaban satisfechos con sus trabajos. En cuanto a las
dimensiones, encontré alta satisfaccién en servicio social y creatividad, y baja
satisfaccion en cuestién de politicas y practicas del sistema escolar, asi como
en desarrollo y compensacion.

Para estudiar la satisfaccién laboral de los supervisores escolares, en el es-
tado de Arkansas, Estados Unidos, Adcock (1992) utiliz6 el MsQ y encontrd
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que el nivel de satisfaccion total de los supervisores escolares fue de 83.22%.
Lehman (1991) también empled el mismo instrumento y encontrdé un nivel
alto de satisfaccién en los directores de escuelas de nivel medio en Indiana,
Estados Unidos. Por su parte, para determinar la satisfaccion laboral de los
directores de las escuelas medias en Virginia, Estados Unidos, Newby (1999)
utilizé la versiéon 1967 del cuestionario MsQ en su forma larga.

La cuenta general de la satistaccién para los encuestados indicé que se
encontraron satisfechos con sus trabajos: M = 3.65, SD = 57. El servicio so-
cial proporcioné mucha satisfaccion: M = 4.19, SD = 73, y la remuneracién
generd poca satisfaccion: M = 2.83, SD = 0.94.

Green (2000) utilizo6 el cuestionario MsQ en su forma larga para medir los
niveles de satisfaccion de las 20 facetas del trabajo y la satisfacciéon general de
los coordinadores, de los colegios técnicos comunitarios en Estados Unidos;
encontrd que los trabajadores estaban generalmente satisfechos con sus ac-
tividades (M = 78). Las facetas del trabajo de mucha satisfacciéon fueron:
servicio social (M = 22.30), creatividad (M = 21.28) y logro (M = 21.20).

Asimismo, las facetas del trabajo de poca satisfaccion fueron: desarrollo

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

(M = 16.60), remuneracién (M = 16.27) y politicas y practicas de la institu-
cién (M = 15.75).

En Virginia, Estados Unidos, De Mato (2001) realiz6 un estudio para
determinar el nivel actual de satisfaccién laboral de los tutores de las escue-
las primarias y los comparé con los tutores examinados en 1995 y 1988. El
90.9% de los tutores examinados indicé que estaba satisfecho o muy satis-
fecho con sus trabajos, mientras que el 9.1% indicd que estaba muy des-
contento; el aspecto con mayor descontento fue el de la remuneracién. En
cuanto a la comparacidn, el nivel total de la satisfaccién laboral fue similar
a la encontrada en 2001, aunque con cierta variacion. Seis areas produjeron
mucha satisfaccién en los tres estudios: servicio social, valores morales, creati-
vidad, actividad, variedad y utilizacién de habilidades. En los tres estudios, los
tutores expresaron poca satisfacciéon con tres areas: remuneracion, politicas y

practicas de la institucién y desarrollo.

Importancia y problematica de los estudios

Aunque la satisfaccion en el trabajo no conduce a que la persona desempene
bien una tarea especifica, “altos niveles de descontento contribuyen a que
los gerentes identifiquen problemas organizacionales que exigen atencién”
(Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999, p. 55). En efecto, los estudios de
satisfacciéon son importantes porque permiten detectar a tiempo el descon-
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tento del personal, lo que puede evitar que repercuta en diversos costos
para la organizacién. Asimismo, la direccién necesita informacion acerca de
la satisfaccién de los empleados para tomar decisiones acertadas, tanto en la
prevencion como en la resolucion de problemas de los empleados (Davis y
Newstrom, 1999). Los estudios de satisfaccién laboral constituyen poderosos

13
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instrumentos de diagnodstico para la evaluacién de problemas generales de los
trabajadores.

Los estudios de satisfaccion laboral que se han realizado a través de cues-
tionarios muestran diversos problemas en relacién con sus contenidos meto-
dolégicos, al advertir dificultades en cuanto a su medida, a la seleccion de
variables y a los anilisis estadisticos. Otra debilidad de las investigaciones
de satistaccidén laboral radica en que la mayoria de las investigaciones se han
realizado en otros paises y culturas. En América Latina, los estudios de este
tipo son muy pocos y no han validado si el constructo y sus dimensiones son

relevantes a nuestro entorno y cultura.

Metodologia

Con el propésito de hacer frente a los problemas metodoldgicos y contex-
tuales que han presentado los estudios de satisfaccién laboral por medio de
cuestionarios, y lograr una mejor determinacién de los resultados, se realizd
este estudio exploratorio de tipo descriptivo, utilizando métodos mixtos de
recopilacién de datos dividido en dos etapas: a) medicién y b) evaluacién
cualitativa.

El estudio se realiz6 en la Universidad Auténoma de Campeche (UAC).
Esta institucién ha avanzado al mejorar la calidad de los programas de estudio
y al hacer participe a su personal en procesos de evaluacién y acreditacion.
Los procesos de autoevaluacién propuestos por la Asociacién Nacional de
Universidades e Instituciones de Educacién Superior (ANUIES) han provisto
a la institucion con informacién acerca de la necesidad de mejorar ciertos
elementos de la organizacion, como es la satisfaccion laboral, por su posible
influencia en la productividad de la institucién.

Con base en lasrecomendaciones del Programa Integral de Fortalecimiento
Institucional (pir1), 3.0 del ano 2003, la UAc ha realizado diversos estudios
relativos al clima y satisfaccion laboral. En las dltimas evaluaciones realizadas
por la uac se detectdé que algunas facultades presentaron problemas vincu-
lados con la calidad institucional. De acuerdo con los resultados, la Facul-
tad A presenté los problemas mis serios que tienen que ver con la satisfaccién
del personal, como falta de apoyo, inconformidad y remuneracién inadecua-
da, por citar algunos; por tanto, se decidio realizar el estudio en esta facultad.

La poblacién de la Facultad A estd compuesta por un total de 35 profe-
sores, de los cuales 30 son de tiempo completo, dos son de medio tiempo y
tres son de asignatura, con 20 horas o mas a la semana. Se imparten cuatro
licenciaturas. Se incluy6 al total de los profesores de tiempo completo, de
medio tiempo y de asignatura con 20 horas, o mas a la semana. No se incluyo
a los profesores de asignatura que trabajan menos de 20 horas a la semana
en la institucién, en virtud de sus limitaciones para apreciar el problema en
cuestion. Se aplicaron los cuestionarios a un total de 32 profesores, debido a
que tres de ellos no se localizaron (Krejcie y Morgan, 1970).
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Medicion

Se aplic6 el Cuestionario de Satisfaccién de Minnesota (MsQ) (véase Apéndice
A). En esta primera etapa, se especificaron y describieron las caracteristicas
importantes de la satisfaccidon laboral.

Evaluacién cualitativa

En esta segunda etapa, se buscaron explicaciones a los resultados obtenidos
en la descripciéon y medicion de la satisfaccion laboral, permitiendo validar el
instrumento de medicién. De acuerdo con Krueger y Casey (2000), se ad-
ministro la técnica de entrevista para grupos focales (véase Apéndice B). Los
grupos focales del personal docente fueron interdisciplinarios y se integraron
dos grupos, uno de 11 y otro de 10 profesores. Asimismo, se analizaron los
datos elaborando cuadros de analisis con base en Bonilla y Rodriguez (1997).

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

Tabla 1. Escalas de necesidades y satisfaccion general de la Facultad A, de

la vac. 2
Desviacion E“
Escala N Media estandar ;
Servicio social 32 3.66 0.76 é
Creatividad 32 3.40 0.85 3
Valores morales 32 3.83 0.78 :*
Independencia 32 2.79 0.87 g
Variedad 32 3.15 0.74 g
Autoridad 32 3.18 0.60 g
Utilizacién de habilidades 32 3.44 0.76 ;:
Estatus social 32 3.22 0.77 2
Politicas y practicas de la institucion 32 1.90 0.52 %
Supervision-relaciones humanas 32 2.46 0.80 E.
Seguridad 32 2.60 0.66 g
Remuneracion 32 1.80 0.55 ;;
Condiciones de trabajo 32 2.58 0.82 :_
Desarrollo 32 2.28 0.67 g
Supervisién técnica 32 2.50 0.82 £
Companeros de trabajo 32 2.73 0.88 é
Responsabilidad 32 3.36 0.79 g
Reconocimiento 32 2.78 0.88 )
Logro 32 3.40 0.84
Actividad 32 3.60 0.70
Satisfaccion general 32 2.88 0.55

Nota: Resultados con el paquete estadistico SPSS, version 11.0 para Windows.
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Resultados
Medicion

Los resultados de la percepcion que los docentes tienen de la satisfacciéon
laboral, con base en la administraciéon del MsQ, se presentan en la tabla 1.

En la tabla 1 se observan las necesidades psicologicas que se satisfacen en
mayor y menor grado en la Facultad A, de la uac. Se observé mucha satis-
faccion en las escalas: a) servicio social (3.66), b) valores morales (3.83), y ¢)
actividad (3.60).

Por otra parte, los docentes indicaron poca satisfaccién con: a) politicas
y practicas de la institucién (1.90), b) remuneraciéon (1.80), y ¢) desarrollo
(2.28). En relacion con la satisfaccion general, el resultado fue que el personal
se encuentra satisfecho (2.88).

Estos resultados son consistentes con los estudios obtenidos por Kirk
(1990), sobre todo en cuanto a las escalas: a) satisfaccion general, al estar
satisfechos con su trabajo, b) servicio social, al reportar mucha satisfaccion, y
¢) politicas y pricticas de la institucién y remuneracion, al reportar poca satis-
faccién en ambas. Asimismo, los resultados muestran congruencia con Galaz
(2003), quien indica que en estudios previos llevados a cabo en instituciones
educativas se han encontrado niveles de satisfaccién laboral relativamente
bajos en relacién con el salario que perciben los docentes.

Con la finalidad de profundizar en el resultado de la satisfaccion general,
se analiz6 la satisfaccién intrinseca y extrinseca. Los resultados se muestran
en la tabla 2.

En la tabla 2 se observa que el personal docente se encuentra satisfecho

] WINU ] ] C[OA ‘SOTUHOUODY PUE SSAUISN ([BUINO[ dJenyeuy o],

intrinsecamente (3.30), pero esta poco satistecho extrinsecamente (2.28). De

c

acuerdo con el manual MsQ, el personal docente se encuentra satisfecho con
las siguientes escalas: servicio social, creatividad, valores morales, indepen-
dencia, variedad, autoridad, utilizacién de habilidades, estatus social, seguri-

L2-6dd ‘110

dad, responsabilidad, logro y actividad; y estd poco satisfecho con: politicas
y practicas de la institucién, supervision-relaciones humanas, remuneracién,
desarrollo, supervisiéon técnica y reconocimiento.

El manual MsQ no incluyé dentro de las satisfacciones intrinseca y extrin-
seca las escalas condiciones de trabajo y comparieros de trabajo, debido a que estos

Tabla 2. Satisfaccion intrinseca y extrinseca de la Facultad A, de la uac.

Desviacion
Tipo de satisfaccion N Media estandar
Satisfaccién intrinseca 32 3.30 0.60
Satisfaccién extrinseca 32 2.28 0.55

Nota: Resultados con el paquete estadistico SPSS, version 11.0 para Windows.
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dos tipos de satisfaccidn se obtuvieron de un analisis factorial y las dos escalas

en cuestion no fueron claras.

Evaluacién cualitativa

Con base en las entrevistas focales se tienen los siguientes resultados: los
docentes, como todos los seres humanos, tienen una serie de necesidades,
expectativas y valores que necesitan satisfacer, cada uno desde su particular
contexto cultural, social y econdémico. En el caso de la satisfaccion intrinseca
de los profesores, se obtuvieron los siguientes testimonios:

e “Hasta ahora me han dejado hacer mi trabajo y eso me da satistaccién.”
e “Lo satisfactorio de dar clases es que te escuchan y ademas te pagan.”
e “En la investigacién se obtienen productos para fortalecer mi conoci-

miento personal” (véase Apéndice C).

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

Una consecuencia de estos testimonios es que la libertad que tienen los do-
centes para trabajar les permite desarrollar su creatividad y eso les da satisfac-
cién. Esto es consistente con la literatura, ya que diversos estudios, como los
de Herzberg, establecen que el auténtico motivador del individuo estd en el
placer que le proporciona realizar su trabajo, y en la medida en que lo hace
mejor y en forma precisa recibe satisfaccién (Hernandez, 2002).

Ademis, la actividad docente es muy satistactoria porque enseflar y expo-
ner ideas influye en el sentido de importancia del maestro, que es visto por
los alumnos como una fuente de conocimiento, es valorado y en ocasiones

;\'!J\’\ Jp UIP[U\J \\P P\’P!\'JJJN

admirado; por ello, ser escuchado contribuye a satisfacer su necesidad de

e

reconocimiento. La actividad y habilidad que utilizan los profesores para el
logro de sus productos de investigacién también les proporciona satisfaccion.

Por otra parte, los profesores igualmente manifestaron lo siguiente:

o
a
o
e}

e “Tenemos muchos problemas con el material, ya que tarda en llegar.”

e “Las tareas no estan repartidas equitativamente.”

*  “Elsueldo y las prestaciones son bajas en comparaciéon con otras univer-
sidades” (véase Apéndice D).

Estos comentarios se atribuyen a los resultados de su poca satisfaccion extrin-
seca en los tramites y controles administrativos, asi como en la remuneracién;

lo que es consistente con la revision de la literatura.

Conclusiones y recomendaciones
Aunque los resultados generales del estudio indican que el personal se encon-
tré satistecho, las escalas servicio social, valores morales y actividad mostraron mu-

cha satistaccién debido a la oportunidad que tienen los docentes de ayudar a

17
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otras personas, a la valoracién individual de su actuacién, y a la oportunidad
de hacer algo la mayor parte del tiempo. Asimismo, las escalas politicas y
practicas de la institucion, remuneracion y desarrollo manifestaron poca satisfac-
cién como resultado de la forma en que se administran y ponen en practica
las politicas de la institucion, la cantidad de pago por el trabajo realizado
y las pocas oportunidades de mejorar en el trabajo mediante promociones.
Estos resultados son consistentes con la literatura al comprobar que la satis-
faccién es una condicién afectiva interna, mas que una condiciéon de efectos
externos.

Las entrevistas de enfoque corroboraron que el instrumento MsQ mide la
satisfaccion laboral. Esta técnica cualitativa permitié dar validez, en nuestro
contexto, al instrumento administrado. Resulta evidente la necesidad de es-
tablecer nuevas estrategias y diseflos mas aptos para conseguir una adecuada
descripcién de la complejidad del constructo bajo estudio.

Una posibilidad es llevar a cabo estudios de corte cualitativo que permitan
descubrir particularidades y especificidades de la satisfacciéon en las organi-
zaciones. Sin embargo, estas metodologias son poco utilizadas por su com-
plejidad, tiempo y costo. En este orden de ideas, en futuras investigaciones
se recomienda utilizar los beneficios de los instrumentos de medicién cuan-
titativos y complementarlos con estrategias cualitativas, constituyendo una
alternativa metodoldgica de mayores alcances.
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Apéndice A

Cuestionario de Satisfaccién de Minnesota (MSQ)

Copyright 1967, Vocational psychology Research

University of Minnesota

Reproducido con permiso.

Pregtntese a si mismo: ;Qué tan satisfecho estoy con este aspecto de mi trabajo?

1. NO ESTOY SATISFECHO (mi trabajo estd mas lejos de lo que yo desearia).

2. ESTOY POCO SATISFECHO (mi trabajo no es exactamente lo que yo desearia).

3. ESTOY SATISFECHO (mi trabajo es lo que yo desearia).

4. ESTOY MUY SATISFECHO (mi trabajo estd mejor de lo que yo esperaba).

5. ESTOY EXTREMADAMENTE SATISFECHO (mi trabajo estd mejor de lo que yo esperaria).

(o e S L s N

11

En mi trabajo actual, asi es como me siento acerca de...

. La oportunidad de servir a otros.

. La oportunidad de ensayar alguna de mis propias ideas.

. Ser capaz de hacer mi trabajo sin sentir que es moralmente malo.
. La oportunidad de trabajar yo solo.

. La variedad de mi trabajo.

. La oportunidad de guiar a otras personas.

. La oportunidad de hacer el trabajo que yo hago mejor.

. La posicién social que el trabajo me da en la comunidad.

. Las politicas y practicas hacia los empleados en esta institucion.

. La forma como mi supervisor y yo nos entendemos.

. La seguridad de mi trabajo.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

La cantidad de pago por el trabajo que hago.

Las condiciones de trabajo como: temperatura, luz y ventilacién.
Las oportunidades de mejorar en este trabajo.

Los aspectos técnicos que domina mi jefe inmediato.

El espiritu de cooperacion entre mis colegas.

La oportunidad de ser responsable de planear mi trabajo.

La forma como se me distingue cuando hago un buen trabajo.
Ser capaz de ver los resultados del trabajo que hago.

La oportunidad de estar activo la mayor parte del tiempo.

La oportunidad de estar al servicio de otra gente.

La oportunidad de hacer cosas nuevas y originales por mi mismo.

El hecho de no hacer cosas en contra de mi religion.
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24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
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Cuestionario de Satisfaccién de Minnesota (MSQ) (Continuacién)

Copyright 1967, Vocational psychology Research

University of Minnesota

Reproducido con permiso.

En mi trabajo actual, asi es como me siento acerca de...
La oportunidad de trabajar solo.
La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.

La oportunidad de decir a otros trabajadores como hacer las cosas.

La oportunidad de hacer un trabajo de acuerdo con mis habilidades.

La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

Las politicas de la institucién y la manera como se administran.
La forma como mi jefe maneja a sus empleados.

La manera como mi trabajo me provee de un futuro mas seguro.
La oportunidad de hacer tanto dinero como mis amigos.

El medio ambiente del lugar donde trabajo.

La oportunidad de avanzar en este trabajo.

La competencia de mi jefe en la toma de decisiones.

La oportunidad de hacer amigos cercanos entre mis compafieros.
La capacidad de tomar decisiones por mi mismo.

La manera como yo obtengo crédito completo por mi trabajo.
Ser capaz de estar orgulloso de un trabajo bien hecho.

Ser capaz de hacer algo la mayor parte del tiempo.

La oportunidad de ayudar a otra gente.

La oportunidad de probar algo diferente.

Ser capaz de hacer cosas que no van contra mi conciencia.

La oportunidad de estar solo en mi trabajo.

La rutina de mi trabajo.

La oportunidad de supervisar a otras personas.

La oportunidad de utilizar mis mejores habilidades.

La oportunidad de relacionarme con gente importante.

La manera como se informan las politicas de la Institucion.

El apoyo administrativo que mi jefe ofrece a sus empleados.

La manera como mi trabajo me otorga seguridad en el empleo.
Cémo mi salario se compara al de otros en otras instituciones.
Lo placentero de las condiciones de mi trabajo.

Las formas como las promociones se dan en este trabajo.

W
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55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
60.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.

Cuestionario de Satisfaccién de Minnesota (MSQ) (Continuacién)

Copyright 1967, Vocational psychology Research
University of Minnesota

Reproducido con permiso.

En mi trabajo actual, asi es como me siento acerca de...
La forma como mi jefe delega trabajo en otros.

La camaraderia de mis colegas.

La oportunidad de ser responsable en el trabajo de otros.

El reconocimiento que tengo por el trabajo que hago.

La oportunidad de hacer algo que valga la pena.

La oportunidad de estar ocupado.

La oportunidad de hacer algo por mi préjimo.

La oportunidad de desarrollar nuevas y mejores formas de trabajo.
La oportunidad de hacer cosas que no dafen a otras personas.
La oportunidad de trabajar independientemente de los demas.
La oportunidad de hacer algo diferente todos los dias.

