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1. EL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES

El ingreso de la mujer durante las ultimas décadas en una mayor proporcion a la
habitual en el mundo laboral, ha generado que poco a poco diversos sectores de
la sociedad en general, se cuestionen sobre las implicaciones que tiene para las
empresas la inclusion de la mujer en este entorno, asi como indagar acerca de
nuevos retos derivados de esta situacion para la administracion de empresas. En
este sentido, y segun la publicacién realizada por las Naciones Unidas *
denominada “2015 Revision of World Population Prospects”, las mujeres
actualmente ocupan casi la mitad de la poblacién a nivel mundial (49.6%), sin
embargo, la contribucién que realizan a la actividad econémica, de bienestar y de
desarrollo, se encuentra muy por debajo de lo que en realidad pueden aportar,

segun el Fondo Monetario Internacional.

En la actualidad, las mujeres ejecutan la mayoria de tareas no remuneradas, y
cuando realizan tareas que si lo son, estas se hacen desde el sector de la
informalidad, o son poco reconocidas econémicamente, comparado con el salario

que recibiria un hombre ejecutando esa misma funcion.

Dado lo anterior, y segtin el Fondo Monetario Internacional ?, el interés por estudiar
el tema de género y su inclusién de manera mas equitativa en las organizaciones,
radica en que su inclusion puede significar un estimulo positivo de crecimiento en
las economias donde la reduccion de la mano de obra ha generado un impacto

negativo, asi como también un mejor y mayor crecimiento econémico en paises

! ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS (Estados Unidos). 2015 Revision of World
Population Prospects. Disponible en:
<https://esa.un.org/unpd/wpp/Publications/Files/Key_Findings_ WPP_2015.pdf>

> FONDO MONETARIO INTERNACIONAL (Estados Unidos). Las mujeres, el trabajo y la economia:
Beneficios macroecondmicos de la equidad de género. 2013. Disponible en;
<https://www.imf.org/external/spanish/pubs/ft/sdn/2013/sdn1310s.pdf>


https://esa.un.org/unpd/wpp/Publications/Files/Key_Findings_WPP_2015.pdf
https://www.imf.org/external/spanish/pubs/ft/sdn/2013/sdn1310s.pdf

que estan en vias de desarrollo, y un aporte de crecimiento también en términos

macroecondmicos y sociales globales.

A nivel general, se han llevado a cabo estudios sobre género y su relacion en
distintos aspectos organizacionales, como por ejemplo el de Maria Eugenia
Elizundia Cisneros®, denominado “Desempefio de nuevos negocios: perspectiva
de género” y desarrollado en Ciudad de México; el estudio realizado por Martin J.
Conyon y Lerong He*, denominado “Firm Performance and Boardroom Gender
Diversity: A Quantile Regression Approach” y llevado a cabo en Estados Unidos
de Norteamérica; o la investigacion efectuada por Shwetlena Sabarwal y Katherine
Terrell® denominada “Does Gender Matter for Firm Performance? Evidence from

Eastern Europe and Central Asia”.

Estas investigaciones mencionadas, junto con muchas otras, estan
contextualizadas en zonas geogréaficas delimitadas, y bajo ciertas condiciones
propias de cada entorno de las cuales es dificil desligarse en cada investigacién, y

gue afectan en mayor o menor medida los resultados de estas.

Uno de estos estudios encontrados dentro de la revisién bibliografica efectuada
para esta investigacion, es el que realizé la profesora Mijntje Liickerath-Rovers® de
Tilburg University, en su articulo “Women on boards and firm performance”,
publicado en el afio 2013. En su estudio, se contemplaron 99 empresas

holandesas, con y sin mujeres en su directiva, para analizar su desempefio

® ELIZUNDIA CISNEROS, Marfa Eugenia. Desempefio de nuevos negocios: perspectiva de género.
EN: Revista Contaduria y Administracion. 2015, 60 (Abril-Junio). ISSN 0186-1042. Disponible en:
<http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39535648010>

* CONYON, Martin J. y HE, Lerong. Firm Performance and Boardroom Gender Diversity: A
Quantile Regression Approach. 2016. SSRN: http://ssrn.com/abstract=2748558. DOI:
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2748558>

> SABARWAL, Shwetlena y TERRELL, Katherine. Does Gender Matter For Firm Performance?
Evidence From Eastern Europe and Central Asia. 2008. Disponible en: <ftp.iza.org/dp3758.pdf>

® LUCKERATH-ROVERS, Mijntje. Women on boards and firm performance. 2013. EN: Journal of
Management & Governance, vol. 17, no 2, p. 491-509. Disponible en:
<http://link.springer.com/content/pdf/10.1007%2Fs10997-011-9186-1.pdf>


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39535648010
http://ssrn.com/abstract=2748558
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2748558
ftp://ftp.iza.org/dp3758.pdf
http://link.springer.com/content/pdf/10.1007%2Fs10997-011-9186-1.pdf

financiero, y si esto tiene relacion con el hecho de tener o no mujeres en cargos

directivos.

Los resultados de esta investigacion desarrollada por Rovers, demuestran que las
organizaciones analizadas que no poseen mujeres en sus cargos directivos, o que
formen parte de juntas directivas, tienen un menor desempefio en este sentido

frente a las que si tienen mujeres en estos cargos.

Por otra parte, Rovers también menciona que esta conclusion no es
completamente valida, en cuanto a las variables que impiden una medicion limpia
de los datos, ya que en primer lugar, las empresas analizadas con mujeres en sus
cargos directivos, por lo general son empresas que solamente tienen un cargo de
alta gerencia, donde no hay diversidad de género en realidad. En segundo lugar,
no todos los resultados de la investigacion establecieron una conexion positiva
entre el género femenino del directivo y el desempefio de la organizacion, sin
embargo y segun Rovers, la investigacion si sirve como apoyo a varias ideas que

han sido relevantes y en concordancia con la literatura investigada.

Rovers en su estudio, logra identificar dos ideas que apoyan su investigacion,
donde la primera de ellas, consiste en que la diversidad de género en la alta
gerencia de las organizaciones ayuda a mejorar y optimizar la toma de decisiones,
al involucrar distintos puntos de vista. La segunda idea que identifica, es que
cuando las empresas posen una mayor participacién de las mujeres en sus juntas
directivas, estas poseen una mejor articulacién entre las partes interesadas que
rodean a la misma, y dentro de sus propios niveles, lo que conduce en una mejora

en la reputacion de la empresa.

Asi mismo, los empleados veran de mejor manera una mayor diversidad de
género en la junta directiva, ya que sienten que tienen mas oportunidades de
progresar en la organizacién por demas aspectos, distintos Unicamente a los que

estén ligados al género de las personas.



Otro estudio llevado a cabo, donde se estudian a las pymes y su relacion con el
género, dentro de un espectro mas amplio de factores, es el llevado a cabo en la
region de Murcia (Espafa), por Monica Garcia Solarte (Universidad del Valle),
Domingo Garcia Pérez de Lema y Antonia Madrid Guijarro (Universidad
Politécnica de Cartagena — Espafia)’.

A través del estudio de Garcia, publicado en el afio 2012 mediante su articulo
“Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segun el género del gerente:
un estudio empirico”, se analiza el comportamiento de una muestra de 600 pymes
en la ciudad de Murcia, en relacién con el género como factor de impacto en este
mismo comportamiento. La importancia de esta investigacion, segun sus autores
radica en que el aumento y la participacion de las mujeres en las organizaciones,
han generado que muchos aspectos sean analizados desde la “perspectiva de

género”.

Los resultados de esta investigacion arrojan que las pymes dirigidas por mujeres
se encuentran principalmente en el sector servicios (44.6%), poseen un promedio
de ventas mas bajo que frente a las pymes dirigidas por hombres (1.194.373 euros
frente a 4.547.886 euros), que estan compuestas por la estructura familiar de su
gerente (67.3%), y que tienen una posicion tecnologica débil (10.7%). En cuanto al
desempenfo, los investigadores hacen referencia a que se obtiene un menor
desempeiio en las pymes dirigidas por mujeres, ya que, en la actualidad, de
alguna manera su rol que han jugado en la sociedad histéricamente las sigue

limitando en el sector laboral.

’ MADRID GUIJARRO, Antonia; GARCIA PEREZ, Domingo y GARCIA SOLARTE, Ménica.
Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segun el género del gerente: un estudio
empirico. EN: Revista Cuadernos de Administracion. 2012, 28 (Enero-Junio). Disponible en:
<http://148.215.1.176/articulo.0a?id=225025086004>
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Es posible evidenciar en los dos casos de estudio anteriormente citados, que se
presentan diversos resultados que distan de conformar una verdad absoluta, mas
sin embargo, otorgan un primer paso o aproximamiento al tema de género y su
impacto en las organizaciones, ya que ayudan a comprender que los resultados
estan ligados a factores intrinsecos del entorno donde se encuentran las pymes
gue son objeto de estudio, haciendo asi mas complejo el proceso de investigacion

y el andlisis de los resultados obtenidos.

En cuanto a este tipo de estudios realizados en la ciudad de Santiago de Cali, se
puede decir que existen muy pocos andlisis desarrollados respecto al tema, sin
embargo, el grupo de investigacion Humanismo y Gestion de la Universidad del
Valle, mediante su proyecto de investigacién denominado “Impacto del Género del
gerente en la pyme de la ciudad de Santiago de Cali”, ha logrado ofrecer un primer

avistamiento a esta tematica en este contexto especifico de la ciudad.

Este proyecto de investigacion fue desarrollado en primer lugar mediante la
aplicacion de una encuesta, enfocada en la pequefia y mediana empresa de la
ciudad de Cali, y enfocada en aspectos como el liderazgo y la innovacion al
interior de las organizaciones, ademas de otros aspectos como la cultura

organizacional, la percepcion de clima, y el rendimiento.

Finalmente, es pertinente mencionar que luego de realizar una revision exhaustiva
de literatura general, especifica y contextualizada para los temas aqui tratados, no
se han encontrado estudios previos que relacionen el género del gerente de las

pymes en Santiago de Cali, con el desempefio organizacional de estas.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun los hechos mencionados anteriormente, relacionados con la mujer, el
género, sus estudios en las organizaciones, y sus estudios en las pymes, el

presente trabajo de investigacion busca dar respuesta al siguiente interrogante:



- CEl género del gerente es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el

desempefio organizacional en las pymes de Santiago de Cali?

1.3. OBJETIVOS
Objetivo General

¢ Identificar la incidencia del género del gerente en el desempefio organizacional
en las Pymes de Santiago de Cali, a través de analisis cualitativos y

cuantitativos.
Objetivos especificos

¢ l|dentificar la relacidén entre las caracteristicas intrinsecas y propias de cada tipo
de género bioldgico con relacion al desempefio desde un analisis teorico.

e Realizar el andlisis cuantitativo que permita identificar la significancia del
impacto del género del gerente para las pymes ubicadas en la ciudad de
Santiago de Cali, segun sus resultados de desempefio organizacional y las
cuatro dimensiones de medicion del desempefio de acuerdo a Rohrbaugh vy
Quinn.

e Identificar los factores y variables organizacionales claves en los cuales la
diferencia de género del gerente evidencie un mejor desempefio organizacional,
en las pymes analizadas en la ciudad de Santiago de Cali, a partir del

instrumento de medicién del desempefio de Rohrbaugh y Quinn.

1.4. JUSTIFICACION

El presente trabajo de grado en modalidad de monografia se constituye como una
investigacion acerca de la relacion que tiene el género de los gerentes con el
desempefio financiero y organizacional de las pymes, el andlisis aqui presentado y
las conclusiones a las cuales se podran llegar, pueden ser Utiles y relevantes para

entender distintos fenbmenos ocurridos en términos de eficiencia y efectividad,



con relacion a los objetivos econdmicos relacionados con el beneficio de la
organizacion generado por el desarrollo de su actividad economica. Todo lo
mencionado anteriormente cobra importancia en la medida que las organizaciones
brindan mayores oportunidades laborales a las mujeres, generando una mayor y

mejor inclusion de género®.