La oportunidad de decirle a otra gente qué hacer.

La oportunidad de hacer algo en lo que utilice mis capacidades.
La oportunidad de ser importante ante los demas.

La forma como las politicas de la institucién se ponen en prictica.
La forma como mi jefe toma las quejas de sus empleados.

Lo estable que es mi trabajo.

Mi paga y la cantidad de trabajo que hago.

Las condiciones fisicas de mi trabajo.

Las oportunidades de promocién en este trabajo.

La manera como mi jefe me apoya en los problemas dificiles.
La forma en que mis colegas son amigables.

La libertad para utilizar mis propios juicios.

La manera como se me dice que hago bien mi trabajo.

La oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo.

La oportunidad de estar ocupado todo el tiempo.

La oportunidad de dar un pequefio servicio a otras personas.
La oportunidad de ensayar mis propios métodos para trabajar.
La oportunidad de trabajar sin sentir que engafo a alguien.
La oportunidad de trabajar lejos de otras personas.

La oportunidad de hacer muchas cosas diferentes en el trabajo.
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86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
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98.
99.

Cuestionario de Satisfaccién de Minnesota (MSQ) (Continuacién)

Copyright 1967, Vocational psychology Research

University of Minnesota

Reproducido con permiso.

En mi trabajo actual, asi es como me siento acerca de...
La oportunidad de decirle a otros qué hacer.

La oportunidad de hacer uso de mis propias capacidades.

La oportunidad de tener un lugar definido en la comunidad.
La forma como la institucion trata a sus empleados.

Las relaciones personales entre mi jefe y sus empleados.

La forma como los despidos y cambios se evitan en mi trabajo.
Coémo mi salario se compara con el de otros trabajadores.
Las condiciones de mi trabajo.

Mis oportunidades para avanzar.

La forma como mi jefe ensefa a sus empleados.

La forma como mis colegas se llevan entre si.

. La responsabilidad en mi trabajo.

El reconocimiento que obtengo por hacer un buen trabajo.
Los logros que obtengo por hacer un buen trabajo.

. La oportunidad de estar ocupado todo el tiempo.

Muchas gracias por su atencion.

W
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Apéndice B
Guia para entrevistas focales cualitativas.

1. ;Cuales son los factores que estan influyendo en su satisfaccion o falta
de satisfaccion laboral?

2. En una encuesta que realizamos recientemente en la facultad encon-
tramos que el grado de satisfaccion laboral interna es de: Satisfecho,
pero con poca satisfaccién en los factores externos del ambiente de
trabajo.

¢A qué atribuyen estos resultados?, s;concuerdan con esta opinidén?

2.1 ;Por qué?

3. Se encontrd poca satisfaccion en relacién con las politicas y practicas
de la administracién en la institucién. ;Estin de acuerdo con esta

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

percepcioén?

3.1 Si es asi, ;por qué sucede esto?

ISO0ON]

4. Se encontrd poca satisfaccion en relaciéon con la remuneracién. ;Estin
de acuerdo con esta percepciéon?

Muchas gracias por su atencién.
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Apéndice C

Categorizacion de entrevistas focales con grupos de docentes.

Categoria Satisfaccion.

Categoria Proposicion agrupada
deductiva por tema
Factores » Tenemos libertad.

* Me han dejado hacer mi
trabajo.

* Ensenar al alumno.
* Exponer mis ideas.

* El trabajo en si.
¢ En la investigacion se
obtienen productos para

fortalecer mi conocimiento.

» Convivencia con
companeros.
* Trabajar con los demas

companeros.
* Te escuchan y ademas te
pagan.

Nota: Con base en Bonilla y Rodriguez (1997).

26
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Categoria
inductiva

Desarrollo de

la creatividad.

Apoyo y

ayuda a otros.

Actividad.

Companeros
de trabajo.

Sentido de
importancia.

GI

1,1,
1,1.
1,1.

1,1

9o

1,1.

11,
1.

1,1.

1.

GII GIII
il il
1. 1,1,
1,1.
11, 1,1,
1,1.
1.1, 1.1,
1,1, 1,1,
1. 1
1 1,1.
1,1, 1,1
1.

Codigo

Creat.

Seso.

Acti.

Compt.

Simp.
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Apéndice D
Categorizacion de entrevistas focales con grupos de docentes.

Categoria poca satisfaccion.

Categoria Proposicion agrupada Categoria

deductiva por tema inductiva GI GII GIIO Codigo
Manera de * Mucha burocracia. Respuesta 1,1. 1,1, 1,1.  Resp.
adminis- * Hay demoras en las soli- oportuna a 1,1. 1,1, 1.

trar citudes de requerimientos solicitudes. 1.

de materiales y vidticos que
atrasan las actividades.

INOUIAYO)-SOIAUSI)) /$9110)) UOIE]

Criterio * Hay falta de comunicacién, Comunica- 1,1. 1,1, 1,1, Comu.
los mecanismos estan fa- cion. 1,1. 1.
llando.

Sueldos, * En comparacién con otras Compara- 1,1, 1,1, 1,1,  Comp.

salarios y instituciones nuestro salario  ciones. 1,1, 1,1, 1,1.

prestacio- es bajo. 1. 1,1.

nes. e La diferencia esta en las 1,1. 1,1. 1,1.
prestaciones.

Nota: Con base en Bonilla y Rodriguez (1997).
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La participacion de la mujer
mexicana en el consejo de
administracion y puestos

Maria Emelina Santiago Garcia

Resumen

El articulo expone el impacto de la presencia femenina
en las organizaciones, particularmente la situacion

eIOIED) OSRNUES BUTOUIE BLIEJA

de la mujer en el mercado laboral mexicano. Se basa
en una descripcion de diversos estudios relacionados
con los estereotipos de género, los cuales han influido
en la definicién de roles y en el ejercicio del liderazgo
de hombres y mujeres. El liderazgo femenino se
plantea como una opcion que enriquece el capital
humano, destacando algunos obstdaculos y limitaciones
que las mujeres han encontrado durante sus carreras
profesionales. Se evidencian algunas practicas laborales
que mejoran la calidad de vida de las personas y que, en
consecuencia, impulsan la competitividad.

Palabras clave: mujer, liderazgo, administracién, México.

Clasificacion je.: M10, M19 y Z19.
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Abstract

This article describes the influence of the women’s
presence on organizations, especially their
circumstances in the Mexican labor market. It is
based on descriptions of different studies conducted
in regard to gender stereotypes which have influenced
on role definitions of leadership that men and
women exercise. Female leadership is proposed as

an option that enhances human capital, highlighting
some obstacles and restrictions that women normally
encountered during their careers. Some work practices
are explained to improve people’s quality of life and,
in turn, to develop competitiveness.

Keywords: women, leadership, management, Mexico.

JEL classification: M10, M19 & Z19.

Introduccion

Cada vez resulta mis importante conocer el papel que desempena la mujer
en el contexto actual, no sélo por la importancia de su género, sino también
porque ha demostrado que con su trabajo y contribucién impulsa el creci-
miento econdémico de las naciones.

Aprovechar el potencial femenino implica la inclusién de la mujer en
todos los ambitos, como educacién, politica, cultura y el mercado laboral. En
particular nos interesa este tltimo, en donde hemos observado un aumento
paulatino y constante de su presencia.

La globalizacion ha revolucionado todas las areas del conocimiento por su
impacto en los ambitos econémico, politico, cultural y social. Este fenémeno
ha originado una creciente intercomunicacién entre las naciones que para
muchos criticos representa una pérdida de identidad cultural. Sin embargo, la
tendencia hacia una cultura mas estandarizada también ha traido, entre otros
beneficios, la difusién sobre la igualdad y equidad de género.

Perseguimos la igualdad mediante la equidad de género, la cual atin no se
alcanza en su totalidad; sin embargo, los beneficios ya obtenidos han sido el
fruto de muchos anos de esfuerzo. Hasta finales de la década de 1960 (Via,
2006), el sexo era visto como una referencia bioldgica que contribuia a la
desigualdad social entre hombres y mujeres. Después de varios estudios y
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avances en el tema, se difundié el concepto de género en referencia a todo
aquello que constituye las sociedades y que, a través de la evolucién de sus
culturas, ha provocado cambios en la estructura de las relaciones entre hom-
bres y mujeres.

Por ello, cuando se menciona el tema del género, como definicién, se
dice que es una construccidn social de las diferencias sexuales y que se cons-
tituye no sélo mediante simbolos o normas que la sociedad impone, sino
también por la contribucién de las instituciones y organizaciones sociales
(Rubin, 1975, en Garcia, 1999).

Al referirnos a las instituciones u organizaciones sociales estamos hablan-
do de los espacios donde interactiian y conviven hombres y mujeres en am-
bientes como el mercado de trabajo, la educacién, la politica, etcétera.

La convivencia entre hombres y mujeres pone de manifiesto sus diferen-
cias y, por lo mismo, no podriamos afirmar que tienen los mismos derechos y
obligaciones. Sostener el planteamiento anterior podria denotar que estamos

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

yendo en contra de la igualdad de género, pero la realidad es que somos di-

BIDIE

ferentes y, en consecuencia, no tenemos las mismas necesidades.

Por tanto, para alcanzar la igualdad en una sociedad como la nuestra,
debemos construir las bases para lograrla, y una manera de hacerlo es pro-
moviendo la equidad en cada una de nuestras acciones. El objetivo es buscar
claves para la creacién de reglas de convivencia mas equitativas, en donde
la diferencia sexual sea reconocida en cada una de las acciones que los in-
dividuos llevan a cabo, en vez de utilizarla para generar mayor desigualdad.

La equidad se refleja, por ejemplo, en los espacios que ha ganado la mujer
en el ambito laboral como resultado del acceso que ha tenido a la educacion,
la cual se ha vuelto cada vez mis especializada, permitiéndole incursionar en

campos de trabajo en los que antes era casi nula su presencia.
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La dedicacion demostrada en su especializacion se concreta en una repre-
sentacion femenina importante en la matricula de posgrados; sin embargo,

llama la atencidén que aunque la presencia de las mujeres en las organizaciones
ha aumentado, atn no es igual en los espacios publicos con su contraparte
masculina. Tampoco es representativa en los niveles de toma de decisiones,
es decir, la ocupacién femenina se ha hecho evidente en los puestos medios

op ofosuod 9 ud

hacia abajo.
Esta situacion la podemos observar en la mayoria de los paises del mun-
do, como los nérdicos: Noruega, Finlandia y Suecia tienen una brecha de

género mas reducida y apuntan hacia la igualdad, mientras que los latinoa-

mericanos, y en menor proporcion algunos paises de Europa occidental, atn
estin construyendo las bases para permitir que hombres y mujeres gocen
de los derechos y oportunidades esenciales para proporcionarles una vida
digna.

También hay paises, como los musulmanes, donde el avance ha sido mi-
nimo y la mujer es tratada como un ente sin posibilidades de ser escuchado.
La presencia de la mujer en esas naciones se identifica mas como un beneficio

social especifico. Pero no todos los paises arabes presentan la misma situa-
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cidn; tal es el caso de Marruecos, que en la tltima década ha tenido avances
significativos en el reconocimiento de los derechos de la mujer.

Indiscutiblemente, los paises desarrollados y, mis atn, los nérdicos son los
mas adelantados en el tema de la equidad laboral; aun asi, aunque en menor
proporcidn, persiste la ausencia femenina en los niveles directivos.

Es facil deducir que la equidad de género esta ligada al factor cultura. Pero
la igualdad entre los individuos va mas alla y comprende a cualquier persona
sin importar su edad, sexo, religién, preferencia sexual o discapacidad; el
crecimiento de las sociedades dependera, en tltima instancia, de las personas
mismas.

La primera parte de este articulo se refiere al papel que desempena la
mujer en las organizaciones. Hasta hace algunos afios era dificil encontrar
estudios e investigaciones sobre la mujer y el papel que desempena en las
organizaciones. Con el paso del tiempo, el tema de la equidad ha avanzado
en aspectos tan esenciales como erradicar la violencia hacia la mujer y la
no discriminacién, asi como los estudios acerca de su presencia, desempenio
laboral y los beneficios que su talento ha traido a las propias organizaciones.

En la segunda parte se detallard el tema de los estereotipos de género, los
cuales han determinado las actividades laborales que hombres y mujeres han
desempeniado. Al respecto se han generado varias teorias, que inicialmente
analizaban por qué la presencia femenina se limitaba a cierto tipo de trabajos
y areas del conocimiento —la segregacion horizontal—, asi como su escasa
presencia en la caspide de la pirimide organizacional —la segregacion ver-
tical.

Como resultado del analisis de esas teorias, las cuales se mencionaran en
el desarrollo de este articulo, se ha demostrado que existen otras causas que
explican por qué las mujeres no alcanzan una participacién importante en los
cargos de decision. Estas causas van mas alld de las afirmaciones de que la falta
de equidad depende de una discriminacion inherente a las estructuras, o de
que se trata simplemente de una miopia en la cultura de las propias organiza-
ciones, causada por los modelos de administracién aplicados.

Se piensa en la posibilidad de que existan otras causas por las cuales las
mujeres siguen siendo una minoria en los niveles jerarquicos donde se toman
las decisiones.

Por ejemplo, el factor de que sea una decision de las propias mujeres
debido a su contexto social, que no les permite deshacerse de otros intereses
y preferencias. O bien, que para ellas el éxito en la vida es mucho mas que
luchar por posiciones estratégicas en las organizaciones: mas que pensar s6lo
en lo que las detiene, se centran en lo que desean.

En la tercera parte se comenta la diferencia entre direccién y liderazgo,
sobre todo el femenino y su impacto en las organizaciones. Este tema estd
ligado con la participaciéon de la mujer mexicana en los puestos directivos
y consejos de administracién, exponiendo numéricamente su participacién y

el impacto que ha tenido en la sociedad.
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Por dltimo, en este articulo se pretende exponer la necesidad de imple-
mentar pricticas organizacionales que fomenten la equidad de género, por-
que ademas de ser un derecho humano, incentiva la diversidad y, por ende,
la experiencia de compartir informacién con distintas personas que pueden
ser creativas e innovadoras. Esta riqueza se considera un requisito indispen-
sable para sobrevivir en el contexto actual de los negocios.

La promocién de derechos iguales para mujeres y hombres no intenta
imponer un modelo universal de relaciones de género, comtn a todas las
sociedades y culturas. Su objetivo es permitir, tanto a las mujeres como a
los hombres, definir la equidad de género a la que aspiran en sus contextos

particulares, y al ser capaces de definirla, entonces luchar por alcanzarla.

El papel de la mujer en las organizaciones

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

Mediante los logros de las mujeres se han reconocido ciertos factores que
limitan o promueven su participacion en el mercado laboral. La mayoria de

BIDIE

los estudios cualitativos que se han llevado a cabo muestran, por medio de la
evaluacién de la carrera profesional de las féminas, qué obsticulos han vivido
y cuales ya han sido superados.

Las respuestas encontradas no pueden generalizarse, puesto que estan in-
fluidas por el contexto donde se han desarrollado las investigaciones. Sin em-
bargo, conocerlas nos permite acercarnos a una realidad que no dista mucho
de la nuestra.

En décadas pasadas el tema del papel de la mujer en las organizaciones
se habia desatendido por la teoria de la administracién. Es a partir de 1970
cuando se inician los estudios sobre el desempeno de la mujer y el impacto de
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su participacién en la esfera administrativa —women in management.
A partir de la década de 1990 se dejan atrds las teorias que explican,

con base en la discriminacién, por qué las mujeres no alcanzan las mismas
posiciones laborales que los hombres. Con ello se inicia un nuevo debate
basado en las diferencias no sélo bioldgicas, sino también psicologicas entre

ambos sexos. Es entonces cuando la mujer se convierte en una pieza clave en

op ofosuod 9 ud

la teorfa administrativa, y su inclusion ya se considera al referirse a mejores
practicas para fomentar una sana cultura organizacional.

La competitividad de las organizaciones depende, entre otros factores,
del capital humano, en concreto del desempefo, capacidad, preparacion,

dedicacién y habilidad de las personas que las dirigen. Esto nos lleva a cues-
tionar por qué si la mujer tiene la preparacién suficiente para desempenarse
eficientemente en los puestos que se le encomiendan, atin no es reconocida
como un talento, y si ya lo es, por qué no tiene una representaciéon similar a
la de su contraparte masculina.

Las mujeres ocupan casi 50% de los empleos profesionales y gerenciales,
¢las organizaciones estarfan dispuestas a perder 50% del talento de su capital
humano? La respuesta légica seria que no. Sin embargo, en casi todo el mun-
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do los lideres de la mayoria de las companias son hombres y aunque algunas
mujeres ocupan posiciones estratégicas, todavia son muy escasas.

El liderazgo femenino no es mejor que el ejercido por los hombres, pero
la combinacién del liderazgo femenino y masculino si es mejor que contar
con uno solo de ellos. Brindar las mismas oportunidades de empleo sin pre-
juicios ni restricciones por género, incentiva y crea la posibilidad de trabajar
con grupos heterogéneos, personas que combinan diferentes perspectivas y
formas de resolver problemas.

Lamentablemente, la mujer no recibia el reconocimiento a su esfuerzo y
preparacion; los beneficios de un liderazgo compartido tampoco hablaban en
su favor. Fue necesario que pasara por una etapa de reconocimiento, en la
que, a sabiendas de su propia capacidad, primero tenia que probarla con
resultados.

No se puede afirmar que la situacién ha cambiado, pero cada dia son mas
las empresas que comprenden que su proceso de reclutamiento, seleccién y
promocién no depende de buscar quién ha desempefiado mejor el puesto
histéricamente. La contratacién para un trabajo depende de quiénes tienen
las competencias para hacerlo, lo que sumado a su preparacion reflejard me-
jores resultados, sin tener una relacién directa con el género.

Muchas empresas se han beneficiado con las aportaciones de mujeres ta-
lentosas, que han agregado valor a sus areas de trabajo. Con esto no se pre-
tende decir que la participacion femenina sea mas relevante, ya que detras de
las tendencias de apoyo a la mujer que algunos paises han institucionalizado
prevalece el concepto de equidad. Por dicho concepto nos referimos a las
personas que tienen la misma preparacion y capacidad para ocupar un puesto
directivo.

¢Las féminas tendran cualidades particulares que brinden un ingrediente
adicional al liderazgo masculino? El liderazgo femenino le da un matiz di-
ferente a los estilos de liderazgo ya ejercidos, sin decir con esto que haya un
liderazgo distinto de los que conocemos. Simplemente se hace hincapié en
los rasgos que distinguen a las mujeres que se han destacado por los buenos
resultados obtenidos en sus organizaciones.

Hace 20 afios existian muy pocas referencias escritas sobre el éxito profe-
sional de las mujeres. Los casos de éxito empresariales se basaban en las expe-
riencias de los hombres que tenian una trayectoria de retos y oportunidades
ininterrumpidas.

Esta situacion no es la realidad del caso femenino: su éxito no se basa sélo
en desafios laborales, sino en encontrar un equilibrio entre las aspiraciones
profesionales y los elementos propios del sexo femenino, como el binomio
del matrimonio y la maternidad (Lirio ef al., 2007). Para ello se ha recurrido
a la formalizacién de nuevas teorias que contemplan la evolucién de la ca-
rrera profesional, en donde hombres y mujeres pueden combinar sus metas
personales y de familia.

Los directivos y los lideres son dos tipos de personas que desempenan
actividades diversas. Ambos son necesarios para el éxito de las empresas; sin
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embargo, el desarrollo de las habilidades es diferente. Cuando nos referimos
a la direccién y el liderazgo, combinamos dos conceptos que se comple-
mentan.

Con esto no se quiere decir que los directivos sean menos que los lideres;
mas bien, al referirnos a la direccién, lo hacemos desde el punto de vista del
proceso administrativo, en especifico del proceso de autoridad, que implica
la combinacidn de personas e ideas que se influyen mutuamente para estable-
cer estrategias y tomar decisiones.

El liderazgo se refiere mis al esfuerzo practico para dirigir a las empresas
e implica dirigir el trabajo que realizan otras personas. Los lideres adoptan
una actitud personal y activa ante los objetivos, esto es, el desempeno de un
lider se observa porque tiene la capacidad de influir en los estados de dnimo
y expectativas. El objetivo es, pues, cambiar voluntariamente la manera de
pensar de la gente respecto de lo que es necesario, posible y deseable.

Se supone que el liderazgo que ejerce una mujer en las organizaciones es

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

un liderazgo que se inclina y enfoca en las personas; por tanto, es considerado

BIDIE

conciliador y sensible a las necesidades de sus colaboradores.

Las mujeres que han podido llegar a puestos directivos, librando las ba-
rreras que encontraron en su desarrollo profesional, nos brindan evidencia de
las capacidades, valores y diversos factores que han hecho posibles sus logros.
Estos logros no se han basado en aceptar y evidenciar la diferencia con los
hombres. El contraste masculino y femenino es real, y por ello es necesario
establecer relaciones en funcién de la vida de reciprocidad y colaboracién.

Los logros de la mujer reafirman su papel en la organizacion. El concepto
de direccién femenina poco a poco ha cobrado fuerza en el transcurso de los
afos. Algunas investigaciones demuestran que la presencia de la mujer en
los cuadros directivos podria fomentar la flexibilidad y la politica de concilia-
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cién familia—trabajo, pero esto tal vez ocurrird s6lo cuando haya un ntimero
representativo de mujeres para que sean ellas las promotoras del cambio.

Para alcanzar esa presencia femenina es necesario crear un ambiente de
inclusién donde hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades para
llegar hasta donde deseen. Esto permitird que las mujeres lleguen ficilmente
a esas posiciones.

op ofosuod 9 ud

Lo anterior contrarrestaria el argumento de que existe poca representa-
cién de la mujer en los cuadros directivos de las empresas por el compromiso
total que exige un puesto de este nivel y que reduce, como consecuencia, el
tiempo que los directivos pueden dedicar a sus familias y a su vida personal,

considerandose que muchas mujeres no estan dispuestas a hacerlo.

Los estereotipos de hombres y mujeres han cambiado, es decir, la per-
cepcidn respecto del papel que desempenan en la sociedad. Quiza por ello
cada vez resulta menos ajeno escuchar o leer articulos relacionados con el
tema de género.

Hoy, en los discursos gubernamentales nacionales e internacionales, en-
tendemos que cuando se habla de género se hace referencia a hombres y

mujeres y a las acciones tendentes a mejorar su convivencia.
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La equidad de género por medio del empoderamiento de mujeres y
hombres es la clave de la buena gobernabilidad empresarial. Ademas, se
les pueden brindar las mismas oportunidades de participacién en los pro-
cesos de toma de decisiones, lo que haria transparente la integracién de las
estructuras y fomentaria una competitividad sana, algo indispensable para
que cualquier organizacién pueda sobrevivir en el contexto actual de los

negocios.

Los estereotipos de género

¢Por qué es importante retomar el tema de los estereotipos de género para
conocer algunos obsticulos que pueden encontrar las mujeres durante su
carrera profesional?

Diferenciar el significado de sexo y conocer a qué se refiere la personali-
dad de los individuos se ha convertido en una necesidad para colocar a una
persona en el mercado laboral.

En la introduccién del articulo nos referimos al significado de la segrega-
cién horizontal, la cual han enfrentado las mujeres como consecuencia de los
estereotipos de género que poseen cada persona y la sociedad. Esta segrega-
cién es la ausencia de mujeres o la presencia mayoritaria del sexo masculino
en ciertas areas de trabajo (Weichselbaumer, 2004).

La participacién de la mujer en ciertas areas o sectores del mercado labo-
ral ha estado subordinada a la creencia de lo que debe hacer, de acuerdo con
el papel que desempena en la sociedad.

Con frecuencia solemos intercambiar indistintamente los conceptos de
sexo y género; sin embargo, en la actualidad ambos conceptos poseen signifi-
cados diferentes. El sexo se refiere al estado bioldgico de la persona, es decir,
si es hombre o mujer. El género se refiere a los roles y la personalidad que la
sociedad le designa a un hombre o a una mujer.

Las creencias sobre la naturaleza de las personas, lo que llamamos un
hombre o una mujer, tienen relacién con los conceptos que usamos para
definir la masculinidad y la feminidad. Existen ciertas caracteristicas con las
que tipificamos a una mujer a diferencia de un hombre. Por ejemplo, a un
hombre se le considera ambicioso, analitico y asertivo, mientras que a una
mujer se le califica de afectiva, tierna y, generalmente, hogarefia, deseosa de
tener una familia.

De acuerdo con varias investigaciones las mujeres son, en su mayoria,
emotivas, inclinadas a establecer compromisos y mas orientadas al consenso
que los hombres, mientras que ellos asumen los riesgos con mayor facilidad,
les gustan las situaciones donde hay competencia y se concentran mais en
ganar.

Las caracteristicas mencionadas se convierten en estereotipos que no
siempre reflejan la realidad de las personas, es decir, la generalidad de ellos
no siempre pueden predecir acertadamente la personalidad de cada indivi-
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duo, lo que significa que no siempre un género tiene que relacionarse con
un sexo y biolégicamente el sexo no determina el género.

Durante la historia se consideraron actividades femeninas aquellas que tu-
vieran alguna relacidon con los trabajos domésticos y de cuidados, por ejem-
plo, enfermeras, costureras, nifieras, etc. Y tradicionalmente eran trabajos
masculinos los relacionados con la actividad fisica o aquellos en los que se
ejerciera un poder financiero o politico.

Por ello, se dice que la discriminacidn por sexo puede ser una razén de la
segregacién horizontal en el mercado laboral.

Algunos psicologos como Heilman (1984) y Riehke (1996) —citados por
Weichselbaumer (2004)— sugieren que el factor determinante al contratar
a una persona es el grado de congruencia entre el género del solicitante y el
tipo de competencia para el trabajo. Por tanto, para asegurar y aumentar la
productividad de los trabajadores, se requieren dos factores: el capital huma-
no y relacionar efectivamente la personalidad de las personas.

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

Muchas organizaciones han adoptado en la actualidad este pensamiento

BIDIE

con el objetivo de crear modelos basados en las competencias del puesto,
combinando asi los conocimientos técnicos y las habilidades de la persona.

Desde esta perspectiva, la mujer participa cada vez mas en distintas ramas
del mercado laboral y aun asi su presencia todavia es escasa en los puestos
directivos.

Como una de las posibles respuestas para explicar lo comentado, men-
cionaremos la Teoria de la Congruencia de Rol del Prejuicio hacia Lideres
Femeninos, propuesta por Eagly y Karau (2002). Se utiliza para comprobar
que el prejuicio es una de las causas de la limitada presencia femenina en po-
siciones estratégicas. Para las personas en general, el prejuicio surge cuando
existe una incongruencia entre las caracteristicas femeninas y el rol de lider
(Morales y Cuadrado, 2004).

El constructo clave de esta teoria es el rol de género, es decir, las creen-
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cias compartidas acerca de los atributos de las mujeres y los hombres. Ambos
autores definen al rol como dos tipos de expectativas y normas: descripti-

vas e injuntivas.

op ofosuod 9 ud

o Las descriptivas se refieren a las expectativas y normas acerca de lo que los
miembros de un grupo hacen en realidad, por ejemplo, mujeres discri-
minadas en ocupaciones tipicamente masculinas, es decir, si su manera de

actuar tiene que ver con caracteristicas propiamente femeninas. A esto se

le conoce como estereotipos.

e Las injuntivas se refieren a las expectativas y normas acerca de lo que los
miembros de un grupo podrian hacer o harfan idealmente, por ejemplo,
mujeres que son devaluadas si se percibe que violan los lineamientos so-
bre cémo deberian comportarse.

De acuerdo con la teoria del rol social, propuesta por Eagly (1987), los es-
tereotipos de género surgen de la observacién de personas en roles sociales
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tipicos de los géneros. A las mujeres se les asocia mas con las caracteristicas de
los estereotipos “comunales” y a los hombres con las “agénticas”, definidas
como aquellas orientadas a los logros, la osadia, independencia y determi-
nacion.

Las personas, en general, creen que las diferencias que existen entre hom-
bres y mujeres deben ser estereotipadas con los adjetivos contrarios a los del
sexo opuesto, especialmente en conductas asociadas a diferencias sexuales.
Asi, mientras que a los hombres se les atribuye la fuerza, a las mujeres les
corresponde la debilidad; si ellos son racionales, ellas son emotivas.

El prejuicio potencial acerca de las mujeres que ya ocupan cargos de
alta direccidén o cualquier posiciéon de liderazgo estd ligado al rol de género
femenino, el cual no se ajusta a las expectativas de las personas que se tienen
como lideres.

Por ello, retomamos parte de la informacién dada por la psicdloga
Heilman en la conferencia dictada para las socias de Comunidad Mujer en
Chile (Urrejola, 2009), en la cual se comentd que los trabajos mejor remu-
nerados y mds prestigiosos requieren habilidades asociadas a los hombres:
“Tener a una mujer en un cargo asi produce un desajuste.”

Si a una mujer le va bien, no se le percibe como exitosa, sino que va
de acuerdo con el estereotipo “comunal” y en ocasiones le quitan todo el
mérito personal. Pero si le va mal es simplemente por su incompetencia, y
aunque puede considerarse agresivo, todavia es la realidad de muchas orga-
nizaciones.

El punto es, como mencionan Morales y Cuadrado (2004), que el hecho
de que una mujer se adapte al rol de lider implica bloquear las inferencias
estereotipicas de género; sin embargo, en forma paraddjica, las normas injun-
tivas asociadas a su rol de género pueden producir estas inferencias. Por ello,
autores como Heilman (1995) sostienen que la Gnica solucién es que las mu-
jeres, en determinado momento de su carrera profesional, deberin ser mas
“agénticas” que “comunales” y mostrarse competentes frente a los demas.

Una vez conseguido cierto punto de éxito, podrin empezar a ser mas
femeninas, entendiendo que lo que se estd haciendo primero es cambiar un
estereotipo; después podran demostrar quiénes son, ejerciendo y probando
lo que se llama “liderazgo femenino”.

Para lograr lo anterior, es decir, para que las mujeres adopten el rol de
lider, tendran que desviarse momentaneamente de su rol de género.

En ocasiones no es aceptable que las mujeres adopten actitudes masculinas
para garantizar el éxito y alcanzar un puesto directivo. Esta practica no es algo
que se deba generalizar, y es un hecho que en la actualidad la representacién
de hombres en puestos directivos se da en mayor proporcién que la de las
mujeres.

El estudio elaborado por Isabel Cuadrado Guirado, el cual retoma
Lourdes Munduate (2003), busca determinar si tanto hombres como mujeres
emplean diferentes estilos de liderazgo vy si esas diferencias explican la escasa

presencia femenina en los puestos directivos.
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Los resultados del estudio sirvieron como detonante para que la autora
indagara que no es necesario analizar las diferencias ni las similitudes entre las
conductas de hombres y mujeres, como tampoco abordar las diferencias que
se dan en su tratamiento. Esto, debido a que ambos poseen las habilidades
gerenciales por igual, y su aplicacién depende de la situacién y el dmbito
donde se desenvuelvan.

Otros estudios, como los de Fernando Molero (2009) y Ernesto Bolio
(2007), consideran que hay diferencias entre hombres y mujeres en el ejerci-
cio del liderazgo, y que cuando ellas copian o adoptan el liderazgo masculino
son menos eficaces y efectivas que ellos, lo cual puede ser una razén de la
poca presencia femenina en los niveles directivos.

Otros estudios, como el de Evangelina Garcia (1999), manifiestan que
no hay diferencias, y aunque existen diversos estilos de liderazgo gerenciales
que se adaptan a distintas situaciones, es un hecho que el liderazgo femenino

combina la direccién con las cualidades de la mujer, lo que lo hace un estilo

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

distinto del ejercido por los hombres.

BIDIE

Cada estilo de liderazgo, ya sea masculino o femenino, posee sus propios
puntos fuertes, porque hablamos de personas y son ellas las que lo ejercen.

Ambos estilos, utilizados conjuntamente, representan un sistema integral
de direccién, capaz de aprovechar mejor toda la gama de cualidades huma-
nas; por ello, prevalece la cooperacion sobre la competencia, asi como la
igualdad frente a la jerarquia (Munduate, 2003).

Schein (2001) ha llevado a cabo diferentes estudios para analizar la evo-
lucién de las barreras psicoldgicas en el progreso de las mujeres hacia los
puestos directivos. Entre sus primeros hallazgos encontramos que tanto las
mujeres como los hombres en puestos directivos de empresas estadouniden-

ses percibian que el éxito estaba mas asociado a las caracteristicas masculinas
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que a las femeninas.
El autor planted que la propagacién del lema think manager-think male

podria traer consecuencias negativas en el momento que se contratara a una
mujer, o bien, al darle compensaciones o promociones en su carrera profe-
sional. En general, si un puesto de alta direccidén se asocia a un estereotipo
masculino, lo mas probable es que un hombre sea el mejor candidato para

op ofosuod 9 ud

cubrir ese puesto.

Resulta trascendental para el ser humano poder reconocerse a si mismo
como una persona en toda la extension de la palabra. La persona como ente,
aunque diferenciada en los géneros masculino y femenino, no se encuentra

condicionada por el hecho de ser hombre o mujer para lograr su realizacién
plena.

Cada una de las actividades del ser humano, como el desempefio profe-
sional y laboral, contribuye en cierta medida a su realizacién personal. El ser
humano que se realice plenamente como persona podra salir avante de las
diferencias marcadas por la construccién social sobre el sexo.
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Obstaculos y oportunidades durante la carrera
Yy op
profesional femenina

Algunos estudios revelan las posibles respuestas del porqué las mujeres no lle-
gan al més alto nivel ejecutivo, por ejemplo la teorfa del techo de cristal;! sin
embargo, otras investigaciones, como la realizada por Eagly y Carly (2007),
afirman que la respuesta ya no es solo el techo de cristal, sino la suma de
muchos obsticulos en el camino.

Esto significa que probablemente a las mujeres no se les rechaza cuando
alcanzan la pendltima etapa de su carrera, sino que desaparecen en varios
puntos del camino que lleva a esa etapa.

Las exigencias que puede enfrentar una mujer en el desempeno de sus
funciones suelen ser, en muchas ocasiones, mayores que las de los hombres.
Con ello no se pretende decir que hagan mas trabajos o que éstos sean mas
complejos, sino que la eficacia de sus tareas ha tenido que ser comprobada
constantemente.

La trayectoria profesional de las mujeres no facilita su presencia temprana
en areas estratégicas. En el caso de las que tienen responsabilidades familiares,
la carrera profesional se ve limitada por el reparto de su tiempo entre las ta-
reas domésticas, el cuidado de los hijos y sus metas profesionales.

Las nuevas parejas se enfrentan a una forma diferente de concebir las res-
ponsabilidades de una familia, en la que luchan por un reajuste y la distribu-
cién equitativa de tareas. En cambio, las parejas que tienen mayores recursos
econdmicos se apoyan en otras personas para asumir algunas tareas de la carga
familiar que podria ser de su exclusiva responsabilidad.

Una de las caracteristicas de las tareas profesionales en los niveles mas altos
de la jerarquia organizacional, especificamente en puestos de alta direccion,
es el nimero de horas que le deben invertir al trabajo.

De existir programas de flexibilizacion laboral en las empresas en materia
de horarios de trabajo, tal vez muchas mujeres no enfrentarian la disyuntiva
entre la responsabilidad familiar y la carrera profesional.

Por ese motivo, y en contraposiciéon con épocas pasadas, hoy algunas
mujeres deciden posponer la decisién de casarse y tener hijos o de plano
renuncian a la maternidad. En México atin no tenemos una preferencia mar-
cada sobre el altimo tema, pero si se presenta la decisién de tener hijos a una
edad mas avanzada.

Las politicas y estructuras de promocién de la mayoria de las empresas
favorecen el desarrollo de las personas entre 30 y 40 afios. Esta etapa es una
de las mas importantes para las mujeres, por lo que si tienen hijos pequeiios

I Eltérmino techo de cristal “sirve para ilustrar el hecho de que cuando no existen razones objetivas,

para que las mujeres no alcancen los puestos mds altos, que los hombres obtienen, si existe una
discriminacién inherente en las estructuras y en los procesos, tanto en las organizaciones como
en la sociedad en general. Las mujeres calificadas y competentes miran a través del techo de
cristal y ven lo que son capaces de conseguir, pero las barreras invisibles les impiden atravesarlo™:
Wirth (2002).
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o no quieren separarse de su familia, pero al mismo tiempo desean pro-
gresar en el ambito laboral, deben aplicar una doble y muy intensa jornada
laboral.

En diversas investigaciones realizadas en Estados Unidos se ha encontrado
que los roles laborales y familiares son casi simultineos para las mujeres y no
secuenciales, como lo son para el hombre; el binomio matrimonio-familia
representa una ventaja en la carrera de los hombres, mientras que para las
mujeres representa un riesgo.

Las mujeres que an no tienen responsabilidades familiares son vistas
como madres potenciales; en ambos casos, existen barreras para acceder a
un desarrollo profesional dentro de las organizaciones (Firth-Cozens y West,
1993).

La conciliacién entre la familia y el trabajo debe ser una responsabilidad
tanto de la mujer como del hombre, por lo que éste también necesita lograr
un equilibrio entre su trabajo y las responsabilidades familiares.

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

El éxito de muchas ejecutivas que han sabido combinar su actividad pro-

BIDIE

fesional con sus tareas y deberes del hogar radica en tener el apoyo de su
pareja. De esta manera ambos se benefician, ya que los maridos pueden pasar
mas tiempo con su familia y, sobre todo, participar en las actividades de sus
hijos, en tanto que las esposas saben que alguien las suple en lo que para algu-
nos debiera ser su responsabilidad exclusiva, liberindolas asi de sentimientos
de culpa.

Otras mujeres han encontrado apoyo en las empresas donde se desem-
pefan, las cuales permiten llevar a cabo practicas de trabajo que facilitan la
combinacién de las actividades laborales y familiares. En los dltimos 10 afos,
algunas firmas transnacionales se han preocupado por institucionalizar, en los
diferentes paises donde tienen presencia, practicas de trabajo que atienden y
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mejoran la calidad de vida de sus empleados.
Estas empresas comprenden las necesidades de su personal y adoptan po-

liticas como horarios flexibles, trabajo remoto, horarios de lactancia, vacacio-
nes programadas, trabajo en equipo, licencias por paternidad y evaluacién del
desempefio mediante objetivos. Estas pricticas son apreciadas por las propias
mujeres, muchas de las cuales consideran que trabajar para una empresa asi

op ofosuod 9 ud

puede beneficiarlas mas que la remuneracién econémica que pudieran con-
seguir en otra organizacién que no tome en cuenta sus necesidades.
Asimismo, como parte de la politica de equidad, muchas empresas llevan

a cabo programas de seguimiento de las carreras profesionales de las mujeres,

lo que permite identificar a las que tienen talento, que puedan ser promo-
vidas para alcanzar notoriedad y experiencia, ademas de darles formaciéon y
preparacion practica para integrarse a los altos niveles directivos.