Asi mismo, la presente investigacion se constituye como un aporte al desarrollo y
evolucion del tema macro de género en las organizaciones, desde el cual se
analizan distintas perspectivas como la cultura organizacional, la innovacion, y
como se tratara en este caso, el desempefio. La anterior afirmacién, respecto al
tema del desempefio especificamente, toma mayor relevancia debido a que ya no
solamente integra factores como la eficiencia y eficacia para el logro de los
objetivos planteados en las organizaciones, sino también factores como la moral,
la innovacion, el recambio de personal, la adaptabilidad, la orientacion al cambio,

entre otros®.

Por ultimo, el presente trabajo de investigacion y sus resultados pueden servir
como base de andlisis particular de cada gerente o duefio de pyme en la ciudad
de Santiago de Cali, a manera de herramienta en la toma de decisiones para la
realizacion sus politicas internas y planes estratégicos a desarrollar, pero
considerando adicionalmente y desde ahora la perspectiva de género, y las

caracteristicas diferenciadoras que se derivan de este tema.

1.5. METODOLOGIA

Para desarrollar la investigacion que a continuacion se presenta, se propone un

enfoque de andlisis tanto cualitativo como cuantitativo con el fin de generar

® GARCIA SOLARTE, Ménica; GARCIA PEREZ, Domingo y MADRID GUIJARRO, Antonia.
Caracterizacion de comportamiento de las Pymes segun el género del gerente: un estudio empirico.
EN: Revista Cuadernos de Administracién, Universidad del Valle, Vol. 28, No. 47, enero - junio
2012.

° LUSTHAUS, Charles, et al. Evaluacién Organizacional: Marco para mejorar el desempefio. 2002.
Disponible en: <https://publications.iadb.org/handle/11319/446>



conclusiones mas diversas e incluyentes. El método cualitativo permite por una
parte conocer mediante la teoria previa qué conclusiones significativas existen
respecto a la relacion entre el género del gerente y el desempefio organizacional.
En este sentido, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) el analisis
cualitativo utiliza la recoleccion de datos sin revision numeérica para descubrir o

afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion™®.

Por su parte, el método cuantitativo, mediante la obtencion de datos utilizando un
cuestionario, permite identificar en términos numéricos y medibles cual género
tiene una mayor relacién significativa y positiva frente a este mismo aspecto. Es
asi como Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) mencionan que este método se
fundamenta en la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias™.

Asi mismo, la eleccion del cuestionario como sistema de recoleccion de datos se
fundamenta precisamente en su funciéon de obtener informacion relativa a las
caracteristicas predominantes de una poblacibn mediante la aplicacién de
procesos de interrogacién y registro de datos, tal como lo menciona Fernando

Garcia Cordoba®? en su libro “El Cuestionario”.

Ademas, cabe mencionar que fue elegido el modelo de medicién del desempefio
de Rohrbaugh y Quinn como modelo para desarrollar el objetivo de analisis
cuantitativo de los resultados, dado que este modelo es mas eficiente al medir
este aspecto en las pequefias y medianas empresas, especialmente porque sus

gerentes poseen informacién reciente y de primera mano acerca de su

1 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la
Investigacion. Enfoque cualitativo. Mc Graw Hill, cuarta edicién. 2006. ISBN. 970-10-5753-8. P. 8.

" HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la
Investigacion. Enfoque cuantitativo. Mc Graw Hill, cuarta edicién. 2006. ISBN. 970-10-5753-8. P. 5.
2 GARCIA, Fernando. El cuestionario. Recomendaciones metodoldgicas para el disefio de
cuestionario. Editorial Limusa. México. 2002.



rendimiento financiero, su desempefio organizacional interno y externo, asi como
también valor provenientes de autoevaluaciones del desempefio y logros

alcanzados.

1.5.1. El género y el desempefio desde larevision de la literatura

El desarrollo de la presente investigacion tiene como primer objetivo metodoldgico
la busqueda de toda aquella literatura referente al tema de género, de género en
las organizaciones, de pymes y sus entornos, del desempefio o eficacia
organizacional, y demas temas relacionados que puedan servir como base
estructural. Esta revision de literatura ha sido efectuada mediante busqueda de
libros fisicos en la biblioteca de la Universidad del Valle, y libros virtuales,
capitulos de libros, articulos, entre otros productos, disponibles en internet
accediendo a ellos mediante Google Schoolar, EBSCO, Scopus, Science Direct,
JSTOR, Social Science Research Network, entre otros buscadores y bases de

datos académicas.

Es por esto que, segln Icart, Fuentelsaz y Pulp6n®®, la revisién bibliografica o de
literatura existente toma verdadera importancia ya que permite conocer el tema eje
de investigacion, encontrar qué hallazgos se han realizado y qué aspectos estan
pendientes de ser profundizados con nuevos estudios, asi como también
identificar el marco de referencia, y conocer qué variables han adoptado otros

autores en sus estudios previos.

El criterio de seleccién de los articulos y demas productos Utiles para soportar
cualitativamente el enfoque de la presente investigacion ha sido que en ellos
exista una busqueda de relaciones entre el género (del gerente o de su

composicién en la junta directiva) y las organizaciones. Dado que existen hasta el

¥ |CART, Teresa, FUENTELSAZ, Carmen y PULPON, Anna. Elaboracion y presentacion de un
proyecto de investigacion y una tesina. Capitulo lll. Revision bibliografica. Publicacions i edicions
de la universitat de Barcelona. 2006. p. 11



momento relativamente pocos estudios a nivel mundial, no s6lo se aceptaron
articulos enfocados al desempefio organizacional general, sino también los que

estuviesen enfocados a encontrar relaciones respecto al desempeiio financiero.

En total, dieciséis articulos y dos trabajos de investigacion fueron en primera
instancia recopilados y considerados como fuentes de informacion general al
cumplir con los requisitos mencionados anteriormente, de los cuales
posteriormente solamente diez conformarén el estado del arte en la presente
investigacion, representando asi la fuente de informacion primaria en el analisis
cualitativo. Esta filtracién de contenido se realiz6 mediante una lectura manual y
completa de cada articulo, seleccionando posteriormente mediante el software
ATLAS.ti aquellos que contuvieran resultados significativos y posibles de

relacionar con el modelo de medicion del desempefio de Rohrbaugh y Quinn.

En cuanto a la teoria seleccionada, con el fin de analizarla detalladamente y
construir entre estas un modelo de relaciones general respecto al concepto de
género, se realiza una lectura exhaustiva de los resultados obtenidos en cada
investigacion efectuada en cada articulo y se listan Unicamente las relaciones
positivas donde el género del gerente o la composicibn mayoritaria de un tipo de
género en la alta gerencia afecta el desempefio organizacional. Para esto, los
articulos se analizan por medio del software ATLAS.ti, el cual permite codificar
manualmente en cada lectura los conceptos relevantes los cuales sean mas veces
abordados en las investigaciones, lo que ayuda a encontrar la frecuencia y

relevancia que tienen dichos conceptos respecto al desempefio organizacional.

Estos conceptos relevantes mencionados anteriormente son referenciados
mediante codigos, los cuales permiten seleccionarlos como conceptos
relacionados directamente con las variables pertenecientes al modelo de medicién
del desempefio de Rohrbaugh y Quinn. Asi, los cdédigos identificados son:

incremento en el sector comercio, gestion del tiempo, resultados en ventas, trabajo
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con instrucciones especificas, manejo de entornos complejos, resultados
orientados al logro, flexibilidad en el ambiente laboral, motivacién, innovacion,
imagen organizacional, relacion con los clientes, lealtad a la organizacion,

diferenciacion y especializacion, dirigir a otros, y R.O.E.

De igual manera, en la medida que se realizé la revision literaria se identificaron
nuevos conceptos relacionados con el desempefio organizacional, por fuera del
modelo de medicion del desempefio de Rohrbaugh y Quinn. Asi, estos conceptos
fueron designados como codigos emergentes los cuales son: trabajo
independiente, ser amable, ayudar a otros, trabajar con ideas, formacion

profesional, y funcién social del colaborador.

Esta codificacion permite que se pueda desarrollar dentro del mismo software un
analisis grafico de cuales han sido los aspectos del género masculino ligados a un
mejor resultado de desempefio organizacional en estudios previos, y de igual
manera para el caso del género femenino, mediante la herramienta “arbol de
relaciones semanticas”, la cual arroja un modelo grafico que ejemplifica las

relaciones encontradas en la totalidad de los textos analizados.

1.5.2. El género y el desempefio desde el analisis cuantitativo en las Pymes
de Santiago de Cali

Como segunda medida, y con el fin de analizar los aspectos vistos en la teoria
dentro de un contexto organizacional cercano y en interaccion con el entorno local
de forma cuantitativa, se disefia una encuesta que busca recopilar informacién
pertinente para ser analizada bajo el modelo de medicibn de desempefio de
Rohrbaugh y Quinn mencionado anteriormente. En esta encuesta, ademés de
preguntas que permiten obtener informacion util para realizar un perfil de las
empresas del sector relacionado con el tema de género, también se introducen
doce preguntas vinculadas con la calidad del producto/servicio, eficiencia de los

procesos operativos internos, organizacion de las tareas del personal, satisfaccion
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de los clientes, rapidez de adaptacion a las necesidades del mercado, imagen de
la empresa y sus productos/servicios, incremento de la cuota de mercado, de la
rentabilidad, de la productividad, motivacion / satisfaccion de los trabajadores,
reduccion de la rotacion de personal (abandono voluntario trabajadores) y la
reduccion del absentismo laboral; las cuales son respondidas por los gerentes en
una escala de 1 a 7, siendo “1” el valor de desempefio mas negativo y “7” el valor

de desempefio mas favorable y positivo.

Asi, las doce preguntas mencionadas anteriormente pertenecientes al cuestionario
son precisamente las doce variables que componen el modelo de medicién del

desempefio de Rohrbaugh y Quinn.

1.5.2.1. Poblaciéon y muestra

Para determinar la muestra de pymes en Santiago de Cali que seran sometidas al
estudio mediante el cuestionario, se propone un muestreo probabilistico
estratificado. En este tipo de muestreo, la poblacién es dividida en segmentos y se
selecciona una muestra para cada segmento, tal como lo explican Jordi Casal y
Enric Mateu (2013)**. Como poblacion se seleccioné el nimero total de Pymes
con personas juridicas y naturales, matriculadas y renovadas en el 2014 y 2015 en

la Cadmara de Comercio de Cali*®, y los segmentos son los sectores.

La muestra se calculd con una poblacion (N) de 7068 Pymes, un nivel de
confianza del 95% (Z=1,96), un margen de error del 5% (e), y una probabilidad de

éxito (p) y fracaso (q) de 0,5. Para el calculo se utilizé la siguiente ecuacion:

sigmaZ *x N * p * q

T ez (N—1) + sigmaZ * p * q

4 CASAL, Jordi y MATEU, Enric. Tipos de muestreo. Revista Epidem. Med. Prev. 2003; (1): 3-7.
15| 0s datos se encuentran actualizados hasta el mes de Abril de 2015.
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La encuesta o cuestionario fue entonces aplicada a una muestra poblacional de
354 empresas de diversos sectores econdmicos en la ciudad de Santiago de Cali
como resultado de la anterior ecuacion, y sus fueron analizados mediante el
software estadistico especializado SPSS en su version numero veinte.
Concretamente en este software se utilizaron estadisticos descriptivos con el fin
desarrollar tablas de frecuencias, hallar la media, mediana, moda y sumatoria total
de los datos segun fuese el caso, para poder realizar interpretaciones acerca de

las pymes, su contexto, clasificacion, etc.

Por otra parte, también se implementaron regresiones lineales que permitiesen
indicar si el resultado que obtuvieron las pymes de Santiago de Cali en relacién
con el género del gerente y su desempefio tenian o no un nivel de significancia.
Aqui, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) explican precisamente que las
regresiones lineales son un modelo matematico que permiten estimar el efecto de
una variable sobre otra y brindan la oportunidad de predecir las puntuaciones de
una variable tomando las puntuaciones de la otra variable, esto segun el nivel de

correlacion entre las mismas®®.

En este caso se tomaban como variables independientes el género del gerente, el
tamafo de la organizacion (pequefia o grande) y su categoria (persona natural o
juridica), donde estas ultimas dos variables actuaban como variables de control.
Entre tanto, las variables dependientes que fueron asignadas dentro de la
regresion lineal fueron cada uno de los temas involucrados en las doce preguntas

referentes al desempefio.

' HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la
Investigacion. ¢,Qué es la regresion lineal?. Mc Graw Hill, cuarta edicién. 2006. ISBN. 970-10-5753-
8. P. 456.
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1.5.3. Comparativa de resultados cualitativos y cuantitativos

Finalmente y en concordancia con el ultimo objetivo plantado para posteriormente
presentar las conclusiones finales de la presente investigacion, se desarrollaran
cuadros comparativos respecto a cada una de las doce variables donde se
contrasten los resultados cualitativos obtenidos con el analisis de la revision
bibliografica mediante el uso del software ATLAS.ti, frente a los resultados
cuantitativos obtenidos con la aplicacion de la encuesta y el procesamiento de los

resultados mediante el software estadistico SPSS.

1.5.4. Cuadro légico por objetivos

Mediante el siguiente cuadro l6gico se pretende evidenciar de manera compacta
cuales seran los métodos y herramientas a utilizar por cada uno de los objetivos
planteados en la presente investigacion, con base a lo indicado anteriormente (ver
tabla no. 1).

Tabla 1. Cuadro l6gico por objetivos

OBJETIVOS ESPECIFICOS METODOLOGIA

- Enfoque: cualitativo.

- Procedimiento: Revision literaria y
codificacion de conceptos claves.

- Herramienta: Software ATLAS.ti

Identificar la relacibn entre las caracteristicas
intrinsecas y propias de cada tipo de género bioldgico
con relacion al desempefio desde un andlisis tedrico.

- Enfoque: cuantitativo.

- Procedimiento:  Aplicaciéon de
encuesta, recoleccion de informacion,
registro de datos en software
estadistico y uso de regresiones
lineales en estos.

- Herramienta: Software SPSS.

Realizar el andlisis cuantitativo que permita identificar
la significancia del impacto del género del gerente para
las pymes ubicadas en la ciudad de Santiago de Cali,
segun sus resultados de desempefio organizacional y
las cuatro dimensiones de medicion del desempefio de
acuerdo a Rohrbaugh y Quinn.

Identificar los factores y variables organizacionales
claves en los cuales la diferencia de género del
gerente evidencie L_m mejor desempeno organguonal, resultados del primer objetivo frente a
en las pymes analizadas en la ciudad de Santiago de [ .o itados del segundo objetivo por
Cali, a partir del instrumento de medicion del|cada variable.

desempefio de Rohrbaugh y Quinn. - Herramienta: Cuadro comparativo.

- Enfoque: cualitativo.
- Procedimiento: Comparacién de

Fuente: Elaboracién propia.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

El presente marco teérico forma un conjunto de referentes tematicos, los cuales
pueden ser de utilidad para comprender cada aspecto que pueda influir en el
andlisis final de este estudio, asi como cada variable que es analizada, teniendo
en cuenta multiples perspectivas. Asi, se estudian tematicas como el género, su
definicion y caracteristicas relacionadas, desde varias ciencias, que puedan en su

conjunto establecer un perfil completo de este concepto.

De igual manera, se realizara un perfil completo acerca del género a nivel
organizacional, de los gerentes y sus funciones, de las variables que pertenecen al

factor de desempefio organizacional y sus modelos, entre otros.

2.1.1. Definicion de género

Para comenzar, la Real Academia de la Lengua Espafiola de define el término
“Género” de multiples maneras, pero para el presente estudio se tomara el
siguiente: “Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido

este desde un punto de vista sociocultural en lugar de exclusivamente biolégico™’.

El anterior significado expresado por la R.A.E. hace referencia a que el género
puede significar desde un punto de vista bioldgico como la categorizacién de los
seres humanos en dos grupos, hombres o mujeres; sin embargo, dadas las
condiciones socioculturales pueden clasificarse en mas géneros, segun las nuevas

caracteristicas similares que van surgiendo y agrupando a los seres humanos.

Se debe mencionar que, aunque en la actualidad pueda existir una mayor
clasificacion de grupos dentro del concepto de género, Unicamente se van a tomar

los grupos “masculino” y “femenino” para efecto de analisis del mismo en los

Y REAL ACADEMIA ESPANOLA. Significado de  Género. Disponible en:
<http://dle.rae.es/?id=J49ADOi> [Consultado el 11 de septiembre de 2016].
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gerentes de las pymes de Santiago de Cali. Para entender asi, la caracterizacion
de cada uno de los dos grupos tomados para el estudio, se explica a continuacién
el concepto de género visto desde la biologia, desde la psicologia, y desde lo

organizacional.

2.1.2. Geénero en biologia

El concepto de género, en este sentido, significa la categoria taxonémica que
agrupa a las especies estrechamente afines, entendiéndose como estas especies

el ser humano con diferenciacion de sexo, masculino y femenino.

Es aqui donde entra la determinacion del sexo, y la diferencia sexual, como el
origen o0 punto de partida para la identificacion del género en los seres humanos
desde su conformacién genética. En este sentido, es pertinente explicar que la
determinacion del género tiene como fuente principal la union resultante entre los

cromosomas del 6vulo y los cromosomas existentes en el espermatozoide.

Tanto para el 6vulo como para el espermatozoide, cada uno tienen 22
cromosomas no sexuales y un solo cromosoma sexual, y es aqui donde existe la
primera diferencia, ya que, en el 6vulo, el cromosoma sexual es el cromosoma X
(femenino), mientras que, en el espermatozoide, puede estar presente el

cromosoma X o el cromosoma Y (masculino).

Finalmente, en este proceso de union o fecundacion del ovulo, se genera un
huevo resultante con 46 cromosomas, 44 no sexuales y dos sexuales. Cuando los
dos cromosomas sexuales son X - X, el nuevo ser humano tendra sexualidad
femenina, mientras que, si los dos cromosomas sexuales son X - Y, tendra sexo

masculino.*®

'® PIERCE, Benjamin. Genética, un enfoque conceptual. En: Determinacion del sexo. Tercera
edicion. Editorial Médica Panamericana, 2009, p. 74-81.
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2.1.3. Género en la sociedad

Patricia Silva Rosales, en el libro Perspectiva de Género publicado en el afio 2004,
menciona que el género “es un concepto construido socialmente a partir del
conjunto de ideas, creencias, y representaciones que cada cultura ha generado a
partir de las diferencias sexuales entre hombres y mujeres”®. La anterior, es una
definicion que sirve como punto de partida para determinar que la mujer ha sido
principalmente marginada y subordinada, ya que se le atribuian Unicamente
caracteristicas biolégicas de embarazo, crianza, y el asumir el rol de ama de casa

y esposa.

Aun cuando la mujer demuestra poder realizar tareas que usualmente no se le
atribuirian al sexo femenino, la remuneracion obtenida por realizar dicho trabajo

refleja una baja valorizacion por parte de la sociedad frente a su desempefio.

En este sentido, Martha Lamas menciona acerca del género masculino que: “su
masculinidad depende de sus logros laborales o publicos, y su desempefio como
padre o amo de casa no cuenta. Este desequilibrio tiene costos para ambos, y
sobre todo para las hijas e hijos, porque impide su pleno desarrollo como seres

humanos”?°.

Es pertinente decir entonces que, segun un informe de la Comision Europea de la
UE? realizado en el afio 2014, donde se habla de la brecha de género existente
en términos salariales y de expectativas, los hombres ganan en promedio un 16%
mas que las mujeres suponiendo un mismo escenario formativo para ambos

géneros. Asi mismo, se evidencia también este desequilibrio en el tipo de empleo

9 CHAVEZ, Julia del Carmen. Perspectiva de género. En: El género en la sociedad. Primera
edicion. Plaza y Valdés Editores, 2004, p. 14.

2 | AMAS, Martha. La perspectiva de género, una herramienta para construir equidad entre
hombres y mujeres. 1997. p. 81.

*L UNION EUROPEA. Cémo combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unién
Europea. ¢ Cudles son las principales causas de la brecha salarial? 2014, p. 5 — 7. Disponible en:
<http://ec.europa.eul/justice/gender-equality/files/gender_pay gap/140319 gpg_es.pdf>
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o intensidad horaria de cada género, ya que un 34.9% de las mujeres se emplean

en jornadas de medio tiempo, mientras que los hombres solo lo hacen en un 8.6%.

Finalmente, un dato adicional y significativo, que a su vez valida también lo
mencionado anteriormente por Martha Lamas, es, por ejemplo, la escaza
presencia de mujeres en puestos de liderazgo y alta gerencia, obteniendo una
baja representacion en los ambitos politicos y econémicos, Asi, para 2013 las
mujeres solo ocuparon el 17.8% de los miembros de las juntas directivas de las
empresas que mas cotizan en bolsa en la Unién Europea y el 4.8% de los cargos

directivos en dichas juntas.

2.1.4. Género en las organizaciones

En cuanto al género en las organizaciones, segin Robbins y Coulter?, existen
algunas diferencias marcadas, y concretamente en el ambito de la comunicacion
interna en las mismas, y en cuanto al liderazgo. Para el primer caso, se ha
descubierto, por medio de estudios, que los hombres utilizan sus relaciones con
los demas para afirmar o ganar status, mientras que las mujeres las utilizan para
generar conexiones. Ademas, para los hombres la comunicacion es una forma de
preservar su status dentro del orden jerarquico organizacional, mientras que, para
las mujeres, las conversaciones se utilizan para obtener apoyo y confirmacion de

los demas.

Para el liderazgo, las diferencias de género también se hacen presentes, en tanto
gue hombres y mujeres emplean diferentes estilos de liderazgo dentro de las
organizaciones. Concretamente, se dice que las mujeres suelen tener un estilo
mas participativo y democratico, ya que buscan promover la participacion,
comparten con mayor facilidad informacion y el poder, asi como también buscan

incrementar la autoestima de quienes son sus seguidores, mediante el uso de su

2 ROBBINS, Stephen y COULTER, Mary. Administracion. Estilos de comunicacién de hombres y
mujeres. Pearson Education — México, 2010. P. 320.
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carisma, experiencia, y el uso de habilidades personales para influir en los demas

colaboradores.

Para los hombres, el estilo de liderazgo que mas se ha identificado es el estilo
directivo, en conjuncién con la preferencia por mandar y controlar, ademas de que
tienen a usar un estilo transaccional, donde se premia los buenos resultados, pero
se castigan los malos resultados. Aunque existen diferencias entre estilos de
liderazgo utilizados, la efectividad de un lider masculino o femenino puede ser
similar, aunque se utilicen distintos métodos; sin embargo, las mujeres que ejercen
el rol de lider, generalmente obtienen mejores calificaciones por sus empleados,
ya que la mujer en este caso representa una estructura laboral mas flexible, que

una estructura rigida atribuida al género masculino®.

2.1.5. Diferencias de género en otros ambitos

En el articulo publicado por G. Ronald Gilbert, Meredith F. Burnett, lan Phau y
Jerry Haar®*, denominado “;Does gender matter? A review of workrelated gender
commonalities”, se realiza una recopilacion de conceptos relacionados con el
género masculino y femenino, explicando sus diferencias para cada area

especifica (ver tabla no. 2).

** ROBBINS, Stephen, y COULTER, Mary. Administraciéon. Comprension de las diferencias de
94énero y liderazgo. Pearson Eduacion — México, 2010. P. 387.

BURNETT, Meredith, et al. Does gender matter? A review of workrelated gender commonalities.
Gender in Management: An International Journal. 2010. Vol. 25, 8 pp. 676 - 699
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Tabla 2. Diferencias de género

Cuadro comparativo de caracteristicas entre hombres y mujeres

Nivel Psicolégico

Caracteristicas
Nivel Psicolégico

Diferencias de género entre hombres vy
mujeres

(1) Biologico /
Hereditario

Lo que se trasmite
genéticamente de
generacion en
generacion.

- Los hombres y las mujeres varian con respecto
a sus diferencias motoras, sexuales / romanticas
o de atraccion, y la dominancia social.

- Los hombres tienen una mayor fuerza de
agarre, corren mas rapido y mas lejos.

- Los hombres tienen una menor flexibilidad
muscular.

- Los nifios tienen menos capacidad para
controlar su atencibn 'y los impulsos.
- Los nifios demuestran conductas mas
problematicas.

(2) Inteligencia /
Aptitud

Capacidad para
resolver problemas y
comprender; potencial
para aprender.