Mejorar las condiciones laborales de las mujeres depende en gran medida
de los cambios culturales y, en consecuencia, de la mentalidad de los indivi-
duos. La contribucién de las empresas es fundamental, pues con sus pricticas
marcan pautas de convivencia entre hombres y mujeres, en tanto que sus ac-

ciones fomentan valores tan importantes como la tolerancia y el respeto, que
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permiten ir mas alla de la responsabilidad social al enfocarse en un tema que

trasciende: la diversidad.

La participacion de la mujer mexicana
en el mercado laboral y en cargos directivos

La incursién de la mujer en el ambito laboral ha provocado muchos cambios
en las actitudes y formas de comportamiento en los circulos sociales, eco-
némicos y politicos, asi como en la organizacién de la vida laboral, social y
familiar. Su creciente participacioén en el mercado de trabajo ha sido conside-
rada una de las grandes revoluciones de la segunda mitad del siglo xx.

El aumento de la participacién de la mujer en el mercado de trabajo ha
sido uno de los acontecimientos mas estudiados y que mas efectos ha gene-
rado durante las Gltimas décadas en todo el mundo.

La década de 1980 se considera un parteaguas para la participacion de la
mujer en la actividad econdémica, en tanto que durante la década de 1990 su
presencia se incrementd debido a los efectos que la crisis tuvo sobre el in-
greso familiar, ademis de la creciente urbanizacion y feminizacion del tercer
sector de la economia.

El National Business Report es un estudio anual. En 2008 se realizdé con
un universo de empresas de tamano medio-grande de todos los sectores eco-
némicos, con una muestra de mas de 7 200 entrevistas a la direccion de
las companias (presidente, CEO, director general). Las entrevistas telefénicas
fueron realizadas por Experian Business Strategies Limited, quienes dieron a

conocer la informacién siguiente:

Brasil registra quizas el mas negativo de los promedios no porque esté mal
en el concierto de los paises, sino porque ha registrado una inexplicable
disminucién de 42% a 29% en un afio. El muestreo de Latinoamérica
mide la situacidén en México, Argentina, Brasil y Chile, registrando que
un 32% de las empresas de la region no tiene a ninguna mujer ocupando
puestos directivos; el 28% tiene al menos a una en cargos de alta direc-
cién; el 20% a dos, y otro 20% a tres o mas.

Los estudios mencionados evidencian las limitaciones de la participacion fe-
menina en América Latina y México, aun cuando estos paises han institucio-
nalizado, por medio de politicas gubernamentales, la inclusién de la mujer
en el mercado laboral. Reconocen que la paridad es uno de los propulsores
determinantes de la democracia y la igualdad en la toma de decisiones, en los
mecanismos de participacion y en la representacion social y politica.

Para el caso mexicano, la igualdad de oportunidades y la equidad de géne-
ro son dos de los retos de la sociedad, segtin se establece en el Plan Nacional
de Desarrollo 2006-2012, y también son las directrices mis relevantes en el

ambito empresarial. Este reto cobra una importancia ain mayor en esta esfera
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globalizada donde los conocimientos, el talento y la visién son fundamentales
para ser mas competitivos.

De acuerdo con datos obtenidos por Gina Zabludovsky (2007), en
México el porcentaje de mujeres dentro de la poblacién ocupada se duplicd
durante los tltimos anos, pasando de 20% en 1970 a 40% para el afio 2006.

En la tabla 1 se muestra la participacion femenina en el mercado laboral
de acuerdo con el salario minimo (sm) diario percibido, que para el afio 2005
en la ciudad de México era de $46.80, es decir, aproximadamente 3.90 uUsD.
Asimismo, se expone el porcentaje de mujeres que ocuparon puestos de
direccion y su salario en dichos puestos.

En el mismo estudio se manifiesta que uno de los puestos en que las mu-
jeres ganan menos que los hombres en México es como funcionario publico.
Segtin el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), en la encuesta
Ocupacion y Empleo, realizada en 2002, se muestra una gran diferencia salarial:
45% menos que los salarios percibidos por hombres que ocupan los mismos

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

puestos.

BIDIE

En 2008, la revista Expansién aplicé un cuestionario a 152 ejecutivas de
las empresas mas importantes de México. La informacién que proporciona-
ron permitié analizar su carrera y el impacto de sus decisiones y estrategias de
negocio que han llevado a sus empresas a figurar entre las mas destacadas. De
las 152 ejecutivas, 50 son directoras generales o presidentas de las companias,
e incluso algunas de ellas dirigen los corporativos en el extranjero.

El sector financiero, histéricamente dominado por los hombres, es el que

cuenta con mayor presencia femenina en cargos de alta direccién: 17% de las

w e[ op uonedonied v

directivas entrevistadas estan en la banca, seguros y fianzas, siendo también

el sector que concentra a las ejecutivas con mayor nivel académico. El sector

Tabla 1. Porcentaje de participacién femenina y masculina en el mercado
laboral en México y en puestos de direccion.

Mujeres Hombres
(o) (o)
Poblacién ocupada 39.5 60.5
Personal que gana menos de un sm 63.2 36.8
Personal que gana mis de 5 sm 28.7 71.3

Puestos de direccion

Funcionarios y directivos 28.9 71.1
Funcionarios y directivos con mas de 24.8 75.2
5sm

Fuentes: Adaptado de Gina Zabludovsky, “México: Mujeres en cargos de direccién del sector
privado”, Academia, Revista Latinoamericana de Administracién, 38, 2007, pp. 9-26; INEGI, Encuesta
Nacional de Ocupacion y Empleo, 2005; aANUIEs, Anuario Estadistico 2005.

43

TAJ_V10_N1_2011 Vesion2.indb 43 14/06/11 11:48



] WINU ] ] C[OA ‘SOTUHOUODY PUE SSAUISN ([BUINO[ dJenyeuy o],

c

8t-6g dd ‘110

44

MEXICO SUR

TAJ_V10_N1_2011 Vesion2.indb 44

farmacéutico concentra a 10% de las mujeres mas poderosas de México en la
actualidad (Martinez y Aranguiz, 2008).

Aunque la segregacién horizontal y vertical existe, las mujeres han ga-
nado espacios y, debido a sus resultados, son cada vez mas reconocidas y
valoradas. Los empleos en los que participan en la actualidad son mas diver-
sificados, pese a que su presencia en los cuadros directivos es todavia escasa;
atn falta un largo camino por recorrer, en el que seguramente habrd cam-
bios que beneficien la convivencia entre hombres y mujeres, con las mismas
oportunidades para ambas partes.

Las empresas son una pieza clave para lograrlo, ya que pueden fomentar
una cultura organizacional que contemple la diversidad como un elemento
que enriquece y la inclusién como una prictica sin discriminacién que con-

sidere la pluralidad de identidades, necesidades y capacidades de las personas.

Conclusiones

La mayoria de los paises del mundo han tomado conciencia, en mayor o me-
nor proporcién, de la importancia de la participacion femenina en el merca-
do laboral. El acceso a la educacién ha permitido que muchas mujeres eleven
su nivel de preparacién, el cual es sin duda cada vez mayor, lo que garantiza
que puedan desempenarse en puestos mas especializados.

En el contexto internacional es cada vez mas frecuente escuchar la nece-
sidad de incluir a la mujer en la toma de decisiones. Se ha logrado tener una
presencia que, aunque no es representativa, ha permitido llevar a la mujer de
una situacién de desventaja hacia un ambiente de oportunidades mas com-
petitivo, el cual exige innovacién y talento.

El proceso para lograrlo no ha sido facil, pues hay quienes quisieran re-
gresar a un pasado en el que la mujer era discriminada, aislada y etiquetada
sOlo para trabajar en casa, dedicada al hogar y al cuidado de los hijos. Los
estereotipos estin cambiando y la sociedad evoluciona hacia un ambiente
enriquecido de experiencias de uno y otro sexo.

Evidentemente, ha habido y habra obsticulos o limitaciones en el camino
profesional de las mujeres, como sucede en la carrera masculina.

La percepcidn actual sobre lo que significa el éxito profesional, que im-
plica la disposicién de trabajar con un compromiso total hacia el cargo, de-
bera cambiar porque reduce considerablemente el tiempo dedicado a la vida
personal, lo que deteriora la calidad de vida.

Combinar la vida personal con el trabajo se ha convertido en un reto y no
es una tarea ficil. Los empleados, trabajando en equipo con la organizacion,
lucharan por una mayor calidad de vida en el trabajo.

Se espera que con el tiempo sean menos los obstaculos para cumplir los
anhelos profesionales de las personas. Algunas empresas han empezado a dar-
se cuenta de que el trabajo en equipo de grupos heterogéneos se traduce en
oportunidades para atraer y retener talentos.
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La categoria de género como parte del ejercicio de la administracién con-
lleva una serie de relaciones entre el sexo, el ejercicio del poder y la estructu-
ra de la organizacion. Esto no solo permite dar la oportunidad a las mujeres
para desempenar puestos con mayor responsabilidad, sino que también les
brinda la posibilidad de enriquecerse con nuevas ideas y aportaciones, lo que
al final del dia se traduce en productividad.

Por supuesto que existen mujeres en la cima de las organizaciones, aun-
que no en un namero representativo. Hasta antes de la década de 1990, la
ausencia del sexo femenino en puestos de decision se atribuia a los estereo-
tipos sobre la capacidad de las mujeres para tener éxito en su lugar de tra-
bajo.

Hoy las cosas han cambiado, y aunque se cree que las mujeres son dema-
siado emocionales para liderar con eficacia, o bien, que no pueden gestionar
en ambientes de conflicto, es un hecho que su liderazgo y funcién directiva
estan siendo aceptados por la sociedad.

) 0SeNUES BUIQUIY ELIEIA]

Brindar las mismas oportunidades a hombres y mujeres, de acuerdo con

BIDIE

sus capacidades, es indispensable si queremos fomentar un ambiente de equi-
dad que promueva la igualdad. Por ello, las organizaciones deben esforzarse
por crear un ambiente laboral que permita colaborar en igualdad de condi-
ciones y comprender las necesidades de su gente.

Es cierto que la mujer hace malabarismos para trabajar en su empresa y
cumplir con sus actividades familiares; no se trata de evidenciar los sacrificios
que hace para conciliar su vida familiar con la profesional, pero estamos
conscientes de que es imposible abarcarlo todo: en algo se tiene que ceder.

Tal vez en estos momentos la mujer se sienta mas comprometida con
el cuidado familiar. Quizis en el futuro, gracias a los roles compartidos, la
divisién de tareas y la comprension de la sociedad, asi como el apoyo de
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las empresas, decida ocupar posiciones estratégicas y conquistar los cuadros
directivos de las organizaciones. Se trata de una eleccidén que sélo harin

quienes estén convencidas.
En México, las desigualdades entre hombres y mujeres constituyen una
fuente de conflictos, tanto familiares como comunitarios, aunque en las alti-

mas dos décadas el pais ha hecho avances enormes para acortar la brecha de

op ofosuod 9 ud

género. Por ejemplo, el acceso a la educacién de las mujeres, la disminucién
de las tasas de mortalidad materna y la creciente participacién femenina en
la fuerza laboral.

El tema de la poca representacion femenina en la economia como conse-

cuencia de la discriminacién es cada vez menos frecuente, pues hemos sido
testigos de resultados asombrosos de la participacion de la mujer, asi como
del trabajo en conjunto de ambos sexos, que enriquece los resultados de
cualquier organizacién.

De acuerdo con este planteamiento, las organizaciones deberian institu-
cionalizar como parte de su modelo de control la contribucién competitiva
del género femenino, asi como tener presentes los beneficios que trae con-
sigo la diversidad.
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La mujer podri asi reforzar sus cualidades, ganar espacios y posiciones que
promuevan su liderazgo, y demostrar la manera singular con la que puede
reconocerse su desempeno.

Los actuales consejos de administracion de las organizaciones tienen ma-
yor informacién vy, por tanto, un criterio mas amplio para evaluar las accio-
nes de sus directivos. Por este motivo es ain mas apremiante incluir en los
cuadros directivos estilos de liderazgo que se complementen, que se apoyen
y que sirvan a las exigencias del entorno empresarial, asi como promover una

sana convivencia al interior de la organizacion.
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Diagnostico exploratorio
de los factores de interrelacion
personal en las empresas

Vicente Jorge Arboleya Comas
Gabriel Molina Le6n

Resumen

Este articulo muestra resultados preliminares, a nivel
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diagnéstico, sobre los factores de interrelacion empresarial
en microempresas familiares mexicanas, con el proposito de
pertfilar los elementos mas destacados y establecer un primer
acercamiento intuitivo acerca de sus causas. Los factores
seleccionados corresponden a las especificaciones del modelo
FIRO-B (Fundamental Interpersonal Relations Orientation
Behaviour) definidos por Will Shutz, a saber, la Inclusién,
el Control y la Afectividad en sus variantes expresadas y
deseadas. Este diagndstico exploratorio forma parte de

un estudio mds extenso de contraste con otros factores

de interrelacion asociados al entorno puramente familiar. Se
presentan las caracteristicas de adecuacion del instrumento,
la aplicacion y el andlisis preliminar de resultados en los
niveles descriptivo y correlacional, asi como consideraciones
de su posible significado en el entorno de la empresa_familiar

mexicana.

Palabras clave: comportamiento humano, empresa familiar, modelo FIRO, mo-

delo ORI, comportamiento manifiesto, relaciones humanas, familia.
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Introduccion

La importancia de las empresas familiares es incuestionable, pues represen-
tan un gran porcentaje del total de las organizaciones, ya sea del mundo en
general o de un pais en particular. La dinamica de las empresas familiares es
muy compleja, porque en ellas confluyen muchos actores, intereses, sinergias
y comportamientos; precisamente el efecto de esta interaccién continua de-
termina si una empresa familiar trascenderd o sucumbird en el intento (éxito
o fracaso).

Un dato que resulta alarmante es que, en promedio, alrededor de 90%
de las empresas familiares no logran pasar a la segunda generacion. Si son tan
importantes a nivel mundial, ;por qué la mayoria no logra trascender?, ;qué
factores o elementos estan relacionados con este fendmeno?, ;existe alguna
forma de identificarlos?, en su caso shay modo de controlarlos?, ;existen
elementos con patrones repetitivos? o ;el sistema es imprevisible por su com-
plejidad inherente?

En este sentido, la mayoria de los investigadores muestran un modelo
de posibilidades mas o menos parecido respecto de cuales son los problemas
que enfrentan las empresas familiares, en virtud de las intersecciones de los
mundos empresarial, familiar y de la propiedad. Estas visiones comprenden,
por un lado, los problemas propios de cualquier empresa, sea o no familiar,
mucho mas estructurales y relacionados con el entorno, el rendimiento, la
competencia, el mercado, la organizacidn, etc., y otro grupo muy particular,
especifico de las empresas familiares, mas relacionado con comportamientos
basados en interrelaciones, creencias, sentimientos, percepciones, introyec-
cidn, cultura, psicologia, comportamiento, educacién, etc. El modelo de los
tres circulos presenta las areas correspondientes a la mandorla de la figura 1,
siendo de especial interés para efectos de este estudio las interacciones que se

presentan en las regiones 4y 7.

Método

Para medir el estado de las relaciones se seleccioné el instrumento corres-
pondiente al modelo FIRO-B (Fundamental Interpersonal Relations Orientation-
Behaviour), de Shutz, bajo la forma de un instrumento que consta de 54 items
(medidos con la escala Likert con cinco opciones), agrupados de tal forma
que miden tres factores en dos dimensiones, a saber, la inclusién, el control y
la afectividad en las dimensiones deseadas y expresadas (figura 2).

Por medio de los puntajes de reactivos especificos se obtiene una matriz
que, una vez calificada, proporciona elementos para la generacién de tipolo-
glas e interpretacién de temperamentos de los individuos asociados.

La matriz involucra puntajes de factores individuales (inclusiéon-IT, con-
trol-cT, afectividad-AT) y por dimensién especifica (ie-inclusién expresada,
id-inclusién deseada, ce-control expresado, cd-control deseado, ae-afectivi-

14/06/11 11:48



Propiedad

3 M

UOJT BUT[OJA] /SEWO)) eAS[OQTY

Fuente: Tagiuri y Davis (1982, p. 191).

Figura 1. Modelo de los Tres Circulos de Tagiuri y Davis.

Modelo rIrRO
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Descriptores Descriptores Descriptores
Inclusion (1) Control (c) Afectividad (a)
Pertenencia Poder Consenso
Involucramiento Autoridad Sensibilidad
Reconocimiento Influencia Apoyo
Participacion Responsabilidad Apertura
Distincion Consistencia Ligas personales
EXPRESADO (e) DESEADO (d)
Grado de aplicaciéon Grado de aceptacién
del comportamiento del comportamiento

Fuente: Schnell y Hammer (1993, p. 5).

Figura 2. Factores y dimensiones FIRO-B.
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Cuadro 1. Matriz de Puntajes FIRO.

ie ce ae TE
id cd ad TD
IT CcT AT 1S

Fuente: Schutz (1978, p. 3).

dad expresada, ad-afectividad deseada), asi como comportamientos expre-
sados y deseados (Expresado-TE, Deseado-Tp) y un Indice General (Indice
de Interaccion Social-us). Véase al respecto el cuadro 1.

Este test se aplic a 60 microempresas familiares que representaron una
muestra (N) de 180 individuos.

Resultados demograficos

En cuanto a las empresas encuestadas, se observd que al menos habia dos
individuos emparentados en ellas (de lo contrario no representarian empresas
familiares) y algunas tenian hasta siete parientes, ya sea consanguineos o por
parentesco politico (tabla 1.9).1

La informaciéon demogrifica muestra que 33.89% son socios de la em-
presa, por lo que intervienen en la toma de decisiones y tienen participacion
accionaria dentro de ella. Para efectos de este estudio, si la persona ocupa
el cargo de cko, director o gerente, pero tiene participacién accionaria, se
le considera socio; 26.67% de ellos son gerentes con alta responsabilidad en
las tareas ejecutoras; los directores representan 17.78%; los ceo (directores
generales), 10.56%, y el restante 11.10% son jefes (tabla 1.1).

En cuanto al género, la muestra tuvo una composicién de 60% de hom-
bres y 40% de mujeres, lo que indica cierta homogeneidad en la estructura
de las empresas familiares (tabla 1.10).

Respecto de la edad, puede decirse que en los afios treintas es cuando sur-
ge el mayor espiritu emprendedor o de independencia y representan 34.44%;
esto, aunado al hecho de que 80.59% cuentan con licenciatura, que sabemos
suele ocuparnos hasta finales de los veintes. El hecho de que el 26.11% sean
mayores de 50 afios puede reflejar tanto las necesidades posjubilacién como
el auge de la empresa familiar de primera generaciéon. Con 22.22% encontra-
mos a las personas en los veintes, que son iniciadores de empresas familiares
o miembros jovenes que se incorporan tempranamente a ellas; el 17.22% esta
en los cuarentas (tabla 1.3).

! Todas las tablas se presentan en el apéndice, al final de este articulo.
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En cuanto a la religion, casi 89% de la muestra son catélicos, 8.73% son
variaciones como protestantes o cristianos y sdlo 2.32% pertenecen a otra
religién. Esto es de acuerdo con la composicién general del pais (tabla 1.6).

Mais de la mitad (56.98%) son casados o con pareja, casi un tercio solteros
(30.73%) y el resto divorciados (10.06%), con un porcentaje muy bajo de
viudos (2.23%) (tabla 1.5).

Un promedio de 47.22% tienen entre dos y cuatro hijos; el resto,
poco mas de la mitad, tienen hijos Gnicos o carecen de ellos (21.11% y
31.11%, respectivamente). No fue frecuente encontrar mas de cuatro hijos
(tabla 1.4).

Ya se menciond que la mayoria tienen licenciatura (80.59%); estudios de
posgrado se presentan en 13.52% de los casos y no fue significativo encontrar
escolaridad menor a la licenciatura salvo, quizi, algunos casos especiales de
miembros familiares jovenes que atn estan estudiando. Sélo 10 personas no
reportaron estudios, tal vez porque son menores o iguales a preparatoria,

lo que les incomodd; 63.89% dijeron que trabajaban con dos, tres o cuatro

UOJT BUT[OJA] /SEWO)) eAS[OQTY

familiares dentro de la empresa; 23.89% reportaron solamente un familiar, y
con mas de cuatro s6lo 12.22% (tabla 1.9).

De los pocos que manifestaron ingresos, 27.69% reportaron de 30 a
40 mil pesos mensuales; 24.62%, mis de 50 mil, y 7.69% entre 40 y 50

mil pesos, es decir, que casi 60% reportaron ingresos por encima de los
q g

30 mil pesos mensuales. Estos montos muestran por qué vale la pena hacer

2
4
o
@
W
o

estuerzos importantes por emprender empresas propias, ya que es posible

obtener ingresos para lograr un modo de vida digno, por encima del prome-

dio de los salarios tradicionales. Tan s6lo 18.46% reportaron salarios que para

JP (o)

efectos de las empresas familiares podriamos considerar bajos, probablemente
porque estén asociados a tiempos parciales, a la etapa de crecimiento de la
empresa o a crisis particulares (tabla 1.8).

Finalmente, los datos muestran que un alto porcentaje de los individuos
encuestados (78.53%) fundan una empresa familiar o entran en ella con la

experiencia adquirida en otros trabajos; de ellos, 42.94% tienen una expe-

Iajur JP S910)0¢] \U[

riencia sélida de mas de cinco anos y 39.88% una experiencia media, menor

a cinco anos (tabla 1.7).

Resultados descriptivos de los factores FIRO

Pasando a los factores que mide la prueba FIRO-B, se muestra que la inclu-
sidn expresada (IE), es decir, esas actitudes manifiestas de realizar esfuerzos
especiales por incluir a los demis en el grupo, el reconocimiento puablico

dentro del mismo, de comprometerse con familiares y demds empleados en

“rsesorduuo sef uo euosiod UoE|

las tareas, asi como la necesidad de incluir a los miembros en las actividades
grupales, se manifiestan con distribucién normal, es decir, la mayoria ob-
tiene puntajes cerca del centro (62.78%), con pocos sujetos en los extremos
(20.56% y 16.67%, respectivamente), por lo que no muestra sesgos de com-
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portamiento que deban resaltarse. Este factor indicaria qué tanto se conecta
uno con los demas en términos de actividades o ideas.

La inclusién deseada (Ib), es decir, la necesidad propia de ser incluido,
reconocido, invitado, percibido, etc., muestra una carga de frecuencia en va-
lores bajos (37.78%); es un comportamiento rara vez manifestado. Ese factor
se asocia al nivel deseado de pertenecer a una red o entramado.

El control expresado (CE) nuevamente presenta un comportamiento con
distribucién normal, con puntajes medios dominando (61.11%). Esto repre-
senta la necesidad de controlar e influir sobre las personas y los eventos en
general. Un alto control expresado se asocia con el disfrute de dirigir a otros
y de organizar cosas. Esto representa qué tanto se desea el poder de hacerse
cargo directa o indirectamente de proyectos y situaciones. Por situarse en
valores normales no muestra sesgos de comportamiento que deban resaltarse.

El control deseado (cp), es decir, la necesidad de ser guiado o de sentirse
cémodo con situaciones bien definidas, esperando instrucciones y expecta-
tivas claras y directivas, mostré una respuesta normal (25%-45%-30%), con
ligera dominancia de comportamiento inusual.

Para algunos autores la afectividad expresada (ag) refleja qué tanto quiero
compartir cosas de mi con los demas. Los resultados para la afectividad ex-
presada —entendida como el esfuerzo desplegado por lograr cercania emo-
cional con las personas, la sensacién de comodidad de expresar libremente
los sentimientos o de requerir apoyo manifiesto de otros— muestran carga
en los extremos (36.11% como comportamiento inusual y 35.56% como
comportamiento comun).

La afectividad deseada (aD) representa la necesidad de lazos afectivos,
consensos, apoyo y apertura de los demas, el deseo de que la gente se acerque
a ellos, disfrutando el compartir sentimientos sobre los esfuerzos desplegados.
Significa algo como la necesidad de que los demas se preocupen por mi'y mi
sentir. Los datos muestran nuevamente carga en el nivel de baja ocurrencia
(42.78%).

Los valores totales para cada dimension se presentan balanceados para el
caso de la inclusién (1T) y (CT). Pero el caso de la afectividad (AT) muestra
esa caracteristica carga hacia los extremos, con dominancia notable del com-
portamiento no expresado (40.56%), lo que se traducird en una marcada
indiferencia hacia la satisfaccion de la necesidad.

Las dimensiones expresadas (IE, CE, AE) se presentan balanceadas (aproxi-
madamente 14%-72%-14%), lo que se interpreta como una postura donde
se expresa el comportamiento sélo cuando el contexto y el caso particular
lo ameriten, sin preferencias por ocultarlo ni por manifestarlo per se. Pero las
dimensiones deseadas (Ib, cD, AD) muestran ligera carga hacia valores bajos
o de no expresion (33.33%), lo que interpretamos como el hecho de evitar
depender de los demas y la valoraciéon de la independencia en el trabajo. Esto
es consistente con la interpretacién de la dimensién de control deseado (cp)
en forma individual.
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Tabla I. Tabla de confiabilidad de items asociados a cada factor FIRO.

Alfas para Alfas para

Factor dimension dimension
expresada deseada
Inclusion 0.7933 0.8473
Control 0.7266 0.8354
Afectividad 0.8715 0.8899

El indice de interaccién social (11s), como expresion global de todas las di-
mensiones, muestra que la mayoria de los encuestados se sitian con un indi-
ce medio, pero cargado especialmente al lado medio alto (37.78%), seguidos
por un grupo importante en el nivel bajo (25.56%) y muy pocos en el nivel
alto (11.67%). Véanse las tablas 2 y 3.

UOJT BUT[OJA] /SEWO)) eAS[OQTY
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Resultados de la confiabilidad del instrumento

En cuanto a la confiabilidad de medicién de los constructos o factores aso-

] X9 L))!J\O

ciados, las alfas de Cronbach para las seis combinaciones de factor/dimensién
estuvieron siempre en rangos altos de confiabilidad, como se muestra en la
tabla I.

JP (o)

Resultados correlacionales

Se encontrd que existe una correlacién positiva entre los niveles de inclusiéon
y los niveles de afectividad, es decir, niveles bajos, tanto de afectividad expre-

Iajur JP S910)0¢] \(?[

sada (AE) como de afectividad deseada (aD), estan asociados con bajos niveles

de inclusién expresada (IE) y de inclusion deseada (D) (tabla 4).

Se encontraron solamente correlaciones evidentes o espurias entre las
variables demograficas, pero ademas de eso, y a pesar de parecer débiles y
poco significativas, por situarse en valores de p > 0.3; llama la atencién la
correlacién positiva entre el nimero de parientes que trabajan en la empresa

familiar y la mejora en el indice general de interaccion social (11s) (tabla 5).

Conclusiones

“rsesorduuo sef uo euosiod UoE|

En este estudio exploratorio encontramos evidencia de que ciertos factores
relacionados con la interaccién en el ambito de la empresa familiar, especial-
mente los asociados a las necesidades de inclusioén y de afectividad, pueden

servirnos como base para contrastarlos con factores de otros instrumentos
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psicomeétricos aplicados en diferentes contextos, como el funcionamiento
familiar, o en grupos de trabajo.

Es poco comun encontrar a miembros de una familia en puestos de me-
nor jerarquia al de jefes; digamos que es el puesto minimo a obtener en una
empresa familiar. La orientacién a la tarea, sobre todo en las microempresas,
se puede palpar en el alto porcentaje de puestos de gerente.

El caso de los ingresos fue significativo porque sélo los reportaron 65
individuos. Este hecho es interesante porque entre los miedos mis frecuentes
que se reportaron ante la aplicacién de la encuesta estuvieron, por un lado,
dar informacién confidencial por razones de seguridad, y por otro, razones
que pueden identificarse como de fiscalizacion. Es decir, a pesar de explicar
los motivos de la encuesta, la gente temia dar informacién, haciendo referen-
cia especificamente a los secuestros y los impuestos.

El hecho de que muchos encuestados presentaron experiencia laboral
importante nos habla de cierta aversion al riesgo emprendedor, es decir, no
son muchos los que se lanzan directamente a la aventura empresarial sin algo
de experiencia previa. Y los de mayor experiencia y edad lo hacen probable-
mente como reaccidn necesaria a un mercado de trabajo deprimido.

La necesidad de inclusion al grupo familiar no es tan apremiante, salvo, tal
vez, para miembros de reciente ingreso o familiares politicos. En las empresas
familiares estudiadas el asunto de ser controlado por otro(s) miembro(s) de
la familia no es lo mis deseado: resulta preferible cierto grado de libertad.

Se percibe la existencia de cierto balance entre los miembros que, por
un lado, no sienten la necesidad de expresar afecto, porque es un estado o
situacidon ya conquistada de origen y que asumen que los demas ya la sienten
o perciben; y por otro, hay miembros que ofrecen apoyo constante de la
familia a nivel emocional en las tareas emprendidas, pues lo consideran una
especie de deber familiar.

Interpretamos que una proporcion importante de los miembros de las
empresas familiares estudiadas consideran mas valioso el dar y procurar que el
recibir. La afectividad en general refleja cierto individualismo e independen-
cia que podria incidir en problemas de interaccién y conflictos hacia el seno
de las empresas familiares.

El hallazgo mas significativo es que para los miembros de las empresas
familiares de esta muestra, la relacién o el compromiso con los demas no es
precisamente una fuente de satisfaccién, pues se prefiere trabajar en forma
independiente con privacidad y metas individuales, asi como con grupos
pequenos.

Si es necesario llevar a cabo mayores tareas de integracién —mis que
constituirse como actividades con carga emotiva neutral— se busca hacerlo
de forma tal que no interfiera con las tareas asignadas, ya que si se percibe asi
puede convertirse, incluso, en una fuente de frustracién por considerarse una
forma leve de subordinacién. Se trabaja con los demis, pero siempre con la
posibilidad de espacios propios para analisis y reflexion.
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Se encontr6 la existencia de correlacion positiva entre los niveles de in-
clusién y los de afectividad, y una poco significativa (valor de p = 0.3) entre
el nimero de familiares laborando en la empresa familiar y el indice de in-
teraccion social.

Si esto apunta en la direccién correcta, y dado que en ciertos supuestos de
las Ciencias Sociales podria considerarse util la correlacion, es posible espe-
cular sobre el hecho de que al sumar mas miembros de la familia a la empresa
se podrian aumentar las posibilidades de satisfacer las necesidades manifiestas
o deseadas de interaccion con los demés miembros (11s), tal vez, en razén de
poder contar con mas personas con las que exista mayor identificacion.
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Apéndice

Tablas estadisticas obtenidas con el paquete
de tratamiento estadistico Aabel 3.0.

Tabla 1. Composicion de las variables demograficas.

Tabla 1.1 Puesto.

Frecuency Summary Table for PUESTO Recod

Category Counts %
Gerente 48 26.67
CEO 19 10.56
Director 32 17.78
Socio 61 33.89
Jefe 20 11.10

Sum 180 100

Tabla 1.2 Estudios.

Cum. %
26.67
37.22
55.00
88.89
100.00

Frecuency Summary Table for ESTUDIOS Recod

Category Counts %
Licenciatura 137 80.59
Maestria 20 11.76
Doctorado 3 1.76
Preparatoria 2 1.18
Diplomado 8 4.71
Sum 170 100
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Cum. %
80.59
92.35
94.12
95.29
100.00
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Tabla 1. Composicion de las variables demograficas (continuacion).

Tabla 1.3 Edad.

Frecuency Summary Table for EDAD Recoded

Category Counts %
En los veintes 40 22.22
Mayores de 50 47 26.11
En los treintas 62 34.44
En los cuarentas 31 17.22
Sum 180 100

Tabla 1.4 Hijos.

Cum. %

22.22
48.33
82.78
100.00

Frecuency Summary Table for HIJOS Recoded

Category Counts %
De 2 a 4 hijos 85 47.22
Ninguno 56 31.11
Hijo Gnico 38 21.11
Mas de 4 hijos 1 0.56
Sum 180 100

Tabla 1.5 Estado civil.

Cum. %
47.22
76.33
99.44
100.00

Frecuency Summary Table for ESTADO Recod

Category Counts %
Casado 96 53.63
Soltero 55 30.73
Viudo 4 2.23
Divorciado 18 10.06
Unién libre 6 3.35
Sum 179 100

Cum. %
53.61
84.36
86.59
96.65
100.0
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Tabla 1. Composicion de las variables demograficas (continuacion).

Tabla 1.6 Religion.

Frecuency Summary Table for RELIGION Recoded

Category
Catdlica
Cristiana
Judia
Protestante
Budista

Sum

Counts
153
11
2
4
2
172

%
88.95
6.40
1.16
2.33

100

Tabla 1.7 Experiencial laboral.

Cum. %
88.95
95.35
96.51
98.84
100.00

Frecuency Summary Table for OTROTIEM Recoded

Category
Nunca
De 5 a 10 anos
De 2 a 5 afos
Mais de 10 afos
1 ano

Sum

Counts
28
44
60
26

5
163

%
17.18
26.99
36.81
15.95
3.07
100

Tabla 1.8 Ingresos.

Cum. %
17.18
44.17
80.98
96.93
100.00

Frecuency Summary Table for INGRESOS Recoded

Category
De 20 a 30 mil
De 40 a 50 mil
Mas de 50 mil
De 30 a 40 mil
De 10 a 20 mil
Menos de 10 mil

Sum
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Counts

14

5

16
18
11

1
65

%
21.54
7.69
24.62
27.69
16.92
1.54
100

Cum. %
21.54
29.23
53.85
81.54
98.46
100.00
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Tabla 1. Composicion de las variables demograficas (continuacion).

Tabla 1.9 Familiares en la empresa.

Frecuency Summary Table for FAM EN EF Recoded

Category Counts %

De2a4 115 63.89
Uno 43 23.89

5 0 mas 22 12.22
Sum 180 100

Tabla 1.10 Género.

Cum. %
63.89
87.78
100.00

Frecuency Summary Table for SEXO Recoded

Tabla 2. Estadistica para Factores FIRO-B.

INCLUSION-E
INCLUSION-D
CONTROL-E
CONTROL-D
AFECTO-E
AFECTO-D

62
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Category Counts %
Femenino 72 40.00
Masculino 108 60.00

Sum 180 100
Mean Median Variance  Std. Dev.  Min.
4.34444 5 458461  2.14117 0
3.63889 4 8.37725  2.89435 0
4.82222 5 4.89559  2.2126 1
4.32222 4 7.54922 2.74759 0
4.50556 5 9.62567  3.10253 0
3.83889 4 9.91245 3.1484 0

Cum. %
40.00
100.00

Max  Sum

O O O O ©

782
655
868
778
811
691

N
180
180
180
180
180
180
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Tabla 3. Agrupacién de los puntajes de factores FIRO-B.

Frecuency Summary Table for INCLUSION-D_1 Recoded

Category Counts % Cum. %
Raro 68 37.78 37.78

Medio 77 42.78 80.56

Comun 35 19.44 100.00
Sum 180 100

Frecuency Summary Table for INCLUSION-E_1 Recoded

UOJT BUT[OJA] /SEWO)) eAS[OQTY

Category Counts % Cum. %

Medio 113 62.78 62.78

Comun 30 16.67 79.44
Raro 37 20.56 100.00
Sum 180 100

Frecuency Summary Table for INCLUSION-T_1 Recoded

Category Counts % Cum. %
Bajo 64 35.56 35.56

Medio 80 44.44 80.00
Alto 36 20.00 100.00
Sum 180 100
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Tabla 3. Agrupacion de los puntajes de factores FIRO-B (continuacion).

Frecuency Summary Table for CONTROL-D_1 Recoded

Category Counts

Medio 81

Comun 45
Raro 54
Sum 180

Category Counts
Medio 110
Raro 30
Comun 40

Sum 180
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= Category Counts
= Medio 141
NS
Iy Alto 19
~
Bajo 20
Sum 180
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%
45.00
25.00
30.00

100

%
61.11
16.67
22.22

100

%
78.33
10.56
11.11

100

Cum. %
45.00
70.00
100.00

Frecuency Summary Table for CONTROL-E_1 Recoded

Cum. %
61.11
77.78
100.00

Frecuency Summary Table for CONTROL-T_1 Recoded

Cum. %
78.33
88.89
100.00
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Tabla 3. Agrupacién de los puntajes de factores FIRO-B (continuacion).

Frecuency Summary Table for AFECTO-D_1 Recoded

Category Counts % Cum. %
Raro 77 42.78 42.78

Medio 56 31.11 73.89

Comun 47 26.11 100.00
Sum 180 100

Frecuency Summary Table for AFECTO-E_1 Recoded

UOJT BUT[OJA] /SEWO)) eAS[OQTY

Category Counts % Cum. %

Medio 51 28.33 28.33

Comun 64 35.56 63.89
Raro 65 36.11 100.00
Sum 180 100

Frecuency Summary Table for AFECTO-T_1 Recoded

Category Counts % Cum. %
Bajo 73 40.56 40.56

Medio 46 25.56 66.11
Alto 61 33.89 100.00
Sum 180 100
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Tabla 3. Agrupacion de los puntajes de factores FIRO-B (continuacion).

Frecuency Summary Table for DESEADO-D_1 Recoded

Category
Bajo
Medio
Alto

Sum

Counts
60
97
23
180

% Cum. %
33.33 33.33
53.89 87.22
12.78 100.00

100

Frecuency Summary Table for EXPRESADO-E_1 Recoded

Category
Normal
Alto
Bajo

Sum

Counts
129
26
25
180

% Cum. %
71.67 71.67
14.44 86.11
13.89 100.00

100

Frecuency Summary Table for Firo II5_1 Recoded

Category
Medio bajo
Medio alto

Alto
Bajo

Sum

Counts
45
68
21
46

180

Tabla 4. Correlaciones entre factores FIRO-B.

Inclusion-E
Inclusién-D
Control-E
Control-D
Afecto-E
Afecto-D
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Inclusion-E  Inclusion-D
1.0000 0.7792
0.7792 1.0000

—0.1592 —0.0947
0.3998 0.1995
0.7129 0.7116
0.7077 0.8451

Control-E
—0.1592
—0.0947
1.0000
—0.3636
—0.0698
—0.0643

% Cum. %
25.00 25.00
37.78 62.78
11.67 74.44
25.56 100.00
100
Control-D Afecto-E Afecto-D
0.3998 0.7129 0.7077
0.1995 0.7116 0.8451
—0.3636 —0.0698 —0.0643
1.0000 0.2154 0.1449
0.2154 1.0000 0.8016
0.1449 0.8016 1.0000
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Arboleya Comas/Molina Le6n

Diagnostico exploratorio de los factores de interrelacion personal en las empresas...
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Instrumento de evaluacion
de competitividad interna y
externa para la PyME frente
a China aplicado al sector

Maria Gabriela Lépez Guzman

Resumen

uewzno) zodoT e[aLIqes) eHE

El desarrollo econdmico de México se ha visto muy
impactado por el crecimiento exponencial del comercio
internacional, sobre todo de los productos importados

de origen chino. Estos afectan la competitividad de las
PyMEs mexicanas, que no cuentan con la estrategia
necesaria para afrontar dicha realidad. Por ello esta
investigacion propone una herramienta de autoevaluacion
denominada 1EC, presentada en forma de cuestionario,
la cual permite que el pequeno y mediano empresario
mexicano del sector mueblero mida el grado de
competitividad tanto interna como externa de su negocio.