- Los puntajes masculinos son equivalentes para
el arte, el idioma inglés, y pruebas de
composicion.

- Los hombres puntlan méas alto en matematicas
y ciencias.

- Los hombres puntian mas alto en la ciencia,
ciencia espacial y pruebas de razonamiento
cuantitativo, y puntlan menos en pruebas
verbales y el lenguaje.

(3) Logros
Académicos

Logro en las
disciplinas
académicas.

- Los hombres reciben méas honores académicos
en matematicas y ciencias, sin embargo, son
menos propensos a graduarse y recibir premios
académicos.

- Los hombres obtienen calificaciones mas bajas
€n sus cursos que las mujeres.

(4) Personalidad

Conjunto estable de
caracteristicas
psicolégicas que son
Unicas para los
individuos.

- Los hombres son mas agresivos y dan mayor
importancia a tomar la iniciativa y ejercer control
de otros.
- Los hombres son menos emocional (es decir,
menos ansiosos, tienes una mayor autoestima,

estan menos deprimidos, etc.), menos
simpéticos, menos calidos (carifiosos), y menos
abiertos a los sentimientos.

- Los hombres son mas asertivos y abiertos a las
ideas.
- Los hombres tienen una mayor tolerancia al
riesgo.

(5) Intereses
Laborales

Conjunto estable de
caracteristicas
psicoldgicas que son
Unicas para los
individuos.

- Los hombres obtienen puntuaciones mas bajas
en los rasgos artisticos, sociales 'y
convencionales.

- Los hombres obtienen mejores resultados en la
mecanica, carpinteria, y en la investigacion.
- Los hombres son menos orientados.
- Los hombres demuestran mas interés en las
cosas, datos e ideas.
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(6) Vida / Valores Eso que es | - Los hombres valoran probablemente mas la

Laborales intrinsecamente realizacion y la independencia.
deseable - Los hombres son propensos a valorar menos la
en la vida y en el | amistad y la igualdad.
trabajo. - Los hombres dan mas importancia a los altos

salarios, asuncién de riesgos, y el prestigio de la
organizacion.

- Los hombres dan menos valor a la satisfaccién
en el trabajo, respeto a los colegas, condiciones
de trabajo limpias, la comunidad, la familia, y a
sus amigos.
- Los hombres dedican menos tiempo a sus
carreras.

Fuente: Articulo "Does gender matter? A review of workrelated gender commonalities" (traduccién propia).

2.1.6. Gerente y funciones béasicas relacionadas

Robbins y Decenzo®, definen al gerente como una persona que, dentro de la
organizacion, dirige las actividades de otras personas, ya sea para producir

utilidades, o con algun fin de caracter social.

Asi mismo, estos autores mencionan que existen titulos dentro de los cargos en
las organizaciones, y asi mismo aplica para los gerentes, ya que estos se
categorizan en tres tipos de gerentes, siendo estos de primera linea, de nivel

medio y de nivel alto.

Los gerentes de primera linea, o comunmente denominados supervisores, se
encargar de coordinar y supervisar las actividades diarias de los empleados
operativos en sus respectivas areas, mientras que los gerentes de nivel medio
administran a otros gerentes, y tal vez a algunos empleados operativos, donde su
funcidén principal es traducir las metas planteadas por la alta gerencia en detalles y

metas especificas que puedan desempenfiar los gerentes de primera linea.

Finalmente estan los gerentes de nivel alto en la cima de la organizacion, quienes

son los encargados de la toma de decisiones y la direccion de la organizacion,

?® ROBBINS, Stephen, y DECENZO, David. Fundamentos de administracién: conceptos esenciales
y aplicaciones. Los gerentes y la administracion. 2002, 32 edicion, p. 1 — 24.
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estableciendo politicas que impactan en todos los miembros de la empresa. Estos
gerentes suelen tener titulos dentro de la organizacibn como presidente,
vicepresidente, canciller, director administrativo, director de operaciones, director

general, entre otros.

Los gerentes entonces, segun Robbins y Decenzo, son los encargados de llevar a
cabo el proceso de conseguir que las cosas se hagan de una manera eficaz y
eficiente, a través de otras personas y en colaboracién con ellas. Es por esto que
se asocian cuatro funciones basicas del administrador las cuales son planificar,

organizar, dirigir y controlar.

Planificar hace referencia a definir metas e idear estrategias que, desarrolladas
con base a un conjunto de actividades coordinadas, ayuden al cumplimiento de
dichas metas. Una vez realizada la planificacion, aparece el concepto de organizar,
cuya funcibn es establecer que actividades seran ejecutadas, como se
desarrollaran, quien sera el responsable de cada una de ellas, de qué forma
estaran agrupadas, como se toman las decisiones en torno a esa actividad, y

quien depende de quién para realizar sus labores.

Posteriormente, llega el concepto dirigir en las funciones del gerente, lo que
implica orientar las actividades, motivar a los empleados, elegir canales de
comunicacién eficaces y solucionar conflictos que puedan surgir en este sentido.
Por ultimo, se encuentra la funcion de controlar, que no es mas que monitorizar el
desempeiio de la organizacion, compararlo con las metas establecidas en la

funcién de planificacion, y corregir todas las desviaciones importantes del proceso.

2.1.7. Desempeio Organizacional

El desempefio organizacional tiene su origen y comienzo de manera muy remota,
consistiendo, de manera primitiva, en el andlisis de tiempos y movimientos,
comparandoles con medidas estandarizadas, y su valor corresponde a la suma

total de una serie de procedimientos realizados, en un momento determinado.
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Poco a poco, a razén de la competitividad, el clima organizacional y los negocios,
se encontrd la necesidad de estudiar y desarrollar métricas adicionales que
ofrecieran resultados mas detallados y completos, llegando asi a la utilizacién de
sistemas articulados que analizan resultados tanto operativos como del nivel
estratégico de la organizacion. Lo anterior, se fue convirtiendo en una medicion

mas individualizada del desempefio, midiéndose por areas por cargos especificos.

Sin embargo, la evolucién del desempefio organizacional y su medicion, distante
de asentarse hasta ese punto, ha seguido evolucionando, llegando a reconocer el
desemperio individual es un insumo fundamental para este aspecto, pero asi
mismo, la medicion de politicas organizacionales que generan impacto de forma
descendente, también deben ser medidas ya que estas estimulan o no la

consecucion de metas u objetivos marcados previamente.

Todas estas formas de analizar el desempefio, han surgido debido a maximizar la
efectividad de las decisiones que se toman en las empresas, asi como las
acciones gue se llevan a cabo, que permitan gestionar de mejor manera los
procesos, estandarizar o simplificar operaciones y actividades, y obtener una

mayor adaptabilidad al entorno de la organizacion.

Se puede concluir entonces que, el proceso de medicion del desempefio en las
organizaciones, considera aspectos de disefio organizacional, roles
organizacionales, informacion y aspectos técnicos de esta, por lo cual necesita
apoyarse en tecnologias de gestion, incluyendo gestion de los procesos, gestion

de la calidad y sistemas de toma de decisiones.?®

%6 DEL CASTILLO, Carlos; VARGAS, Braulio. El proceso de gestién y el desempefio organizacional:
una aproximacioén a la nueva gestion publica desde el ambito de los gobiernos locales. EN: The bi-
annual academic publication of Universidad ESAN, 2009, vol. 14, no 26.
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2.1.8. Modelo de Desempefio - Rohrbaugh & Quinn

El modelo de medicion de desempefio en las organizaciones de Rohrbaugh y
Quinn?’, es un modelo con gran aceptacién a nivel mundial, dado que concibe una
medicion de efectividad vista de una forma multidimensional, a través de cuatro
modelos (dos internos y dos externos a la organizacién), y que se deriva en la
busqueda de un equilibrio entre el control y la flexibilidad de la empresa.?®

Este modelo de medicién de Rohrbaugh y Quinn, se basa en un analisis de las
organizaciones con base a tres ejes respecto al factor de la eficiencia, los cuales
son el enfoque de la organizacioén, la estructura organizacional y los medios y fines

organizacionales.

Es entonces cuando, a partir de la union de estos tres ejes mencionados
anteriormente, nacen los cuatro modelos indicados inicialmente, desde donde se
realiza la medicién de eficiencia en las organizaciones. Estos modelos son:
Modelo de Procesos Internos, Modelo de Sistema Abierto, Modelo Racional y
Modelo de Relaciones Humanas®.

El Modelo de Procesos Internos estudia la eficiencia organizacional de manera
interna, dando mayor relevancia a los aspectos relacionados con el control, la

estabilidad, y la comunicacion de informacion. Es asi como de manera interna, se

" QUINN, Robert y ROHRBAUGH, John. A spatial model of effectiveness criteria: Towards a
competing values approach to organizational analysis. EN: Management science, 1983, vol. 29, no
3, p. 363-377. Disponible en
<http://tpayne.ba.ttu.edu/Graduate/MGT5391/QuinnRohrbaugh1983.pdf>

*® RODRIGUEZ, Augusto. Transferencia de conocimiento en relaciones inter-organizacionales: su
efecto sobre el desempefio de la firma receptora. EN: Revista Estudios Gerenciales. 23 (103), 18—
19. Disponible en:
<http://www.icesi.edu.co/revistas/index.php/estudios_gerenciales/article/view/226>

* GALVEZ ALBARRACIN, Edgar Julidn y GARCIA PEREZ, Domingo. Impacto de la innovacion
sobre el rendimiento de la mipyme: un estudio empirico en Colombia.EN: Revista Estudios
Gerenciales. 2012, vol.28, n.122, p. 11-28. Disponible en:
<http://lwww.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0123-
59232012000100002&Ing=en&nrm=iso>.
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analiza en este modelo la calidad del producto/servicio; la eficiencia de los

procesos operativos internos; y la organizacion de las tareas del personal.

En el Modelo de Sistema Abierto, el rendimiento de la organizacion se estudia
desde un punto de vista externo, en cuanto a la observacion de la evolucion en su
flexibilidad, donde los objetivos son la adquisicién de recursos, el crecimiento y el
apoyo externo. Entre tanto, este modelo analiza factores como la satisfaccién de
los clientes; la rapidez de adaptacion a las necesidades de los mercados; y la

imagen de la empresa y de sus productos / servicios.

En cuanto al Modelo Racional, este estudia el rendimiento organizacional desde el
control externo, con base a criterios de eficiencia y productividad, y analizando
factores como el incremento de la cuota de mercado; el incremento de la

rentabilidad; y el incremento de la productividad.

Finalmente, el ultimo modelo contemplado es el Modelo de Relaciones Humanas,
el cual analiza el rendimiento organizacional desde la flexibilidad interna, donde el
objetivo sea el desarrollo de capital humano. Los criterios evaluados en este
modelo son la motivacion/satisfaccion de los trabajadores, reduccién de la rotacion
del personal (abandono voluntario de trabajadores), y reduccidén del absentismo

laboral.

Graficamente, el modelo de medicion de Rohrbaugh y Quinn, ofrece un mapa
donde se incluyen los 4 modelos, analizados desde un punto de vista interno y
externo de la organizacion, asi como también se analiza el equilibrio de la

empresa entre su flexibilidad y el control que ejerce.
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llustracion 1. Modelo de desempefio de Rohrbaugh y Quinn

Modelo de relaciones humanas Modelo de sistema abierto

Recurso: cohesion, moral Recurso: flexibilidad

Objetivo: desarrollo delos Objetivo: crecimiento y

trabajadores recursos

INTERI\O EKTERND

Recurso: informacion Recurso: planificacion; es-

Objetivo: estabilidad y tablecimiento de objetivos

control Objetivos: productividad,

eficiencia y rentabilidad

Modelo de procesos internos Modelo racional

| CONTROL |

Fuente: Articulo “Impacto de la innovacion sobre el rendimiento de la mipyme: un estudio empirico en Colombia”.

2.1.8.1. Variables de rendimiento en el Modelo de Desempefio - Rohrbaugh
y Quinn

A continuacion, se detallan y describen de mejor manera cada una de las variables
gue pertenecen en su totalidad a los cuatro modelos mencionados anteriormente y
que conforman en su conjunto el Modelo de Desempeiio de Rohrbaugh y Quinn.
Este modelo sera aplicado a las pymes de Santiago de Cali incluidas en la

medicion y la encuesta desarrollada.

- Calidad del producto / servicio. Esta variable hace referencia a la percepcion
que tiene el cliente / consumidor del producto que adquiere o usa, derivandose
en una fijaciébn psicoldgica de este cuando asume conformidad con dicho
producto o servicio, y la capacidad de este mismo para satisfacer las
necesidades por las cuales fue adquirido.*

®BRUGOS, Issaachart. La Calidad y las MIPYME en Republica Dominicana. Disponible en:
<http://map.gob.do/wp-content/uploads/2012/07/CODOPYMES-Burgos.pdf> [Consultado el 03 de
octubre de 2016].
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Procesos operativos internos. Este tipo de procesos ejecutados al interior de
la organizacion, y que también son denominados procesos “de linea”®, son
todos aquellos que justifiqguen la existencia del bien o servicio producido.
Generalmente estos procesos se ejecutan de forma trasversal en diversas
areas de la empresa y son los procesos que requieren mayor cantidad de

recursos®2.

Organizacién de las tareas del personal. La organizacion del trabajo es vista
como un conjunto de aspectos técnicos y sociales que intervienen en la
fabricacion de bienes y servicios en las organizaciones, y esto es asi porque,
de una adecuada asignacion de labores para el personal, y de su adecuada
relacion personal — maquinaria, se puede favorecer o no el aprendizaje, el
desarrollo de las competencias laborales, y una mayor optimizacion de los

procesos sobre los cuales tiene control la empresa®.

Satisfaccion de los clientes. El significado de esta variable, segun Philip
Kotler®, es el estado emocional que tiene una persona cuando pone en
comparacion las expectativas del producto o servicio que adquirio, frente a su
experiencia de uso reflejada en el rendimiento percibido del mismo. Se debe
entender entonces, que los dos factores sometidos a comparacion segun lo

anterior, son los componentes de este concepto.

Adaptacién a las necesidades de los mercados. Esta adaptacion es la
capacidad de la organizacion para satisfacer las necesidades o no dentro de su

mercado objetivo, los requerimientos sociales o0 nuevas tendencias que surgen

% BELTRAN SANZ, Jaime, et al. Guia para una gestién basada en procesos. 2009. Disponible en:
<http://excelencia.iat.es/files/2012/08/2009.Gestion-basada-procesos-completa.pdf>

%2 GIL OJEDA, Yolanda y VALLEJO GARCIA, Evo. Guia para la identificacion y analisis de los
procesos de la universidad de Malaga. Clasificacion de los procesos. 2008. Disponible en
<http://www.uma.es/publicadores/gerencia_a/wwwuma/guiaprocesosl.pdf>

% ROITTER, Sonia; DELFINI, Marcelo y ERBES, Analia. Organizacién del trabajo e innovacion: Un
estudio comparativo entre ramas productivas argentinas. Economia: Teoria y practica. 2011.
Disponible en: <http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=281122174005>

% THOMPSON, Ivan. La Satisfaccion del Cliente. Promonegocios.net. 2005. Disponible en:
<http://www.academia.edu/download/44275060/Satisfaccion_del_Cliente.pdf>
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en el mundo. La preocupacion por adaptarse al mercado nace porque los
clientes o consumidores de un determinado nicho de mercado adquieren los
productos que consideran satisfacen sus necesidades, y estas no son siempre
las mismas a través del tiempo. La adaptacion a las necesidades de los
mercados generalmente es una labor atribuida al area del marketing en las
empresas, sin embargo, pasa desapercibida en areas administrativas, cuando
los gerentes o directores administrativos estan mas preocupados por aspectos

productivos o costes®.

- Imagen de la empresa y de sus productos / servicios. En este caso, la
imagen de una organizacion esta relacionada con la asociacibn mental que
tiene el publico en general sobre esta, incluyendo asi mismo sus productos o
servicios. Lo anterior se realiza en un plano de recepcion en el proceso de
comunicaciéon, construyéndose desde los clientes y el entorno de la

organizacién a partir de un conjunto de atributos identificables>®.

- Cuota de mercado. Este término hace referencia a la participacion porcentual
gue tiene la organizacion en el mercado, comparando el mercado actual de
una empresa frente al mercado actual total del producto, midiendo asi el éxito
comercial de la organizacion®’.

- Rentabilidad. La rentabilidad es un término que de manera general significa la
capacidad de una organizacion para producir un beneficio adicional,
comparandose con el esfuerzo o inversion realizado inicialmente para obtener
dicho beneficio, sin embargo, este término contiene tres categorias, las cuales

son rentabilidad econdmica, rentabilidad financiera y rentabilidad social.

¥ MARTINEZ CARO, Laura; FLORES LOPEZ, Enrique y MARTINEZ GARCIA Jose Antonio.
Analisis de las necesidades del cliente y su satisfaccion en la industria del mueble segun las
normas 1SO 9000: un estudio de casos. EN: Cuadernos de Gestién, 2010 Vol. 10. N° 2, p. 99-116.
Disponible en: <http://www.ehu.eus/cuadernosdegestion/documentos/1026.pdf>

% CAPRIOTTI PERI, Paul. Branding Corporativo. Fundamentos para la gestion estratégica de la
Identidad Corporativa. 2009 Disponible en:
<http://www.analisisdemedios.com/branding/BrandingCorporativo.pdf>

¥ AUTOR INSTITUCIONAL. El estudio del mercado. Tamafio del mercado. McGrawHill. P. 51.
Disponible en: <http://assets.mheducation.es/bcv/guide/capitulo/8448169298.pdf>
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La rentabilidad econdmica se refiere al beneficio obtenido en comparacion con
todos los recursos utilizados para lograrlo, mientras que la rentabilidad
financiera solamente se mide en comparacion con los recursos propios
utilizados para alcanzar este beneficio. Por ultimo, se encuentra la rentabilidad
social, que es medida en términos de los objetivos y beneficios determinados

por las empresas publicas y ONG®2,

- Productividad. La productividad es definida de forma basica como la relacion
que existe entre la cantidad de bienes / servicios producidos con respecto a la
cantidad de recursos utilizados para producirlos. Los factores que inciden
mayoritariamente en el valor obtenido cuando se analiza la productividad, son
la inversion econdémica en funcibn de las necesidades del mercado, la
investigacion y desarrollo al introducir nuevos procesos o0 mejoras en los
existentes, la reglamentacion gubernamental (gastos asociados), y la mano de

obra ya que en funcién de su desempefio se mide su productividad®®.

- Motivacion / satisfaccion de los trabajadores. Inicialmente, se debe conocer
que la palabra “motivo”, significa todo aquello que impulse a una persona
actuar de una determinada manera, ya sea por un estimulo externo (del
entorno), o por procesos mentales internos de cada persona.*’

Ahora bien, en cuanto al concepto de motivacion en los trabajadores, se ha
descubierto que los profesionales tienen “necesidades sociales” en el trabajo,

ya que no solo buscan la comodidad y salario como medida de compensacion,

¥ SANCHEZ SEGURA, Amparo. La rentabilidad econémica y financiera de la gran empresa
espafola: Anadlisis de los factores determinantes. EN: Revista espafiola de financiacién y
contabilidad. N° 78, 1994, p. 159-179. Disponible en:
<https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/44122.pdf>

¥ ESPANA. CENTRO i-CREO METAL. Introduccién a la productividad. Red de Centros de
Reflexion Estratégica de  Oportunidades de la  innovacion. Disponible  en:
<http://www.femeval.es/informesymanuales/Documents/i-
CREO%20INTRODUCCION%20A%20LA%20PRODUCTIVIDAD/files/introduccion%20a%201a%20
productividad.pdf>

0 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. La motivacién humana. McGraw
Hill, 5ta Edicién. 2001. P. 68.
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sino que su rendimiento organizacional va a depender de lo gratificante que se
sientan realizando sus labores y en la empresa.

Uno de los autores mas importantes al momento de analizar la motivacion
laboral es David McClelland, quien estudi6 a profundidad los motivos o
necesidades que permiten explicar la forma en que se comportan y como se
relacionan con otras personas en el trabajo. Estos motivos sociales, de los que
se ha mencionado anteriormente, son de tres tipos segun McClelland, de logro
(alcanzar un estandar o mejorar), de afiliacion (generar y mantener buenas
relaciones interpersonales), y de poder (influir sobre los demas y su forma de

actuar)*.

- Rotacion del personal. Este término, también denominado rotacion de
recursos humanos o turnover, es utilizado para definir el cambio de personal
entre la organizacion y su ambiente, definiéndose asi entre el numero de
personal que ingresa a la empresa y el nimero que sale de ella. La rotacién de
colaboradores entonces, se expresa mediante una relacion porcentual entre las
admisiones y los retiros, y el promedio de estos que pertenecen a la
organizacion en un periodo de tiempo, presentandose en indices mensuales
y/o anuales*.

- Absentismo laboral. En este caso, el término hace referencia a la no
asistencia de un trabajador del que se pensaba asistiria a su jornada laboral
correspondiente, estando fuera de los periodos vacacionales o de huelga. Este
fendmeno tiene posee una clasificacion propia en las que segmenta las causas
del absentismo, como lo es segun su origen, segun las causas amparadas por

la ley, o por disposicion del trabajador.

1 JERICO, Pilar (2001). Gestién del talento humano. La motivacién, todo un descubrimiento.
Prentice Hall, Espafia. Pag 81 — 82.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. Rotacién de personal. McGraw
Hill, 5ta Edicién. 2001. P. 188.
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Cuando el absentismo es categorizado segun su origen, se analiza si la causa
es de origen médico o no médico, mientras que cuando se analiza segun las
causas amparadas por la ley, aparecen las causas legales o ilegales.
Finalmente, cuando el ausentismo sucede por disposicion del trabajador, este

puede ser voluntario o involuntario®.

2.2. ESTADO DEL ARTE

En medio de la busqueda de informacién donde se puedan encontrar diversos
estudios previos que hayan tratado de relacionar las variables aqui presentadas,
tanto el género del gerente o de la junta directiva con el desempefio de la
organizacion, y que a su vez generen conclusiones validadas al respecto, se ha
podido encontrar que el estudio de género en las organizaciones es relativamente
nuevo y ha tomado mas fuerza en la ultima década, y aun asi sigue sin

desarrollarse a gran escala.

Ronald Gilberth, Meredith Burnett, lan Phau y Jerry Haar, en su articulo “Does
gender matter? A review of work-related gender commonalities”, publicado en el
ano 2010, hablan acerca de un estudio realizado a 1164 estudiantes de
administracion de empresas de habla inglesa, en distintos paises, con el fin de
encontrar las diferencias en el desempefio enmarcadas por el género, analizando
estilos psicolégicos de aprendizaje, temperamento de la personalidad, y valores e

intereses relacionados con lo laboral.

Los resultados de esta investigacion concluyen que el desempefio de los

estudiantes de administracion de empresas varia en algunos aspectos, sin

3 SANCHEZ, Diana Carolina. Ausentismo Laboral: Una visién desde la gestion de la seguridad y la
salud en el trabajo. EN: Revista Salud Bosque. 2015. Volumen 5, Namero 1, P. 43-54. Disponible
en:
<http://www.uelbosque.edu.co/sites/default/files/publicaciones/revistas/revista_salud_bosque/volum
en5_numerol/07-articulo5-salud-bosque_vol5-Nol.pdf>
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embargo, esta diferencia esta mas arraigada al pais y el entorno donde se
encuentren, que a una diferencia de género; y la reflexibn que se genera al
respecto, es que fijarse en el género de una persona debe ser algo irrelevante al
momento de realizar en una organizacion, procesos de seleccién, ubicacion,

entrenamiento, desarrollo y evaluacion de desempefio™.

Cristian L. Dezso y David Gaddis Ross *, en su articulo “Does Female
Representation in Top Management Improve Firm Performance? A Panel Data
Investigation” publicado el afio 2012, parten del supuesto en el cual la
representacion femenina en la alta gerencia hace que los demas gerentes de la
empresa exhiban mejores comportamientos y resultados, y que las mujeres que
trabajan en la gerencia media estén mas motivadas, entre otros beneficios, lo cual
se traduciria segun ellos, de comprobar su validez, en un mejor desempefio de la
organizacion y en una mejor gestion. Este estudio fue realizado a 1500 empresas
pertenecientes a la lista “S&P Composite 1500 Index” la cual es un indice de
acciones de bolsa de 1500 empresas en el mercado de estados Unidos, realizado
por Standard & Poor.