Palabras clave: comercio internacional, competitividad, pequenas y medianas

empresas, China.

Clasificacion jeL: F10, F14 y M10.
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Abstract

Mexico’s economic development has suffered a big impact due
to the increase of international trade, mostly by the imports
from China. These directly affect PyME’s (Mid & Small
Companies) competitiveness. Most of these Companies do
not count with the necessary strategy against this reality. The
current research work proposes a tool for furniture Mexican
PyMEs’ auto-evaluation (IEC questionnaire), in order to
measure their internal and external competitiveness.

Keywords: international trade, competitiveness, small and medium-sized en-
terprises, China.

JEL dlassification: F10, F14 & M10.

Introduccion

La introduccién desmedida de productos manufacturados en China que
compiten directamente con el mercado mexicano ha ocasionado que las
pequenas y medianas empresas nacionales vivan en la incertidumbre, pues
carecen de lineas de accidén que les permitan aumentar la competitividad
ante un entorno global muy competido. Segtin la Secretaria de Economia
(SE), esto se puede cuantificar por el gran niimero de PyMEs que desaparecen
cada ano.

Esta investigacion se sustenta en las mejores prdcticas del comercio internacional
de acuerdo con expertos en el tema, como Adam Smith, David Ricardo,
Eli Heckscher, Raymond Vernon, Paul Krugman y, por supuesto, Michael
Porter. Estas aportaron estrategias, las cuales resultaron en fdcticas que ofrecen
opciones y lineamientos para que las PyMEs incrementen la competitividad
en relaciéon con la apertura comercial de México y los productos provenien-
tes del mercado asiatico.

Debido a que el instrumento propuesto se sustentd en el sector mueblero,
es importante recalcar que los muebles mexicanos —tanto rlsticos como
modernistas— son reconocidos a nivel mundial por su excelente calidad y
diseno. Alemania, Francia, Espana, Holanda, Italia y el Reino Unido son
algunos de los principales destinos a donde se exportan muebles de origen
mexicano. En el cuadro 1 se muestran los nichos de mercado internacional
para productos elaborados en México.

A continuacién se describen dos conceptos que fueron pilares del desa-

rrollo y contextualizacién de la investigacién. El boom de la globalizacién
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Cuadro 1. Nichos en el mercado internacional para los productos mexica-
nos del sector mueblero.

t
2
]
e
>

)

°

g s 8 g ‘g

& 5 = ==
Consejerias comerciales / productos £ 8 g __5 R
2 A & F ~ 8

&

Muebles
Insumos, partes y piezas para su fabricacién

Muebles risticos finos

Muebles de aluminio fundido

Muebles de diseno n

) zodoT ePLIqRD) RLIEIA

7

uewzn

B
Muebles de hierro forjado
Muebles de madera
Muebles de melanina ponderosa
Muebles de oficina

Muebles de plistico y jardin

- H

Muebles estilo mexicano
Muebles estilo Santa Fe

Muebles estilo Western

A B  HEA

Muebles listos para ensamblar RTA
Muebles minimalistas y contemporaneos
Muebles rasticos

Muebles rasticos de disenio

&

Muebles tubulares

o]

Sofas

x-1 De hierro forjado para exteriores y fundidos de aluminio para exteriores
x-2 Esquineros, mesas de nido, paragiieros, batiles, muebles de entrenamiento
x-3 Sillones de cuero para oficina

A = Nichos relacionados con proyectos de exportacion

THINAL l’[ IT.II’,d BUINIXI A ruIaur pltpp\upndm();) JP U()FJPH[I’,/\J Jp ojuawInmsuy

B = Nichos relevantes que estidn fuera de los proyectos de exportacion

C = Nichos de promocién global

Fuente: Bancomext (2007).
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desde sus inicios a partir del siglo xx y el crecimiento exponencial del co-
mercio internacional.

Globalizacién y comercio internacional

Por definicién se afirma que “la globalizacién ha incrementado de manera
significativa las oportunidades para que las empresas aumenten sus utilidades
vendiendo alrededor del mundo”; ademas, es posible bajar sus costos pro-
duciendo en los paises donde es barato hacerlo. México es un claro ejemplo
de un lugar donde la “globalizacién de la produccién”! permite aumentar la
competitividad (Levitt, 1995).2

La globalizacién, tanto de mercados como de productos, tiene ciertas
ventajas y desventajas competitivas. La globalizacién de los mercados implica
la fusién de mercados histéricamente distintos en uno solo, inmenso y glo-
bal, donde las compaiias enfrentan a sus competidores y copian productos,
estrategias operativas y de comercializacion. A su vez, las empresas que bus-
can abastecerse de bienes y servicios en distintas ubicaciones son parte de la
globalizacién de la produccion.

Para las PyMEs la globalizacion es un constante reto estratégico en cuan-
to a planes y metas de corto, mediano y largo plazos. México y otros paises
en vias de desarrollo, sobre todo latinoamericanos, analizan el incremen-
to de empresas extranjeras altamente competitivas que se posicionan con
rapidez en los mercados locales y que amenazan de manera constante su
existencia, pues “‘Las corporaciones se han vuelto cada vez mas sofisticadas y

cuidadosas”™?

en cuanto a estrategias de comercio exterior y expansion.

Como consecuencia de la globalizacién y la basqueda de internacionali-
zacién de las empresas nacionales se ha desarrollado el comercio internacional,
lo cual “... ocurre cuando una firma exporta bienes y servicios a consu-
midores de otro pais” (Hill, 2003);* ésta es la principal motivacién para el
desarrollo del trabajo y la valoracién de las mejores pricticas del comercio
internacional,® como son fusiones, tratados, acuerdos bilaterales, etcétera.

Con los programas de fomento a la exportacién proporcionados por el
gobierno, y con las herramientas de analisis de competitividad y estudio de
los mercados asidticos como puntos de comparacién, se espera ayudar a in-
crementar la competitividad de las PyMEs muebleras mexicanas para que
sean productos reconocidos a nivel mundial.

La globalizacién de la produccion se refiere a la fuente de bienes y servicios localizados alre-
dedor del mundo y tomando ventajas en diferencias nacionales en costos, calidad y factores de
produccién, como lo son mano de obra, tierra, trabajo y capital.

Theodore Levitt, The Globalization of Markets, Diaz de Santos, Madrid, 1995, pp. 92-102.
www.gatt.org//globalization1.html. 24 de marzo de 2006.

Charles Hill, International Business, McGraw-Hill, Irwin, 2003, p. 8.

Existen cuatro tipos de pricticas o estrategias en materia de comercio internacional: global,

o
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transnacional, internacional y multidoméstica.
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Debido a la importancia que ha adquirido el comercio internacional en
los Gltimos afios, México se ha convertido en la octava potencia comercial
mundial y la primera en América Latina, con una participacién de 44% en
las exportaciones y 49% en las importaciones totales de la region, de ahi la
importancia de ayudar a las PyMEs mexicanas a ser mis competitivas para
apoyar su crecimiento.

Problematica

Ante la apertura comercial de México con China, iniciada en 1973, las em-
presas pequenias y medianas de todos los giros industriales se encuentran des-
protegidas debido a un esquema de incertidumbre vy falta de competitividad.
Esto ocasiona pérdida de mercados, disminucién de ventas y utilidades y, en

situaciones extremas, la desaparicion de las empresas.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

Por tanto, es necesario desarrollar estrategias comerciales basadas en las
mejores practicas del comercio internacional, identificando las variables

uewzn

competitivas para establecer directrices que permitan proteger y ofrecer
oportunidades a las pequeias y medianas empresas.® Esto harfa posible afron-
tar la apertura comercial con China, ya que mis que una amenaza, se le
debe considerar una oportunidad de intercambio comercial en la realidad del

entorno nacional.

PAD JP ojustunmsuy

Investigacion

Objetivo

El objetivo de esta investigacion fue desarrollar un instrumento de evalua-
cién de competitividad para la PyME del sector mueblero, denominado IEc,

\IJ!]J(IIII()) DP aor

en forma de cuestionario, que permitié evaluar de manera interna y externa

a la organizacién con el fin de incrementar la competitividad local e inter-

nacional de la industria mueblera mexicana, ademas de establecer directrices

o
=
e}

que hagan posible proteger y ofrecer oportunidades a las pequefias y media-
nas empresas, asi como afrontar la apertura comercial con China basados en

su desempeno competitivo.

101X A ®

Las variables relevantes por medir se obtuvieron de dos fuentes: un mo-

delo de competitividad que proporcioné Bancomext y la revision de la teo-
ria de Comercio Internacional. Todo ello aunado a la opinién de expertos,
de donde se obtuvieron las variables a analizar para aumentar la competiti-

=
<

vidad y que las PyMEs midieron en sus negocios.

¢ Considerando a empresas de cualquier sector. En el caso particular de la investigacién, fue apli-

cado al sector mueblero.
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Justificacion

La justificacién de la investigacién se fundamenta en dos rubros que marcan
el desempeno de las PyMEs mexicanas en el comercio internacional. El pri-
mero, que se considera de mayor importancia, es la relevancia econémica de
China, ya que dicho pais tiene un proyecto de nacidn y objetivos especificos:
econdmicos, sociales y tecnoldgicos en los periodos comprendidos entre el
2010, 2020 y 2050.

La politica de comercio internacional de China “ha tenido consecuencias
importantes, su estrategia ha sido convertirse en socio comercial nimero
uno, dos y tres de casi todos los paises. Muy pronto sera el primer exportador
e importador en el mundo” (Uribe, 2005).7 México, para ser competitivo
internacionalmente, requiere convertirse en un pais de cambios, cuya esencia
radique en lograr transformaciones sociales, econémicas e institucionales, ya
que segin expertos de la Secretarfa de Economia, las empresas pequefias y
medianas no saben cémo enfrentar la competencia desleal, como el contra-
bando vy el dumping.

Para solventar la intensa competencia internacional se necesita pre-
paracion; sin embargo, la gran mayoria de las PyMEs carecen de estudios
especializados en comercio internacional, analisis y desempefio interno en
conceptos o variables que incrementen su competitividad, en tanto que
su personal no tiene la preparacién adecuada.

El segundo rubro es su relevancia académica; por ello, basar la investiga-
cidén en las teorias de comercio internacional de Michael Porter, aplicadas al
mercado mexicano, hace posible obtener las variables que serin medidas y
analizadas dentro de las PyMEs mexicanas, para encontrar factores que per-
mitan incrementar la competitividad a nivel internacional, y en particular,
ante productos provenientes de Asia.

Metodologia

El disefio, al igual que la metodologia, se transformoé a lo largo de la inves-
tigacioén, cumpliendo con la propuesta inicial de encontrar, en primer lugar,
un instrumento de evaluacion para las PyMEs (IEC) que les permitiera incre-
mentar su competitividad y, sobre todo, probar tanto la hipdtesis general
como las especificas, para responder las preguntas de investigacion y lograr
el conocimiento.

La investigacion y recoleccién de datos se inicié con el estudio de las teo-
rias del comercio internacional, para obtener un marco general e identificar
las ventajas que representan para los productores mexicanos.® Ademas, se re-
copilaron articulos y documentos relacionados con el tema que fundamentan

y justifican el objeto de estudio.

7 Manuel Uribe, “Los retos”, revista Negocios ProMéxico, México, 2005, p. 18.
8 En este caso, del sector mueblero.
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Se entrevist6 a expertos de instituciones gubernamentales cuyo enfoque
principal es el comercio internacional y, de igual manera, se participd en
conferencias relacionadas con tratados de libre comercio y el mercado asiati-
c0.? Mediante una serie de entrevistas, los empresarios mexicanos, tanto pe-
quenos como medianos y de diversos giros, dieron a conocer sus inquietudes
y formalizaron el tema de investigacion, asi como el resultado final esperado
para su aprovechamiento IEC.

Con la informacién recabada se busc6 determinar la situacién real de las
pequenas y medianas empresas del sector de muebles de madera en México;
sus inquietudes ante la apertura comercial con China y su visién a cinco anos
dentro del comercio internacional, asi como sus posibles campos de accién
para enfrentar la creciente demanda de productos chinos.

Se disen6 el proceso de investigacion como se muestra en la figura 1.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

Instrumento de Evaluacion de Competitividad (IEC)

uewzn

Hipétesis

Es necesario desarrollar estrategias basadas en las mejores pricticas del comer-
cio internacional para establecer directrices que permitan proteger y ofrecer

10 afrontar la apertura

oportunidades a las pequefas y medianas empresas,
comercial con China y recalcar que, mis que una amenaza, debe verse como

una oportunidad de intercambio comercial en la realidad del entorno nacio-

PAD JP ojustunmsuy

nal, por lo que la hipétesis general de investigacién es:

Al incrementar el conocimiento de las variables relevantes en comercio

internacional, aumentari la competitividad de las PyMEs mexicanas del

sector mueblero ante la apertura del mercado asiatico.!!

\IJ!]J(IIII()) DP aor

La investigacién analizard dos campos de forma paralela: el primero sera el

grado de conocimiento interno (operacional) y el segundo, denominado ex-
terno (comercio internacional), de las PyMEs del sector mueblero en seis

o
=
e}

aspectos:

101X A ®

1) Informacioén, caracteristicas y desarrollo de comercio exterior.

2) Nivel de competitividad externa.

3) Nivel de competitividad interna.

4) Conocimiento del mercado asiatico.

5) Desempeno de la empresa (interno).

6) Desempeiio de la competencia china (apreciacion).

=
<

9 Foro México exporta, 13 de abril de 2005; expositores: Fernando Canales Clariond, “El TLC

con Japén”,y José Manuel Suirez Mier,“La competencia de China”.
1

Empresas de cualquier sector.

Que se medird por medio de un instrumento que permita valorar el grado de competitividad de
las PyMEs y ayudar a la toma de decisiones empleando las mejores estrategias para dicho sector.
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Investigacion
documental

Entrevistas con Asesorias con expertos
empresarios del en comercio exterior
sector mueblero Bancomext

Identificacion de variables relevantes
al comercio internacional

L 4

Retroalimentacién con expertos |-

-

Instrumento inicial

-

Prueba piloto

-

Cambios y ajustes finales

-

Validacién del instrumento

-

Tamarfio de poblacién y muestra

=
-

Aplicacion del instrumento
(Cuestionario)

-

Anilisis de la informacién

-

Elaboracién del diagnoéstico

4

Prueba de hipotesis

Fuente: Elaboracién propia (2006).
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Figura 1. Proceso de investigacién doctoral detallado.

Ajustes
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¢ Plan administrativo
e Plan de la oferta

Estrategl.a * Plan operativo A Oferta
empresarial * Plan de mercadotecnia
* Plan financiero
* Plan normativo legal
¢ Proveedores
Procesos * Insumos
productivos u * Productos Demanda
operativos * Tipo de manufactura

¢ Inventarios

* Oportunidades de financiamiento
¢ Fuentes de informacion
¢ Consultorias

Oportunidades Y
* Apoyo cientifico
y apoyos .
L ¢ Tendencias del mercado
institucionales

* Surgimiento de nuevos mercados
* Programas internacionales

¢ Contactos de comercio exterior

Fuente: Elaboracién propia (2007), datos de Bancomext.

e Recursos humanos
« Certificaciones

* Tecnologia

¢ Administracién

¢ Estructura del mercado

¢ Innovaciones

¢ Precios

e Canales de distribucion

* Certificaciones y
estandares

e Tendencias

Figura 2. Variables grupales y secundarias aplicadas en el 1ec.

Identificacion y definicién de variables

Las variables que se describen a continuacién son las mas relevantes del co-

mercio internacional y fueron medidas con el instrumento de evaluacion

de competitividad de las PyMEs del sector mueblero (cuestionario). Las

variables se obtuvieron de dos fuentes: del modelo de Bancomext titula-

do “Competitividad internacional, su aplicacién a la pequefia y mediana

empresa, PYMES”, y de la investigacién del marco tedrico de esta investi-

gacion.

De toda la informacién recabada se formaron cinco grupos de variables

denominados variables grupales; cada uno de ellos consta de variables secunda-

rias, que forman el grupo y que se describen en la figura 2.
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Determinacion de la poblacion y muestra

Para realizar esta investigacion se elabord una prueba, denominada Etapa 1,
a fin de medir el grado de competitividad de las PyMEs del sector mueblero
afiliadas al Banco de Comercio Exterior, por medio de un cuestionario,
permitiendo conocer su realidad y sus acciones.

Definicién de unidades de analisis:

1) Empresas pequenas y medianas suscritas al directorio de exportacién de
Bancomext, afio 2007.

2) Empresas ubicadas en el sector industrial mueblero y con la denomina-
cién “Muebles de madera”.

3) Empresas ubicadas en el Distrito Federal.

4) Empresas cuyos datos de contacto, como teléfono y correo electrénico,
sean los correctos.

La investigacion se realizé por medio de una encuesta, con una confiabilidad
de 95% y un error de estimacién menor o igual a 11%, por lo que se calculd
el tamafo de muestra utilizando una poblacién finita de 17 empresas.

La férmula utilizada fue:

- Npg - 17%0.5% 0.5 L
"TIN-1) (B T (7-1)(0.112) B
T 105405
72 22

Donde:

] WINU ] ] C[OA ‘SOTUHOUODY PUE SSAUISN ([BUINO[ dJenyeuy o],

n = Tamano de la muestra.
N
p = 0.5 (Valor utilizado cuando la varianza es desconocida).

c

17 (Tamaio de la poblacién).

g = 0.5 (Valor utilizado cuando la varianza es desconocida).

16-69 'dd 110

B = 0.11 (Error de estimacién menor a 11%).
Z = 2.00 (Valor en tablas de una confiabilidad de 95% con redondeo).

Por tanto, el tamafio de muestra minimo requerido para obtener la inferencia
estadistica es de 14 pequefias y medianas empresas del sector mueblero.'?

La prueba piloto se hizo con tres empresas muebleras de las mismas ca-
racteristicas, de las cuales se obtuvieron variables que permitieron realizar
ajustes al modelo final.

El procedimiento del muestreo fue autoadministrado, ya que se les envid
el cuestionario por correo electronico y fax. En otros casos se hizo en forma
de entrevista via telefénica, en la que se leyeron las preguntas a los empre-
sarios y se cuantificaron las respuestas manualmente.'? El disefio del instru-

12 Directorio obtenido del Banco de Comercio Exterior 2007.

13 Para obtener el cuestionario puede contactar a la autora de este articulo.
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mento es un cuestionario de aplicacién directa que abarca de noviembre de
2007 a marzo de 2008 y se finaliz6 en abril de 2008.

Diserio del instrumento

El 1EC es un cuestionario que tuvo la funcién de recolectar datos, obtener
observaciones, registro y medicion de variables relevantes. Por ser un es-
tudio mixto, la primera parte cualitativa se centrd en recabar datos que se
originaron en la inmersidn inicial de campo, resultando en una recoleccién
definitiva que permitié la obtencién de las variables grupales y secundarias
descritas en la figura 2.