Con un recopilatorio de datos de desde 15 afios atras de estas empresas, se pudo
encontrar que una mayor representacion femenina en la alta gerencia mejora el
desempeiio de la empresa solamente cuando su estrategia esta basada en la
innovacion, ya gue se esta en un ambiente de contante interaccion social y de

informacion, donde las mujeres destacan sobre el género masculino por su gestion.

Continuando con los estudios efectuados para relacionar el género y el
desempefio, se encuentra, publicado en el afio 2007, el articulo “The diversity of

corporate board committees and firm financial performance” llevado a cabo por el

“ GILBERT, Ronald, et al. Does gender matter? A review of workrelated gender commonalities,
Gender in Management: An International Journal, 2010. Vol. 25 Iss 8 p. 676 — 699.

%> DEZSO, Cristian y ROSS, David Gaddis. Does female representation in top management
improve firm performance? A panel data investigation. EN: Strategic Management Journal, 2012,
vol. 33, no 9, p. 1072-1089.
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departamento de finanzas en Oklahoma State University*®. Este estudio se centra
en investigar la relacion entre el género y la diversidad étnica de los directivos con
el desempefio financiero de las empresas, basandose en el analisis de datos

obtenidos de las empresas ubicadas en la lista “Fortune 500” entre 1998 y 2002.

Este estudio concluyé que no se puede establecer de forma concreta una
diferencia clara al respecto en términos de género y desempefio financiero, al
igual que en lo relacionado a la etnicidad, ya que estas diferencias son sutiles y
complejas, donde parece importar mas la composicidn especifica de dicha
diversidad, porque depende de ciertas situaciones en que un tipo de diversidad
género/etnia favorece unos aspectos y desfavorece otros dentro de la

organizacion.

Otro estudio relacionado con el género y el desemperfio es el realizado por Claude
Francoeur, Réal Labelle y Bernard Sinclair-Desgagné*’, donde se busca analizar
si la presencia y participacion de las mujeres en los consejos directivos y la alta
gerencia mejora el desempefio financiero de las organizaciones, en su articulo
“Gender Diversity in Corporate Governance and Top Management”, publicado en
el afio 2008.

Los resultados obtenidos de esta investigacion concluyen que, en un escenario o
entorno complejo para la organizacion, las empresas que poseen un mayor
namero de mujeres en la alta gerencia tienden a generar positiva y
significativamente altos rendimientos o beneficio. Asi mismo, mencionan que las

empresas con una mayor proporcion de mujeres en sus sistemas de gestion y

% CARTER, David, et al. The diversity of corporate board committees and firm financial
performance. SSRN 972763, 2007.

* FRANCOEUR, Claude; LABELLE, Réal y SINCLAIR-DESGAGNE, Bernard. Gender diversity in
corporate governance and top management. EN: Journal of business ethics, 2008, vol. 81, no 1, p.
83-95.
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administracion logran mantener al dia de forma mas estable sus retornos en la

bolsa.

Otra investigacién donde se puede encontrar la importancia de analizar el género
y el desempefio, se escala a escenarios mas basicos y no necesariamente
organizacionales, o al menos no de una forma completa. Es asi como en el
articulo “The Impact of Gender Diversity onthe Performance of Business Teams:
Evidence from a Field Experiment”, segiin Hoogendorn, Oosterbeek y Praag™®, la
conformacion (manipulada) de equipos de trabajo de estudiantes de licenciaturas
relacionadas a la administracion de empresas, demuestra como los equipos de
trabajo donde predominan los hombres o las mujeres no poseen un grado de
desempefio mayor que los equipos conformados mas equitativamente en cuanto
al género. Se descubrié entonces que la supervision mutua entre ambos géneros
es la principal causa de que se obtenga un mayor rendimiento, en términos de

ventas, beneficio y ganancias por acciones.

De manera mas reciente, también es posible encontrar una investigacion
relacionada con la diversidad de género en las organizaciones y sus efectos a
largo plazo en el desempefio financiero y no financiero. Precisamente, esta es la
investigacion desarrollada por Parveen P. Gupta, Kevin C K Lam, Heibatollah
Sami y Haiyan Zhou®, la cual se denomina “Board Diversity and its Long-term

Effect on Firm Financial and Non-financial Performance”.

En cuanto a las conclusiones obtenidas por Gupta, Lam, Sami & Zhou, se puede
conocer que la diversidad de género en la junta directiva ofrece una mejora en el

rendimiento de la empresa en términos sociales, ambientales y gubernamentales

8 HOOGENDOORN, Sander; OOSTERBEEK, Hessel y VAN PRAAG, Mirjam. The Impact of
Gender Diversity on the Performance of Business Teams: Evidence from a Field Experiment.
Management Science, Vol. 59, No. 7, 2013, p. 1514-1528. Disponible en:
http://ssrn.com/abstract=1826024.

“9 GUPTA, Parveen, et al. Board Diversity and Its Long-Term Effect on Firm Financial and Non-
Financial Performance. April 15, 2015. Disponible en: http://ssrn.com/abstract=2531212
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(en especial cuando los Estados buscan promover la diversidad de género), pero
no ocurre necesariamente lo mismo en torno al rendimiento financiero. Por otra
parte, una mayor diversidad de género en la organizacién incrementa los indices
de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), lo cual, si puede ayudar a que, a
largo plazo, la empresa se pueda enfocar mas en la busqueda y optimizacion de

su rendimiento financiero.

Continuando con la revision bibliografica encontrada al respecto del tema de
género y desempefio organizacional, se encuentran autores como Deborah L.
Rhode y Amanda K. Packel®®, con su articulo “Diversity on corporate boards: how
much difference does difference make?”, En este articulo, Rhode y Packel logran
evaluar si en realidad la diversidad de género en la mesa directiva de las
organizaciones cumple un rol determinante en la consecucion de un mayor
rendimiento en las empresas, y lo que encuentran es que esta diversidad ocasiona
un incremento de la rentabilidad financiera y corporativa, asi como una otorga una
mejor reputacién a la compafiia y se enriquece el proceso de toma de decisiones

en la junta directiva.

Sin embargo, segun Rhode y Packel, no es posible asegurar de una manera
contundente la relacion existente y directa entre la diversidad de género y el
rendimiento financiero, ya que este depende mas bien de una adecuada gestion
del proceso de toma de decisiones en la junta directiva, contrario a la construccién
de una buena imagen y reputacién, donde si se encuentra una relacion directa ya
que la empresa exhibe asi sus compromisos con la igualdad de oportunidades y la

inclusion.

% RHODE, Deborah y PACKEL, Amanda. Diversity on Corporate Boards: How Much Difference
Does Difference Make?. 2014. EN: Delaware Journal of Corporate Law, Vol. 39, No. 2 p. 377-426.
Disponible en: http://ssrn.com/abstract=1685615
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Por su parte, el autor Omar Alejandro Pérez Cruz®' en su articulo “Compromiso
organizacional, género y sus relaciones con las utilidades de la empresa”
publicado en el 2014, encontrd en sus investigaciones que, si habia una relacién
entre género y rendimiento financiero, siempre y cuando se basara en el grado de
lealtad que poseen hombres y mujeres desde su rol de gerencia con la
organizacion. Es asi como, en primer lugar, encontré que solamente el 19% de los
gerentes encuestados entre las 41 Pymes que investigd (en el municipio de
Colima, México), pertenecen al género femenino, mas sin embargo encontrd
también que las mujeres tienen un 70% de lealtad con la empresa, mientras que

los hombres solo un 60% y esto se vio reflejado en las utilidades econémicas.

Entre las relaciones que Pérez pudo establecer, encontré que a menor tamafo de
la empresa mas era el grado de lealtad de sus empleados, e igual sucedia cuando
existia una baja rotacion del personal, que a su vez se podia explicar cuando se

realizaba una mejor estrategia de seleccion y reclutamiento desde la gerencia.

Finalmente, también se puede encontrar dentro de revision bibliografica realizada,
a la autora Maria Eugenia Elizundia Cisneros®?, quien en el afio 2015 publicé su
articulo “Desempefio de nuevos negocios, perspectiva de género”. En su articulo,
Elizunda buscaba determinar si los antecedentes de los fundadores (femeninos y

masculinos) de las organizaciones, incidian en el desempefio de sus empresas.

Para esto, Elizunda evalué a 192 duefios de negocios en Ciudad de México del
sector comercio y de servicios, que tuvieran bajo su cargo entre 2 a 15 empleados,
mediante una encuesta que le permitiria conocer informacion relacionada con su

experiencia laboral previa, el nivel educativo, antecedentes de familiares

*L PEREZ CRUZ, Omar Alejandro. Compromiso organizacional, género y sus relaciones con las
utilidades de la empresa. Revista electronica de Ciencias Sociales. 2014. Volumen 6, nimero 7,
diciembre. ISSN: 1886-8452. Disponible en:
<http://www.eumed.net/rev/tecsistecatl/n17/utilidad.pdf>

°2 ELIZUNDIA CISNEROS, Maria Eugenia. Desempefio de nuevos negocios: perspectiva de
género. EN: Contaduria y Administracion. 2015, 60, Abril-Junio. Disponible en:
<http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=39535648010>
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emprendedores, la edad, el género, el capital inicial empleado, el nivel de
planeaciéon efectuado, el tipo de participacion inicial, si se obtuvo ayuda de una

asesoria profesional, y cual fue la estrategia inicial de cada empresa.

Los resultados obtenidos por Elizunda en su investigacion, concluyeron en cuanto
al desempefio organizacional que no habia diferencias significativas entre el sector
servicios y el sector comercio, sin embargo, si habia diferencia en cuanto al
género, ya que a los duefios de negocios masculinos se les facilitan los tramites
crediticios y de inversién en las instituciones financieras, a diferencia del género

femenino.

2.3. MARCO CONTEXTUAL

Para la comprension del funcionamiento y establecimiento de las pymes en
Colombia, y especificamente en Santiago de Cali, se considera necesario en este
estudio ofrecer un marco contextual que afronte varios puntos de andlisis en torno
a este tipo de organizaciones, sus beneficios, sus dificultades, sus barreras, y a la
continua exposicion a la que estan sometidas por multiples factores del entorno
gue les rodea. Es por esto que se decide indagar sobre lo que significa una pyme,
cual es su composicion, cuél es su marco regulatorio y legal, y, ademas, brindar

un panorama actual sobre el cual se desarrollan y evolucionan.

2.3.1. Definicion de pyme y regulacién relacionada.

El presente trabajo investigativo, el cual busca encontrar la relacion del genero del
gerente respecto a la organizacion y sus efectos, estd basado en analizar
especialmente las pymes de la ciudad de Santiago de Cali. Es por esto de gran
importancia en primer lugar algunas definiciones de este tipo de organizaciones,
asi como regulaciones e informacion adicional que acompafian a este tipo de

empresas.
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Para comenzar, una pyme es dentro del sector empresarial colombiano, un grupo
de empresas las cuales cuentan con activos totales mayores a 500 salarios
minimos mensuales legales vigentes, y hasta un tope maximo de 30.000 salarios
minimos mensuales legales vigentes®®. Sin embargo, este grupo puede ser

desagregado en pequefias empresas y medianas empresas por separado.

Las pequefias empresas, segin la legislacion y normatividad colombiana >*
(MinComercio, 2013), se caracterizan por tener un personal de planta desde once
(11) colaboradores hasta cincuenta (50) de estos, y por tener activos totales con
un valor desde quinientos uno (501) hasta menos de cinco mil (5000) salarios
minimos mensuales legales vigentes. Por otra parte, y segun esta misma
normatividad, las empresas medianas, son contempladas dentro de esta categoria
cuando poseen un personal de planta desde cincuenta y uno (51) colaboradores,
hasta un maximo de doscientos (200) de estos, asi como también se caracterizan
por tener activos totales con un valor comprendido entre cinco mil uno (5.001) a

treinta mil (30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes.