Para calcular la confiabilidad del instrumento se utiliz6 alfa de Cronbach,
Xi cuadrada y correlaciones entre los indices, ya que fue una sola administra-

cién del instrumento y se obtuvo un coeficiente.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

En el instrumento de medicidén (cuestionario) y la recoleccién de datos se
utilizaron escalas para medir actitudes favorables o desfavorables e indicar su

uewzn

conducta, ya que tienen propiedades positivas o negativas y con cierto grado
de intensidad (alto o bajo). Se utiliz6 la escala de Likert, por lo que se pre-
sent6 un conjunto de oraciones en forma de afirmaciones o juicios y se pidid
elegir una opcién de las ahi mostradas. Todas las preguntas varian en el nivel

Z
4
c

de opciones a escoger; a cada una se le asignd un valor numérico para obte-

ner al final puntuaciones tanto de cada pregunta como del resultado global.
En el cuestionario hay preguntas cerradas y en algunas de ellas se deja

espacio para las respuestas que no se incluyan en las opciones que los empre-

sarios consideran importantes (opcién abierta).

Se elabord el instrumento de medicién en formato de encuesta; en
Internet se utilizd6 un software (www.surveymonkey.com) para facilitar el
acceso de los encuestados al instrumento.'*

La encuesta de 113 preguntas se divide en seis secciones (A-F) o partes,
cuyo principal objetivo es entender la postura de los empresarios mexicanos

del sector mueblero ante el comercio con China. Esto ayudara a encontrar

Jurt Pl’p!.\!l!]ﬁdl[l()) DP u

las debilidades, amenazas, oportunidades y fortalezas que les permitan incre-

mentar su competitividad. Por ello, y mediante el estudio del marco tedrico
y el modelo de competitividad proporcionado por el Banco de Comercio
Exterior, se plantearon las siguientes secciones que se explican brevemente
en el cuadro 2.

1ed eUIIXD A ®

A. Situacion de la empresa

HINAL T

La primera seccidn (A) estd formada por tres bloques de preguntas; el primer
bloque se denomina “Situacién de la empresa” y se compone de seis pregun-

14 TLaliga creada para responder a la encuesta fue pegada en el cuerpo del correo que se le envid
a cada empresario: https://www.surveymonkey.com/s.aspx?sm=Hx2vMqCwLOATdpQ68yN
8EQ3d3d.
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Cuadro 2. Secciones del cuestionario IEC.

A
Situacion
de la em-

presa

Informacién Desempefio en

general y
desarrollo
comercial

B

Competitivi-
dad externa

precio, disefio,
innovacion,
etcétera

C

Competitivi-
dad interna

Entendimiento
de metas, nor-
mas, insumos,
investigacion,
ventas, provee-
dores, etcétera

D

Mercado
asiatico

Conocimiento
de competido-
resy acciones
del mercado
chino

E

Desempeno
de la empresa

Mide factores
de estrategia,
oferta, procesos
productivos,
demanda y
oportunidades

y apoyos

E

Desempeno
de la compe-
tencia china

Mide factores
de estrategia,
oferta, proce-
sos producti-
vos, demanda
y oportunida-
des y apoyos
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Fuente: Elaboracién propia (2011).

tas neutrales y ficiles de contestar. Sus respuestas explican como esti confor-
mada la compaiiia, giro, nimero de empleados, maduracién de la empresa,
facturacién anual y grado de importancia que tiene la persona que responde
el cuestionario.

El segundo bloque, “Informacién de comercio exterior”, se compone
de ocho preguntas centradas en verificar el grado de participacién en el co-
mercio exterior y el conocimiento de programas relacionados; se busco in-
formacion relevante respecto de si han realizado alguna actividad comercial
extranjera, en qué niveles y su grado de conocimiento sobre programas gu-
bernamentales y de financiamiento.

Por dltimo, el tercer bloque de dicha seccién (A) se titula “Desarrollo
comercial internacional” y se compone de cuatro preguntas que pretenden
conocer si al empresario le gustaria desarrollar dicha actividad, si cuenta con
los recursos para ello, si ha tenido algiin intercambio y en qué actividad le
gustaria participar.

Por tanto, la seccién A permite relacionar cuiles son las empresas perte-
necientes a la base de datos de Bancomext; cuil es su grado de maduracién
y la relacion que existe con el monto de facturacioén por realizar alguna ac-
tividad comercial internacional, y cudl le gustaria desarrollar para encontrar,
en conclusiones futuras, las tendencias de dichas empresas en financiamiento,

conocimiento y desarrollo.

B. Competitividad externa

La segunda seccidén del cuestionario (B) es la parte que mide la competitivi-
dad externa, comparandose directamente con los productores chinos, y mide
las variables relevantes para ser competitivo. Con un total de 10 preguntas, se
mide el desempefio de la compania respecto de precios, disefios, innovacion,

14/06/11 11:48



ventajas competitivas, calidad, salarios, capacitacion, tecnologia y créditos, lo

que permite calificar su competitividad.

C. Competitividad interna

La secciéon C mide la competitividad interna, pretendiendo que se califi-
quen las variables competitivas internas segin el desempeno del empresa-
rio, en un total de 14 preguntas. Estas miden (con las opciones no sé, muy
poco, poco, medio, alto y muy alto) el nivel de entendimiento de metas,
normas, valores, actitudes, insumos, investigacién y desarrollo, medios
electrénicos, planta, servicios postventa y de soporte, proveedores e inven-

tarios, certificados de calidad y costos.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

D. Mercado asidtico

uewzn

La seccion (D) mercado asiatico (China), compuesto por 13 preguntas, pre-
tende medir el impacto y los planes de las empresas mexicanas ante la llegada
de los productos chinos al mercado nacional; conocer a su competidor, las
acciones para afrontar el mercado chino y el grado de interés del empresario
mexicano para incursionar en ese mercado, con asesorias y alianzas, asi como
considerar la proteccién de la propiedad y los retos de corto plazo.

PAD JP ojustunmsuy

E. Desempeiio de la empresa (estrategia)

La seccién E, denominada “Desempeiio de la empresa”, mide los factores de
estrategia, oferta, procesos productivos, demanda y oportunidades y apoyos

institucionales; consta de 29 preguntas y sus variables se obtuvieron del mo-

\IJ!]J(IIII()) DP uord

delo de competitividad ya existente de Bancomext. La visién del empresario

es de vital importancia para encontrar las debilidades, fortalezas, amenazas y

oportunidades para la PyME mexicana.

o
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E Desempeiio de la competencia china

101X A ®

Por tltimo, la seccién F, “Desempeno de la competencia china”, mide los
mismos factores que la seccién anterior, pero enfocados al mercado chino.

Consta de 29 reactivos y permite encontrar c6mo se compara el empresario
mexicano con las mismas variables de competitividad de sus competidores

chinos.

=
<

El instrumento estd disenado con preguntas tanto cerradas (dicotémicas
y de opcién multiple) como en algunos casos abiertas (con opcién a otra
respuesta) y en escala de Likert, y varia de seccién a secciéon. A aquellas

cuya respuesta fue “Si” se les dio el valor de muy bueno, y a las que tenian
respuestas de “No” se les dio el valor no sé o no aplica.
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Se pretendi6 que todas las secciones (categorias) fueran exhaustivas, mu-
tuamente excluyentes y derivadas del marco tedrico, y que constituyeran un

profundo analisis de la situacién y problematica.
Validacién estadistica. Analisis de fiabilidad
A continuacién se expone el procedimiento de diagnéstico de la medicién de

las 14 empresas representativas de la muestra, la cual se realiz6 por medio
de la prueba alfa de Cronbach. Los resultados se muestran en las tablas 1y 2.

Tabla 1. Resumen del procedimiento de los casos de todo el instrumento.

Tipo de caso Numero de empresas Porcentaje
Vilidos 14 100
Excluidos 0 0
Total 14 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de SPSS.

Tabla 2. Resultado de la prueba estadistica alfa de Cronbach de todo el

instrumento.

Alfa de Cronbach Numero de preguntas
0.971 113

] WINU ] ] C[OA ‘SOTUHOUODY PUE SSAUISN ([BUINO[ dJenyeuy o],

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de spss. 13

c

Tabla 3. Resultado de la prueba estadistica alfa de Cronbach para cada sec-

cion del instrumento.

16-69 'dd 110

Alfa Preguntas
Secciones de Cronbach de cada seccion
Informacién de comercio exterior 0.899 7
Competitividad externa 0.948 10
Competitividad interna 0.917 14
Mercado asiatico 0.863 13
Desempeiio de la empresa 0.965 29
Desempeiio de la competencia china 0.918 29

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de SPSS.1¢

15 Paquete estadistico para Ciencias Sociales.
16 Idem.

82

%

W

MEXICO SUR

TAJ_V10_N1_2011 Vesion2.indb 82

14/06/11

11:48



Como se puede observar, las variables medidas en el instrumento tienen
una consistencia interna alta, lo que significa que se estin midiendo las varia-
bles que se presentan en la investigacion.

Los resultados de la prueba estadistica demuestran confiabilidad y validez
en contenido y criterio. La consistencia interna de las secciones del instru-

mento es muy buena, ya que el coeficiente alfa es alto, mayor que 0.80.

Codificacién de respuestas

La codificacién del instrumento dependié de la pregunta a calificar dentro
del cuestionario; algunas preguntas midieron informacién tinicamente y otras
su desempenio competitivo. En la tabla 4 se presenta la codificacién de cada

una de ellas y se especifica como se tabularon.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

Analisis e interpretacion de resultados del instrumento

uewzn

Es importante recalcar que el 1IEC puede aplicarse a cualquier empresa, sin
importar giro, sector, rama o producto, ya que las preguntas pueden modi-

nasuy

ficarse para conocer el comportamiento de las empresas establecidas en otro

lugar o en condiciones distintas. En México no existe algo similar.

El instrumento propuesto estd dividido en seis secciones, en cada una de
las cuales se encontraron datos relevantes que reflejan la realidad competitiva
internacional de la PyME mexicana del sector mueblero. A continuacion se
presentan dichos datos:

a) Situacion de la empresa. De las PyMEs muebleras mexicanas encuestadas,

la mayoria tnicamente fabrican muebles de madera y no ofrecen ningin

o
@
o

o
@
I
=
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tipo de servicio. Cuentan con menos de 25 empleados y facturan no mas

de 50,000 ddlares anuales. En el plano global, ninguna de las empresas
encuestadas ha hecho actividades de comercio internacional directo, y

o
=
e}

s6lo 30% realizd ventas en el extranjero por medio de un tercero. Se ha

mostrado un interés regular en dicha area y mas de la mitad ignora la exis-

101X A ®

tencia de programas gubernamentales y de financiamiento relacionados

con esta actividad, aunque consideran estar capacitadas para afrontar dicha
demanda internacional.

El 100% de las empresas solo ha realizado exportaciones de forma
indirecta; 70% no sabe si quiere participar en el comercio exterior y des-

conoce como contactar clientes extranjeros.

=
<

b) Competitividad externa. Cerca de 65% de las PyMEs consideran que ope-
ran por debajo de la competencia china en cuanto a desempeiio, calidad,
salarios y capacitacién. Suponen estar en iguales condiciones que la com-
petencia china en materia de tecnologia y planes de crédito, y consideran

tener un mejor nivel competitivo en precios, disefio e innovacion.
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Tabla 4. Codificacion de resultados del instrumento de medicion de competitividad.

Variables a medir Ruibros

Informacién de la empresa

Situacién de la empresa Informacién de comercio
exterior

Comparacién con

Competitividad externa . .
competidores chinos

16-69 dd 110z ] wunu [ [oA ‘SOTOU0dH PUE SSQUISNE [[EUINO[ Jenyeuy oy T,

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento de medicion.
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Tipo de preguntas

Informativa

Informativa

Desempeno

Desempernio

Desemperio
Informativa
Desempeno
Informativa

Desemperio

Desempeno
Informativa

Desemperio

Desempenio

Desempeno

Desemperio

Desempeno

Desempeno

Desemperio

Desempenio

Desempeno

Desemperio

Preguntas

la6

7y14al8

8al3

19a 28

29 a 40
41y 42
43245
46 2 47

48 a 51

52a53
54a55

56 a 61

62 a 65

66 a 70

71276

77 a 84

85290

91 a 94

95299

100 a 10

5

106 a 113
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% o puntos Puntaje

% Porcentaje
% Porcentaje
Nulo Bajo Regular Bueno Alto Muy alto
Puntos
0 1a6 7 a 14 15218 19 2 24 25 a 30
, . Ligeramente Ligeramente . Z
S No sé Por debajo e Igual - Mejor =
o
0 41 a 50 31a40 21a30 11220 1a10 o)
N
. No sé Muy poco Poco Medio Alto Muy alto g
ntos o
B 0 1a12 13 a24 25 a 36 37 a 38 49 a 60 &
% Porcentaje §
No sé Muy poco Poco Medio Alto Muy alto g
Puntos Q
0 1a3 4a6 7a9 10a 12 13a 15 &
% Porcentaje E\
o No sé Nada Poco Regular Interesado ~ Muy interesado s
t
s 0 124 5a8 9a12 13216 17 2 20 -
No sé Nada Poco Regular Bien Muy bien z
Puntos 2
0 1a2 3a4 5a6 7a8 9a10 E
% Porcentaje E’
No sé Bajo Regular Bueno Excelente &
Puntos q
0 1a6 7al2 13218 19224 =
No sé Bajo Regular Bueno Excelente g
Puntos o
0 1a4 5a8 9al12 13-16 .
No sé Bajo Regular Bueno Excelente ;
Puntos =
0 l1a5 6a10 11a 15 16 a 20 s
No sé Bajo Regular Bueno Excelente g
Puntos .
0 1a6 7al2 13218 19 224 =
No sé Bajo Regular Bueno Excelente o
Puntos =3
0 1a8 9al6 17 a 24 25a 32 g
No sé Bajo Regular Bueno Excelente <
Puntos 2
0 1a6 7al2 13218 19224 a
No sé Bajo Regular Bueno Excelente =
Puntos e}
0 l1a4 5a8 9al2 13a16 5
No sé Bajo Regular Bueno Excelente 5
Puntos <&
0 1a5 6a10 11a15 16 a 20 z
No sé Bajo Regular Bueno Excelente -
Puntos
0 1a6 7al12 13218 19224
No sé Bajo Regular Bueno Excelente
Puntos
0 1a8 9al6 17 a 24 25232
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Competitividad interna. La mayoria de las PyMEs expresaron que son su-
periores a la competencia en investigacién y desarrollo, asi como en el
uso de la planta. Se consideraron menos competitivas en visualizar las
metas y objetivos, normas y valores, planeacion y calidad de los insumos,
asi como en el uso de tecnologia, logistica de distribucidn, servicio de
posventa y de soporte e inventarios.

Mercado asiatico. De acuerdo con los resultados obtenidos en materia de
competitividad de las PyMEs muebleras mexicanas frente al mercado
asiatico, en particular China, se observd que 70% son poco competitivas
en cuanto al impacto que generan los productos chinos, conocimiento de
competidores y posicionamiento en el mercado. Las muebleras estin muy
interesadas en participar comercialmente en el mercado asiitico, procesar
sus productos en dicho pais y recibir asesoria especializada para contem-
plar sociedades o alianzas.

Por otro lado, 45% considera poco o nada importante adquirir paten-
tes y desconoce el proceso de aranceles y normas internacionales. Ademis,
las posibilidades a futuro varian respecto de mantener costos, crecer poco
pero en forma sostenible y optimizar la cartera de clientes; 14% simple-
mente contempla no hacer nada.

Desempeiio de la empresa. Se midid conforme a los factores siguientes: de
estrategia, de oferta, de procesos productivos, de la demanda y de opor-
tunidades y apoyos institucionales.

* En cuanto a los factores de estrategia, la mayoria considera tener un nivel
regular en planeacién administrativa y financiera, un buen desempefio
en normas y aspectos legales, aunque deficientes en planes operativos,
de oferta y mercadologicos.

* En los factores de oferta, 50% de los encuestados tienen buen grado
competitivo en la administracién en general y la tecnologia; sin em-
bargo, en recursos humanos y certificaciones se encuentran por deba-
jo de sus competidores de origen chino.

* En los factores de procesos productivos, en insumos y productos se consi-
deran mejores que la competencia china, regulares en lo referente a
proveedores, asi como menos competitivos en inventarios y tipo de
manufactura.

*  Respecto de los factores de la demanda, la mayoria se considera regular
en certificaciones y estandares, al igual que en tendencias, y con un
buen desempefio en estructura del mercado, innovacién, precios y
canales de distribucion.

» Por tltimo, en los factores de oportunidades y apoyos, la mayoria consi-
dera tener un nivel bajo en apoyo cientifico, fuentes de informacién,
consultorias y contactos de comercio exterior; piensa que tiene un
rango regular en oportunidades de financiamiento y programas inter-
nacionales, y que estd por debajo del asidtico tanto en tendencias de

mercado como en el surgimiento de nuevos mercados.

14/06/11 11:49



f)  Desempeiio de la competencia. Al igual que en el inciso anterior, se midié el
desempeifio de la competencia china de acuerdo con los factores de es-
trategia, oferta, procesos productivos, demanda y oportunidades y apoyos

institucionales.

e En relacién con los factores de estrategia, poco menos de la mayoria
consideran que son superiores en planes de oferta, operativos, merca-
dolégicos, financieros y normas legales, y s6lo en planes administrati-
vos creen que su desempeno es regular a nivel competitivo.

e En lo que respecta a los factores de la oferta y el nivel competitivo de
los chinos, 50% de los empresarios consideran que su desempefio en
tecnologia y administracién en general es excelente, y en recursos
humanos y certificaciones que su nivel es regular.

e En procesos productivos, la mayoria de los empresarios mexicanos con-

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

sideran que los chinos son excelentes en sus relaciones con sus pro-
veedores de insumos y los diversos tipos de manufactura y productos.

uewzn

Sélo en inventarios se desempenan de forma regular.
e En lo correspondiente a factores de la demanda, mas de 50% de los
empresarios acordaron que la estructura del mercado chino posee

nasuy

un nivel regular en innovacién y certificaciones y estandares. Tienen

buena competitividad en precios y canales de distribucién y bajos ni-
veles competitivos en tendencias de la demanda.

e Por dltimo, en los factores de oportunidades y apoyos institucionales, re-
sultaron con bajo rendimiento competitivo fuentes de informacién,
consultorias, apoyo cientifico, oportunidades de financiamiento, ten-
dencias del mercado y programas internacionales; con un desempefio
regular, en el surgimiento de nuevos mercados, y con excelente nivel

competitivo en contactos de comercio exterior.
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Conclusiones
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Por tanto, se puede concluir que las empresas pequefias y medianas del sector
mueblero mexicano tienen grandes fallas, tanto internas como externas, que

101X A ®

no les permiten ser competitivos en el nivel internacional y mucho menos

con respecto a los productos similares de origen chino, ya que son de menor

costo y se encuentran disponibles en grandes volimenes.

Esos elementos competitivos estan tipificados en el instrumento de eva-
luacién de competitividad IEC propuesto y que identifica las variables con las
cuales las PyMEs pueden mejorar su desempeno para lograr la competitivi-
dad deseada.

Pero los problemas cotidianos de las PyMEs obstruyen dicha compe-

=
<

titividad; por ejemplo, el desarrollo tecnoldgico y la internacionalizaciéon
se ven afectados por la falta de liquidez y la complejidad de los programas

financieros. Estos se caracterizan por altas tasas, las cuales ocasionan crisis
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internas que desgastan a los empresarios y con ello se pierde la intencién del
cambio. Ademis, al trabajar en forma individual se dificulta el desarrollo de
sistemas de produccidn, evitando asi crear cadenas productivas eficientes y
competitivas.

Para subsanar dichas fallas, el disefio del 1EC cumple con lo que propone
el Banco Interamericano de Desarrollo, el cual cita:

El diseno de los programas de competitividad debe incluir la definicién de
indicadores basicos y de un sistema de informacién para recoger, almacenar y
analizar todos los datos necesarios para la gestion y evaluacion de programas.
La informacién a recoger y los indicadores que se construyan deben permi-
tir el analisis de la cobertura, la eficiencia, el impacto y la sostenibilidad del
programa.'’
La informacién fue recolectada a través del tiempo y se midié el impacto en
empresas individuales de las variables de interés, como los niveles de produc-
cién, empleo, utilidades, capital, inversiones corrientes y ventas.

Por tanto, la informacién recabada se reflejé en mejoras y cambios en los
procesos de las PyMEs, lo cual les permitio:

a) Conocer la informacién basica de la empresa.

b) Conocer su grado de interés en el comercio exterior y si estin preparados
para enfrentar al mercado chino.

¢) Opciones para ampliar su negocio y formas de ganar otros mercados.

d) Debilidades externas e internas de operaciones y posibles soluciones a
ellas.

¢) Conocimiento de sus competidores y su comparacién con todas las varia-
bles que deben cumplir las PyMEs para ser competitivas en el comercio
internacional.

La tnica actividad de intercambio comercial que han realizado es la exporta-
cién indirecta de algunos bienes o insumos semiterminados. En un porcen-
taje muy bajo, han logrado colocar sus productos en el exterior y en menor
grado en el mercado chino, que se considera altamente potencial por su
tamano y el poder adquisitivo de la poblacion.

Se sugiere que las PyMEs conozcan qué tan competitivas son externa-
mente y, en particular, ante sus competidores chinos. Por ello se evalan
variables de desempeno, precio, disefio e innovacién del producto, ventajas
comparativas, calidad, salarios, capacitacién y mano de obra, tecnologia y
planes de crédito que, al ser eficientes, aumentaran su competitividad.

La competitividad interna del negocio sugiere que unificar metas, ob-
jetivos, normas, valores, actitudes y creencias, permitira dirigirlo hacia una

competitividad segura y, sobre todo, clara. De igual forma se mejorard la

17" Juan J. Llistern, Guia operativa para programas de competitividad para la pequeiia y mediana empresa,
Banco Interamericano de Desarrollo, Washington DC, 2002, p. 19.
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planeacién y calidad de los insumos para la produccién, la investigacion y
el desarrollo requeridos a fin de elaborar nuevos productos y aumentar la
eficiencia en el empleo de la capacidad instalada, al igual que la logistica de
distribucién y los servicios de posventa y soporte; una buena estrategia incre-
mentard su competitividad interna de corto plazo.

Estudiar el impacto de las empresas chinas en los negocios permite cono-
cer al competidor directo, identificar las acciones para contrarrestar el efecto
negativo y competir directamente con dicho mercado.

Es importante recalcar que la mayoria de las PyMEs desconocen las ven-
tajas comerciales de realizar negocios con China, como tarifas arancelarias,
normas o tratados comerciales bilaterales firmados por México para impulsar
el intercambio comercial y frenar la competencia desleal y, en especifico, el
contrabando que se experimenta en el mercado mexicano de forma desme-

dida desde hace mas de 10 anos.

0 zodoT e[PrIqED) BLIEIN

Se sugiere medir las mismas variables en dos rubros diferentes —el de-
sempefio de la empresa y el desempeiio de la competencia china— en cinco

uewzn

factores:

* Factores de estrategia del negocio, que incluye todos los planes relacio-

nasuy

nados con la administracion, oferta, operacién, mercadotecnia, finanzas y

legales.

» Factores de oferta, como recursos humanos, certificaciones, tecnologia y
administracién en general.

* Los procesos productivos, que incluyen a los proveedores, insumos, pro-
ductos, inventarios y el tipo de manufactura que se maneja.

e El cuarto factor es de demanda, que evalta la estructura del mercado, las
innovaciones, los precios, los canales de distribucién utilizados, las certi-
ficaciones y estindares preestablecidos y las tendencias de la misma.

* Y, por dltimo, las oportunidades y apoyos institucionales, que contem-
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plan las fuentes de informacién, consultorias, apoyos cientificos, oportu-

nidades de financiamiento, tendencias del mercado y surgimiento de los
mismos, programas internacionales y contactos de comercio exterior.
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Al conocer el comportamiento de la competencia y el desempeno del ne-

101X A ®

gocio en relacién con dichos factores, se podran mejorar los aspectos débiles

que no permiten ser competitivos.

Si se codifican los gustos de los consumidores chinos y se logra penetrar
ese mercado por medio de una alianza estratégica, ser posible realizar nego-
cios con dicho pais. Es importante recalcar que la creacion de un claster de

=
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PyMEs mexicanas es una opcion viable para presentar un grupo de empresas
fortalecido que solvente tanto volimenes de ventas requeridos como una
diversidad de productos que serian ficiles de colocar en ese mercado.

Existe un gran potencial para la asesoria en el tema, el cual obliga a un
cambio de mentalidad que permita romper con las barreras que enfrentan
empresas nacionales pequefias y medianas sin futuro. Identificar fallas, pro-
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poner planes y lograr la formacién de grupos para fortalecer el estuerzo hara
posible un cambio en la operacién interna del negocio, tanto mental como
de produccién. De esta manera se podra competir ante el gigante asiatico,
que tiene debilidades como cualquier mercado internacional.

El cuestionario Instrumento de Evaluacién de Competitividad (IEC) pue-
de obtenerse con la autora de este articulo. Le permitira al empresario PyME
evaluar la competitividad, tanto interna como externa de su negocio, en
las variables imprescindibles para mejorar su competitividad en los niveles
nacional e internacional.
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Resena de la tesis doctoral
Aplicacion de métricas de
mercadotecnia a las complicaciones de
la diabetes mellitus para el desarrollo
de mejores practicas de negocios

bajo un enfoque de empresa

Jaqueline Alejandra Haces Arce!
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Dado el impacto econémico que representa el tratamiento de la diabetes en
Meéxico, y la relacién entre el costo y el manejo de los niveles glucémicos
en los pacientes con diabetes, es relevante buscar mecanismos de analisis y
optimizacién de la carga de la enfermedad, particularmente en lo que se
refiere a sus posibles complicaciones. Para esto se puede hacer uso de estrate-
gias basadas en la creacién de métricas de mercadotecnia aplicadas a los servi-
cios de salud, por ejemplo. Es importante enfocar los esfuerzos en los factores
controlables del padecimiento, como la aparicién de las complicaciones, que
se relaciona con el nivel de glucosa que mantienen los pacientes a través del
tratamiento que reciben y el estilo de vida de cada uno de ellos.

Desde el punto de vista de la responsabilidad social corporativa, la tesis
doctoral plantea diversas preguntas de investigacion, entre las que citamos
las siguientes: ;qué métricas de mercadotecnia pueden utilizar las compa-
nias aseguradoras para obtener mas informacién sobre el comportamiento de
los gastos de los pacientes con diabetes? ;Qué informacién se puede obtener,
a partir de las herramientas de inteligencia de mercado, con respecto al curso
de la enfermedad y los costos asociados con su manejo? ;Qué impacto eco-
némico tienen las complicaciones de la diabetes en México?

La disertacién plantea como hipdtesis principal que a partir del uso de
sistemas de inteligencia de mercado es posible establecer métricas de mer-
cadotecnia de tipo financiero, incluyendo indicadores clave de desempeiio,

"'\17IIUI’I”‘//U'IHL" .\'U/ 12 Z’]!NJ/U/J["/JH/ ,7/,7 \'1'7//1"711/ ‘7/7 1/5‘/7['7‘I/L/] g ]l‘.[()l)(\P S1S9) 1‘[ ﬁp BUISIY]

para las complicaciones de la diabetes mellitus, con la finalidad de asistir al
desarrollo de mejores pricticas de negocios, bajo un enfoque de responsabi-
lidad social corporativa.

! La doctora Haces Arce es la autora de la tesis resefiada.
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Un primer resultado de esta investigaciéon es que el costo del manejo de la
diabetes se relaciona claramente con la edad de los pacientes: a mayor edad,
mayor gasto. En la actualidad se observa un aumento de la incidencia de la
diabetes en nifios y jovenes, lo que seguramente representard un problema
serio para el sistema de salud dentro de algunos afos. Este incremento tiene
que ver con la obesidad y los hibitos de estilo de vida sedentario que preva-
lecen en nuestro pais, por lo que se requiere atencién urgente para detener
el avance de esta enfermedad.

En cuanto al anilisis de costo por género, se observa que es similar para
hombres y mujeres. Esto nos indica que no hay diferencias de género en
cuanto a la basqueda de atencién médica y el seguimiento de los cuidados
que se requieren para controlar la enfermedad, como alguna vez se penso.

Adicionalmente, se demostré6 que las complicaciones que pueden apa-
recer a lo largo de la enfermedad impactan el costo total del manejo de la
diabetes. La cardiopatia es la complicacién que mayor carga econdémica ge-
nera, seguida de la nefropatia. El resto de las complicaciones mas comunes
(retinopatia, neuropatia, pie diabético) tienen contribuciones econdémi-
cas menores pero representan un factor determinante para la incapacidad de
los pacientes con diabetes. Ademas de vigilar los costos, es muy importan-
te evaluar los beneficios de cada alternativa terapéutica, a fin de tomar una
decision sobre su aplicacién en cada caso.

La calidad de vida deberia ser el fin Gltimo de la medicina, no sélo el
cuidado y la conservacién de la salud. Particularmente en las Gltimas décadas,
cuando la esperanza de vida se ha incrementado de manera significativa en
un gran namero de paises, es importante recordar que la vida debe tener un
nivel aceptable de calidad para que valga la pena.

La inteligencia de mercado, compartida bajo criterios de confidenciali-
dad, es una herramienta poderosa para la generacion de competitividad que
atn no ha sido explotada adecuadamente en nuestro pais. La sociedad en
general se beneficiard con la utilizacién de un enfoque mercadolégico de op-
timizacién del uso de recursos para el cuidado de la salud, al contar con siste-
mas sustentables que permitan atender a una mayor fraccién de la poblacién.

A manera de conclusion, las métricas de mercadotecnia en las empresas
dedicadas a la investigaciéon de medicamentos en beneficio de la sociedad,
como en otro tipo de empresas, representan un gran beneficio para la toma
de decisiones efectivas, ya que de este modo los esfuerzos se enfocarin de
manera integral y 6ptima en beneficio de la sociedad.
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LINEAMIENTOS PARA LOS AUTORES
Estructura de los articulos y resiimenes de disertaciones de doctorado

Los originales que se envien para su publicacién serin sometidos a un proceso editorial que se desarrollard en varias
fases. En primer lugar, los articulos recibidos serin objeto de una evaluacion preliminar por parte de los miembros del
Consejo Editorial y/o Editor, quienes determinaran la pertinencia de su publicacion en The Andhuac Journal: Business
and Economics.

The Andhuac Journal: Business and Economics publica fundamentalmente articulos producto de investigacion y es-
tudios con resultados originales y sujetos a un estricto arbitraje. Se invita también a proponer resimenes de tesis de
doctorado.

. Los temas que publican son fundamentalmente, pero no de manera exclusiva, aquellos que traten problemas econ6-

micos, financieros, de la ciencia politica, de administracién y de temas vinculados.

. Los articulos deben ser enviados como documento adjunto al correo electrénico: josecarlos.gonzalez@anahuac.mx en

formato WORD (formato .doc).

. Extension. Los articulos deberan tener una extensién maxima de 6,000 palabras. En casos especiales se podran consi-

derar articulos de mayor extension. El texto deberi presentarse preferentemente con tipo de letra Arial de 12 puntos.

. Idioma. Los articulos pueden estar escritos en inglés o en espanol.
. Resumen vy clasificacién. Cada articulo debe incluir un resumen de no mas de 150 palabras; la clasificacion JEL

(Journal of Economic Literature), palabras clave y bibliografia.

. Estructura minima del trabajo. Todo articulo incluird una introduccién que refleje con claridad los antecedentes

del trabajo, su desarrollo y conclusiones.

. Notas de pie de pagina. Las notas de pie de pagina deberin estar en la hoja correspondiente.
. Las ilustraciones, fotografias, dibujos, tablas y graficas deben tener sus leyendas correspondientes, titulos, una numera-

ci6én consecutiva y estar en alta resolucién.

Las pruebas matematicas largas y tablas muy detalladas y extensas deberan estar en un apéndice o ser omitidas totalmen-
te. Los autores deberin hacer un esfuerzo por explicar los resultados del significado de las pruebas matematicas.

Las ecuaciones deberan presentarse en lineas separadas y centradas. Deberan estar numeradas consecutivamente, en el
margen derecho, usando niimeros aribigos entre paréntesis.

Una vez establecido que el articulo cumple con los requisitos tematicos y formales indicados en estas instrucciones,
serd enviado a dos arbitros, quienes determinarin en forma anénima: a) publicarlo sin cambios, b) publicarlo cuando
se hayan realizado correcciones menores, ¢) publicarlo una vez que se haya efectuado una revisién a fondo, o d) recha-
zarlo. En caso de discrepancia entre ambos resultados, el texto se enviard a un tercer arbitro, cuya decision definird su
publicacién. Los resultados del proceso de dictamen académico seran inapelables en todos los casos.

La bibliografia debera estar en paginas separadas, a doble espacio, al final del trabajo.

Las referencias bibliogrificas no deben extenderse de modo innecesario y deberan aparecer completas al final del
articulo, ordenadas alfabéticamente vy, para cada autor, en orden cronoldgico, del mis antiguo al mis reciente. Las
referencias bibliograficas se harin segtin las normas ApA, que establecen, entre otras, las siguientes formas:

a) Autor (apellido e inicial del nombre), Afio de publicacion (entre paréntesis), Titulo del libro (en cursivas), Edicién
(entre paréntesis), Lugar de edicion (seguido de dos puntos), Editorial. Si no tiene editorial se escribe [s.n.], del
latin sine nomine, que significa “‘sin nombre”. Ejemplo: Castel, R. (1997). Las metamotfosis de la cuestién social. Una
crénica del asalariado. (1* ed.). Argentina: Paidos.

b) Libro con mis de un autor: Autor(es) (apellido e inicial del nombre), Ano de publicacién, Titulo del libro (en
cursivas), Edicion (entre paréntesis), Lugar de edicion (seguido de dos puntos), Editorial. Ejemplo: De Mattos, C.
& Ducci, M. E. (2005). Santiago en la globalizacion: juna nueva ciudad? (2* ed.). Santiago: Lom.

0 Articulo de revista cientifica con un autor: Ejemplo: Oszlak, O. (2009). El Estado Transversal, Encrucijadas UBA,
revista de la Universidad de Buenos Aires, nam. 26, enero, pp. 2-4.

Se enviard un acuse de recibo por cada articulo. Los trabajos autorizados por los arbitros se publicarin en la revista y
serdn confirmados a sus autores en un plazo miximo de cuatro meses.

La revista se reserva el derecho de hacer los cambios editoriales que considere convenientes.

Se aceptan resefias de libros.

Los articulos se aceptan bajo el entendimiento de que son contribuciones originales, que no han sido publicados ni
se estin ofreciendo a otra revista. Y solo se publicarin aquellos que sean aprobados al menos por dos dictaminadores
an6énimos.

. Una vez aceptado el articulo en su version final, el autor cede todos los derechos econdémicos sobre su obra y otorga

consentimiento para que The Andhuac Journal: Business and Economics lo reproduzca en distintos medios.
Informacion del autor(es): en la Gltima pigina de toda colaboracién deberin incluirse los datos generales del
autor(es), incluyendo: Nombre completo; Centro o departamento a que se encuentra(n) adscrito(s) laboralmente;
direccién postal institucional; direccién de correo electronico y un breve resumen de su experiencia académica.
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INSTRUCTIONS FOR AUTHORS
For Atticles and Abstracts of Doctoral Dissertations

The originals of the articles submitted to be considered for publication will undergo an editorial process comprising several
stages. In the first place, the received articles will be object of a preliminary evaluation on the part of the members of
the Editorial and/or Publishing Council who will determine the relevancy of their publication in The Andhuac Journal:
Business and Economics.

. The Anahuac Journal: Business and Economics publishes research articles and studies with original results always

and subject to the blind referee’s approval. We also encourage to submit Abstracts of Doctoral dissertations.

. The articles should be in the fields of economics, finance, political science, administration, and related topics.
. The articles should be submitted as attachment by E-mail, to josecarlos.gonzalez@anahuac in WORD (format .doc).
. Length. The articles’ extension should be about 6,000 words. In special cases longer articles could be considered. We

appreciate if the document is typed using Arial with a 12 points size.

. Language. The articles can be written in English or Spanish.
. Abstract and Classification. Each manuscript should include an abstract of about 100-150 words; the JeL classifica-

tion (Journal of Economic Literature); key words and references.

. The minimum structure of the work. All work will include an introduction that reflects with clarity the anteced-

ents of the work, its development and conclusions.

. Footnotes in the text must be numbered consecutively and typed on the bottom of the same page.
. Tables and figures must be numbered consecutively. Authors must check tables to be sure that amounts add up to

the totals shown and that the title, column headings, captions, etc. are clear and put to the point.

. Lengthy mathematical proofs and very extensive detailed tables should be place in the appendix or omitted entirely.

The author should make every effort to explain the meaning of mathematical proofs.

. All but very short mathematical expressions should be displayed on a separate line and centered. Equations must be

numbered consecutively on the right margin, using Arabic numerals in parentheses.

. Once established that the article completes with the thematic requirements, besides the formal requirements indicated

in these instructions, it will be a correspondent to two referees who will determine in anonymous form: a) to publish
without changes, b) to publish when smaller corrections have been completed, ¢) to publish once a revision has thor-
oughly been made and d) to reject. In the event of discrepancy between both results, the text will be a correspondent
to a third referee whose decision will define its publication. The results of the process of academic verdict will be
inappealable in all the cases.

References must by typed on a separate page, double spaced, at the end of the paper.

The bibliographical references should not extend unnecessarily and they will appear complete at the end of the article,
orderly alphabetically and, for each author, in chronological order, of older to more recent. The bibliographical refer-
ences will be made among other according to the norms Apa that settle down, the following forms:

a) Author (Last name and initial of the name), Year of publication (between parenthesis), Title of the book (italic),

Edition (between parenthesis), edition (followed by two points), Place, Editorial. If is doesn’t have editorial it is

written [s.n.] of Latin “sine nomine”, that it means without name. Example: Castel, R. (1997). Las metamorfosis de

la cuestion social. Una cronica del asalariado. (1* ed.). Argentina: Paidos.

The book with more than an author: Author (Last name and initial of the name), Year of publication, Title of

the book (italic), Edition (between parenthesis), edition (followed by two points), Place, Editorial. Example: De

Mattos, C. & Ducci, M. E. (2005). Santiago en la globalizacion: ;juna nueva ciudad? (2* ed.). Santiago: Lom.

0 Article of scientific magazine with an author: Example: Oszlak, O. (2009), El Estado Transversal, Encrucijadas UBA,
revista de la Universidad de Buenos Aires, nam. 26, enero, pp. 2-4.

=

. All articles will be acknowledged upon receipt. Authors should be informed of the decision within four months of

receipt.

The magazine is reserved the right of making the editorial changes that it considers convenient.

Book reviews are welcome.

Manuscripts are accepted on the understanding that they are original contributions, unpublished and not on offer to
another publication. Articles will be published subject to approval at least two blind referees.

Once accepted the article in their final version, the author gives all the economic rights on his work and it grants
consent so that The Andhuac Journal: Business and Economics, reproduces it in different means.

The author’s information: In the last page of all collaboration the authors general data will be included, including:
Name complete; center or department to that it is attributed labor; postal institutional address; electronic mail address
and a brief summary of their academic experience.
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