Las pymes en el territorio nacional, cuentan actualmente con el apoyo de multiples
instituciones de caracter privado, publico y mixto, que prestan sus servicios
principales o secundarios a este tipo de empresas™. Entre estas entidades de
apoyo empresarial, se encuentran las Camaras de Comercio de Armenia,
Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Cali, Cartagena, Cucuta, Ibague, Manizales,
Medellin, Aburra Sur, Monteria, Neiva, Pasto, Pereira, Santa Marta y Villavicencio;

°3 COLOMBIA. BANCOLDEX. Entidades de Apoyo Empresarial [En Linea].
<https://www.bancoldex.com/Sobre-pymes/entidades-de-apoyo-empresarial325.aspx> [consultado
el 23 de agosto 2016].

> CONGRESO DE COLOMBIA. Capitulo 1: “Disposiciones Generales” de la ley 905 de 2004 —
articulo 2do.

** COLOMBIA. BANCOLDEX. Entidades de Apoyo Empresarial [En  Linea].
<https://www.bancoldex.com/Sobre-pymes/entidades-de-apoyo-empresarial325.aspx> [consultado
el 23 de agosto 2016].
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el Centro Nacional de Productividad, la Federacion Nacional de Comerciantes —
FENALCO, el Fondo Nacional de Garantias F.N.G, el Servicio Nacional de
Aprendizaje — SENA, la Superintendencia de Sociedades, la Superintendencia
Financiera de Colombia, el Banco de la Republica, la Asociacion Bancaria y de
Entidades Financieras de Colombia — ASOBANCARIA, la Asociacion Colombiana
de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas — ACOPI, la Asociacion Nacional
de Empresarios de Colombia — ANDI, la Asociacion Nacional de Instituciones
Financieras — ANIF, la Asociacion Nacional de Comercio Exterior — ANALDEX,

entre otras mas que pueden variar segun el sector productivo de la pyme.

Segun Bancoldex, estas instituciones y su amplia experiencia y conocimiento del
sector empresarial, ayudan a mejorar la productividad y competitividad de las

empresas colombianas.

Con respecto a la normatividad que rige a las pymes en Colombia, segun el
Ministerio de Comercio, Industria y Turismo®®, estas se rigen bajo las siguientes

leyes:

- Ley 1676 de 2013°’, la cual promueve el acceso al crédito y establecen normas
relacionadas con garantias mobiliarias.

- Ley 1753 de 20158, en la que se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2014 —
2018.

- Ley 1429 de 2010°°, en donde encuentra la Ley de Formalizacién y Generacién

de Empleo.

% COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Leyes [En Linea]. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/publicaciones.php?id=9296> [Consultado el 23 de agosto de 2016].

> CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 1676 de 2013. Disponible en:
<http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_1676_2013.html> [Consultado el 23 de
agosto de 2016].

*® CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 1753 de 2015. Disponible en:
<http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1753 2015.html> [Consultado el 23 de
agosto de 2016].

39



- Ley 905 de 2004%, la cual modifica la Ley 590 del 2000.

- Ley 590 de 2000, donde el Congreso de la Republica dicta disposiciones para
promover el desarrollo de las Mipymes.

- Ley 67 de 1979% la cual establece normas a las que esta sujeto el Presidente
de la Republica para promover las exportaciones mediante sociedades de
comercializacién internacional, entre otras disposiciones para promover el

comercio exterior.

Dentro de esta normatividad, también se pueden encontrar decretos relacionados
con las actividades implicitas o vinculadas con las pymes en Colombia®®, los

cuales son:

- Proyecto de Decreto 2015%, en el cual se modifica el régimen de Zonas
Francas, entre otras disposiciones.

- Decreto 489 del 14 de marzo de 2013, donde se reglamenta el otorgamiento
de Garantias, brindando un descuento en el valor de las comisiones, en

empresas creadas por personas no mayores a veintiocho (28) afios.

% CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 1429 del 2010. Disponible en:
<http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=41060> [Consultado el 23 de
agosto de 2016].

® CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 905 de 2004. Disponible en:
<http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0905 _2004.html> [Consultado el 23 de
agosto de 2016].

® CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 590 del 2000. Disponible en:
<http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=12672> [Consultado el 23 de
agosto de 2016].

®’COLOMBIA. MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO. Ley 67 de 1979. Disponible en:
<http://www.notinet.com.co/pedidos/ley67-79.htm> [Consultado el 23 de agosto de 2016].

8 COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Decretos. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/publicaciones.php?id=9297> [Consultado el 24 de agosto de 2016].

® COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Proyectos de Normatividad 2015.
Disponible en: <http://www.mincit.gov.co/publicaciones.php?id=3655> [Consultado el 24 de agosto
de 2016].

% COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Decreto 0489 del 14 de marzo de 2013.
Disponible en:
<http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Decretos/2013/Documents/MARZO/14/DECRET0%2048
9%20DEL%2014%20DE%20MARZ0%20DE%202013.pdf> [Consultado el 24 de agosto de 20186].
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- Decreto 0295 del 27 de febrero de 2013%, en el cual se define el “Programa
San Andrés, Providencia y Santa Catalina — Fase |’ donde se definen
programas estratégicos y proyectos de inversion a realizarse en estos
departamentos, relacionados con el transporte, comercio, industria y turismo.

- Decreto 2706 del 27 de diciembre de 2012°", donde se establece un régimen
simplificado de contabilidad de causacion para las microempresas, conforme al
“‘marco técnico normativo de informacién financiera para las microempresas”
de la Ley 1314 de 2009.

- Decreto 734 del 13 de abril de 2012%8, que segun su articulo 1.1, reglamenta
las disposiciones legales que se incluyen en el Estatuto General de
Contratacion de la Administracion Publica, entre otras disposiciones aplicables
a la contratacién estatal.

- Decreto 1446 de 2011%, en el cual se modifica el Decreto 2685 de 1999,
adicionando paragrafos a los articulos 124 y 231; modificando numerales a los
articulos 128 y 502; modificando el articulo 310 del mismo, y adicionando el
articulo 391-1. “Trafico Fronterizo” a este decreto.

- Articulo 1 del Decreto 4327 de 2005, en el cual se especifica la fusion de la
Superintendencia Bancaria de Colombia en la Superintendencia de Valores,
denominandose ahora como la Superintendencia Financiera de Colombia.

- Decreto 2685 de 1999”*, donde se modifica en él la Legislacién Aduanera.

®® COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA.
Decreto 0295 del 27 de febrero de 2013. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/descargar.php?idFile=3995> [Consultado el 24 de agosto de 2016].

" COLOMBIA. SECRETARIA GENERAL — MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Decreto
2706 del 27 de diciembre de 2012. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/descargar.php?idFile=3967> [Consultado el 24 de agosto de 2016].

®* PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Decreto 734 de 2012. Disponible en:
<http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=46940> [Consultado el 24 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO. Decreto 1446 del 05 de mayo
de 2011. Disponible en: <http://www.mincit.gov.co/descargar.php?idFile=1864> [Consultado el 24
de agosto de 2016].

" PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Decreto 4327 del 25 de noviembre de 2005.
Disponible en: <http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=18320> [Consultado
el 24 de agosto de 2016].
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Asi mismo, se pueden encontrar dos resoluciones’? y una circular” las cuales son:

- Resolucién nimero 1021 del 2013 ™, donde se adopta el manual de
contratacion, supervision e interventoria del Ministerio de Comercio, Industria y
Turismo, y se dictan otras disposiciones.

- Resolucién ndmero 3205 del 28 de noviembre de 20087°, en la cual se
reglamentan las funciones de los Consejos Regionales de Miypmes (CRM) y
se establecen directrices para su organizacién y funcionamiento.

- Circular No. 0187®, destinada a usuarios y funcionarios del Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo por parte de la Direccion de Comercio Exterior, y
que tiene como asunto el registro en linea de usuarios ante la Ventanilla Unica
de Comercio Exterior — VUCE.

2.3.2. Contexto general de las pymes en Colombia.

Segun la “gran encuesta pyme” "’

, un informe de resultados del primer semestre
de 2016 donde se presenta informacion detallada del momento actual para las

pymes en Colombia, se indica que la situacion economica actual del pais ha

" COLOMBIA. MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO. Decreto 2685 del 28 de
diciembre de 1999. Disponible en:
<http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_2685_1999.htmI> [Consultado el 24
de agosto de 2016].

2 COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Resoluciones. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/publicaciones.php?id=9298> [Consultado el 25 de agosto de 2016].

" COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Circulares. Disponible en:
<http://www.mipymes.gov.co/publicaciones.php?id=9300> [Consultado el 25 de agosto de 2016].

" COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Resolucién 1021 del 22 de marzo de
2013. Disponible en: <http://www.mipymes.gov.co/descargar.php?idFile=4106> [Consultado el 25
de agosto de 2016].

> COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Resolucién 3205 del 28 de noviembre
de 2008. Disponible en: <http://www.mipymes.gov.co/descargar.php?idFile=3791> [Consultado el
25 de agosto de 2016].

® COLOMBIA. MINCOMERCIO, INDUSTRIA Y TURISMO. Direccién de Comercio Exterior.
Circular No. 018. Disponible en: <http://www.mipymes.gov.co/descargar.php?idFile=4337>
Lg:onsultado el 25 de agosto de 2016].

COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional I - 2016. Presentacion. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].
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generado un decrecimiento en la percepcion de evolucion y desarrollo de los
empresarios en sus negocios, especialmente en el sector del comercio y los
servicios, mientras que desde el sector industrial se ha evidenciado un crecimiento
a nivel de ventas. Asi mismo, se menciona que, con la desaceleracion existente y
generalizada de la economia nacional, las expectativas optimistas de crecimiento
a corto plazo de los empresarios en sus pymes se han contraido, en conjuncién
con el apoderamiento de una mayor incertidumbre de cara al futuro inmediato que

afrontan.

Si se analizan individualmente los sectores en los cuales se desempefian las
pymes, se puede encontrar, gracias a la Gran Encuesta Pyme Nacional (GEP
Nacional 1-2016) ®, que en el sector industria, quienes afirman con mayor
diferencia encontrarse en un plano positivo son los subsectores de productos
textiles, muebles, y productos de caucho y de plastico; mientras que los sectores
donde existe una percepcién negativa mas significativa son los subsectores de
cuero, calzado y marroquineria, productos minerales no metélicos, y maquinaria y
equipo. Es importante mencionar que el subsector de productos textiles se
mantiene en primer lugar en el balance de respuestas positivas — negativas ante la
situacién econémica, el volumen de ventas, de produccién, de pedidos recibidos,
de margenes y de numero de empleados, especialmente superando la media del

total de la industria por mas del doble de respuestas positivas en estas categorias.

En lo que respecta al sector comercio, aunque el balance de respuestas positivas
y negativas fue positivo, este balance arroj6 un resultado menor por debajo al
expresado en el segundo semestre del afio 2014, por lo cual se puede decir que,
las pymes ubicadas en este sector, experimentaron una leve desaceleracion a

nivel de ventas, pedidos y situacion actual. Desagregando este analisis en

® COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | - 2016. Situacion Actual. Sector industria. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].

43


http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%20I-2016.pdf

subsectores, quienes emitieron un juicio favorable respecto a la evolucion de sus
negocios fueron las empresas ubicadas en el sector de articulos de uso doméstico,
productos textiles y prendas de vestir; mientras que los subsectores
pertenecientes a los alimentos y bebidas, y productos farmacéuticos de perfumeria
y tocador ofrecieron una percepcion no tan favorable al respecto.

Es asi entonces como el subsector de productos textiles y prendas de vestir, se
posiciona en el primer lugar del balance positivo de respuestas relacionadas con la
situacion actual en cuanto a los margenes comerciales y costos de ventas; el
subsector de productos farmacéuticos y perfumeria en primer lugar en cuanto al
balance de respuestas en el volumen de ventas y el nivel de pedidos recibidos; y
el subsector de articulos de uso doméstico se destaca en la situacion econémica

general y el nimero de trabajadores que poseen estas pymes’.

Finalmente, para el sector de los servicios, se presentdé también una
desaceleracidon econOmica que, aunque siga presentando un balance positivo de
respuestas ante el momento actual, este balance decrecioé en 12 puntos, bajando
hasta una valoracion o balance de 21. Dentro de esta valoracién general del sector
de servicios, se puede identificar que son los subsectores de actividades
informaticas y asesoramiento empresarial quienes demostraron un mayor balance
de respuestas positivas — negativas, obteniendo valores de 27 y 25

respectivamente®.

" COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Situacion Actual. Sector comercio. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%?201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | - 2016. Situaciébn Actual. Sector servicios. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%?201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].
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2.3.3. Perspectivas de las pymes para el aifio 2016.

Las perspectivas, continuando con el andlisis de la GEP Nacional | - 2016
efectuado por Bancoldex, el Banco de la Republica, el Banco Interamericano de
Desarrollo, y la Asociacién Nacional de Instituciones Financieras ® , son
influenciadas por los eventos econdmicos principalmente ocurridos en el periodo
de tiempo analizado inmediatamente anterior, y dado esto, desde el sector de la
industria es posible decir que existe una leve disminucion en el optimismo acerca
del futuro de los negocios en las pymes, ya que de optimismo del 45% de las
pymes obtenido en el segundo periodo de 2015, se pasa a un 44% para el primer

semestre del presente afio.

Dentro de los subsectores destacados por tener un mayor indice de positivismo de
cara al futuro de los negocios de sus pymes en la industria, se pueden encontrar
las sustancias y productos quimicos con un balance de respuestas positivas-
negativas de 50 puntos, los productos de caucho y plastico con 42 puntos y los
muebles con un 41 puntos; mientras que los subsectores que se mostraron
escépticos a un buen futuro en el corto plazo fueron de productos minerales no
metalicos, cueros, calzados y marroquineria, y productos textiles (todos con un
balance de 12 puntos cada uno), junto con el sector de alimentos y bebidas que

obtuvieron 18 puntos.

Para el sector del comercio, también hubo un decrecimiento en el porcentaje de
pymes que experimentaron sensaciones positivas de crecimiento y futuro a corto
plazo en sus negocios, representando asi un total del 37% de expectativas
positivas para este sector en el primer semestre de 2016, 7% menos que las

expectativas existentes en el segundo semestre del afio 2015 (44%).

8 COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme  Nacional | -  2016. Perspectivas.  Sector  industria. Disponible  en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%?201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].
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Cuando se categoriza el origen de estos porcentajes, se encuentra que el balance
de respuestas positivas-negativas, donde se ofrece un panorama mas positivo
dentro del sector comercial, nace a partir de los subsectores relacionados con los
productos farmacéuticos, de perfumeria y tocador, en conjuncién con el subsector
de alimentos y bebidas, con una valoracion positiva en su balance de 32, con 8
puntos cada uno por encima del balance medio del sector. De manera inversa, los
subsectores que representaron un menos balance positivo entre las respuestas
positivas-negativas brindas estan, principalmente, los productos textiles y prendas

de vestir con un total de sélo 5 puntos®.

Para finalizar, en lo que se refiere al sector servicios, hubo una disminucion del 11%
en cuanto a las perspectivas positivas existentes del segundo semestre del afio
2015 en comparacion con el primer semestre del afio 2016. Concretamente, este
indice de perspectivas positivas paso significar un 52% de las pymes encuestadas

en este sector, a ser un 41% de estas.

Visto de una manera mas detallada, son los subsectores de informatica,
asesoramiento empresarial, y hoteles y restaurantes, donde se evidencia un
mayor balance favorable en el andlisis de respuestas positivas-negativas con una
valoracion de 37, 33 y 32 puntos respectivamente; mientras que el subsector de la
arquitectura tuvo una percepcion menos favorable del futuro respecto a sus
negocios, con una valoracion de 18 puntos, 10 puntos por debajo del promedio del

sector servicios®,

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Perspectivas. Sector comercio. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%?201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme  Nacional | - 2016. Perspectivas. Sector servicios. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 30 de
agosto de 2016].
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2.3.4. Financiamiento.

En cuanto a los métodos de financiamientos utilizados por las pequefas y
medianas empresas en Colombia, para invertir en actores como el capital de
trabajo, la consolidacién del pasivo, la compra o alquiler de maquinaria, o realizar
remodelaciones/adecuaciones, el método que tomo6 mayor relevancia para el
segundo semestre del afio 2015 fue el crédito solicitado al sistema financiero. Es
asi como las pequefias empresas ubicadas en los tres sectores econdmicos,
superaron el promedio histérico de respuestas positivas o afirmativas frente a la
situacion de haber solicitado un crédito a una entidad financiera, donde, por
ejemplo, las pequefias empresas del sector industria en un 45% aseguraron haber
solicitado un crédito, mientras que el porcentaje para las empresas de este mismo

tamafio en el sector comercio y de servicios fue del 41% y 34% respectivamente.

Respecto a las medianas empresas de cada sector, estas también superaron el
promedio historico de respuestas afirmativas acerca de haber solicitado un crédito
financiero para invertir en los aspectos mencionados inicialmente. Las medianas
empresas del sector industria indicaron que el 52% de estas decidieron tomar un
crédito financiero, mientras que para las empresas de este tamafio ubicadas en
los sectores comercio y de servicios, el porcentaje de solicitudes fue del 56% y 47%

respectivamente®*,

Asi mismo, es importante mencionar que, segun este estudio, la preferencia de las
pymes en Colombia cuando solicitan un crédito a una entidad financiera, lo piden a
un término de mediano plazo, y asi mismo es aprobado en la mayoria de los

casos®.

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Financiamiento. ¢Solicito crédito con el sistema financiero?
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Financiamiento. ¢A qué plazo lo habia solicitado?. Disponible en:
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Es importante destacar también que, el 46% de las pymes ubicadas en el sector
industria decidié no tomar algun método de financiacién, mientras que, en este
mismo sentido, el porcentaje obtenido de las pymes ubicadas en el sector
comercio y de servicios fue del 51% y 39% respectivamente. Ademas, métodos de
financiacion como el leasing, el mercado extra-bancario, el factoring, proveedores,

y recursos propios también fueron empleados, pero en mucha menor proporciéon®.

Por ultimo, solo el 26% de las pymes ubicadas en el sector industria accedieron a
fondos de capital privado o fondos de apoyo al emprendimiento, mientras que para
las pymes ubicadas en los sectores de comercio y de servicios el porcentaje no

fue mucho mayor, tan solo del 32% y 30% respectivamente®’.

2.3.5. Acciones de mejoramiento

Dentro de esta contextualizacion categorizada de las pymes en Colombia, se tiene
como base todas las acciones llevadas a cabo para obtener una mayor
competitividad. Es asi como, entre los aspectos mas importantes a destacar, se
descubre que para el primer semestre de 2016 por ejemplo, las dos opciones de
mejoramiento analizadas por las pymes ubicadas en los tres sectores que se han
venido estudiando, son la obtencion de una certificacion de calidad y capacitar al
personal, especialmente con mas interés desde las empresas medianas por sobre
las pequefas, lo que permite ver también como las empresas medianas ofrecen
un menor porcentaje de desinterés frente a realizar acciones de mejoramiento,

gue las pequefias empresas donde este indice es mayor.

<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%20I1-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Financiamiento. ¢ Accedi6 a otra fuente para satisfacer sus requerimientos
de financiacién?. Disponible en: <http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%20I-
2016.pdf> [Consultado el 31 de agosto de 2016].

8 COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Financiamiento. ¢Su empresa ha accedido a recursos de fondos de
capital privado y apoyo emprendedor durante el Udltimo afio?. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].
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Especificamente, las pequefias empresas que declaran no desarrollar acciones de
mejoramiento en el sector de la industria representan un 40%, en el sector
comercial un 39% y en el sector de servicios un 33% de estas; sin embargo, en
cuanto a las medianas empresas, estas indican porcentajes del 26%, 33% y 32%
respectivamente para estos mismos sectores. Lo anterior justifica en cierta medida
la mayor visibn que ya poseen por trayectoria y experiencia las medianas
empresas por sobre las pequefias empresas, por lo cual se preocupan en mayor
medida por desarrollar acciones de mejoramiento, y ademas cuentan con mas

recursos para llevarlos a cabo®.

2.3.6. Mercado Laboral

La caracterizacién del mercado laboral para las pymes en Colombia se encuentra
dado por una valoracion positiva en relacién a su calificacion certificada (para lo
gue estan preparados), respecto a los restos reales de las pymes colombianas. Es
asi como las pymes ubicadas en el sector de industria afirman que el 70% del
mercado laboral esta preparado para las labores que alli se requieren, mientras
que el sector del comercio indica en este mismo sentido una cifra del 66%, y

dentro del sector de los servicios se arroja una cifra del 72% %.

Si bien las cifras mencionadas anteriormente superan en promedio una opinién
positiva del 69% al respecto, no son ni mucho menos cercanas a lo que deberia
ser ideal para este tipo de organizaciones que buscan aprovechar todo el aporte

gue les puede brindar un profesional, técnico o tecnélogo.

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Acciones de mejoramiento. Acciones de mejoramiento por tamafio de
empresa en el primer semestre de 2016. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%20I1-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].

8 COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Mercado Laboral. ¢La formacion profesional ofrecida por el SENA y otros
centros educativos publicos o privados responde a las necesidades de su empresa? Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].
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Es asi como las pymes opinan entonces, sobre qué aspectos deberian cambiar o
ser fortalecidos en la oferta educativa de estas instituciones de educacion superior,
mostrando como recomendaciones mas votadas que la formacion responda a las
necesidades propias de cada industria de las pymes, y que se establezca una
formacion dual (50% tedrica y 50% practica); mientras que la opcion menos votada

de manera significativa es la implementacion del bilingtiismo®.

Finalmente, el contexto econémico anteriormente planteado para cada tipo de
sector de las pymes, en conjuncion con demas factores relacionados y la relacion
entre la calificacion técnica del mercado laboral, genera un impacto negativo
reflejado asi mismo la redistribucién salarial, donde solo el 1% de las pymes en el
sector de comercio paga mas de 10 SMMLV (0% en los demas sectores), asi
como también en cuanto a una remuneracion ubicada entre mas de 4 y menos de
10 SMMLV, donde existen bajos porcentajes de remuneracion salarial (sector

industria 7%, sector comercio 6% y sector servicios 9%)°.

2.3.7. Comercio Exterior

En cuanto a este factor de negocio en las pymes, se evidencia segun el estudio de
la GEP Nacional | — 2016% que, el nimero de empresas no exportadoras ha
disminuido en relacibn a las que si lo hacen, sin embargo, las pymes no

exportadoras siguen representando en gran mayoria el total de las pymes, lo cual

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Mercado Laboral. Si considera insuficiente la oferta educativa, en su
concepto, ¢ Qué se deberia cambiar/mejorar? Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional | — 2016. Mercado Laboral. Distribucién de la contraprestacion salarial. Disponible
en: <http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%?201-2016.pdf> [Consultado el 31
de agosto de 2016].

% COLOMBIA. ASOCIACION NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS. Gran Encuesta
Pyme Nacional I - 2016. Comercio Exterior. Disponible en:
<http://anif.co/sites/default/files/uploads/GEP%20NACIONAL%201-2016.pdf> [Consultado el 31 de
agosto de 2016].
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se ve reflejado en que las pymes no poseen actualmente un amplio portafolio de

exportacion con respecto a sus bienes y servicios.

Desde el sector de la industria, se define como la raz6n mas importante para no
exportar simplemente un desinterés en hacerlo (34%), seguido de no conocer la
manera de realizar exportaciones (23%), y no poseer productos relevantes para
ser exportados (14%); mientras que el 51% de las pymes ubicadas en este sector
aseguran que tienen un plan de internacionalizacion, lo cual puede conllevar a una
leve mejoria en cuanto al nivel de exportacion obtenido para las cifras finales del

presente afio 2016.

En cuanto al sector de servicios, el 70% de las pymes ubicadas en este sector
indican que no realizan actividades de exportacién por razones diferentes a las
preguntadas por la GEP Nacional, pero en cuanto a realizar un plan de
internacionalizacion preparado para afrontar el afio 2016, un 55% de las pymes

relacionadas con el sector de servicios asegura poseerlo.

Por dltimo, es importante mencionar que un tema preocupante para los sectores
de industria, servicios y comercio en general, es el tema cambiario y la
devaluacion del peso colombiano frente al délar, lo que implica estar sometidos
ante una variable incontrolable que en muchas ocasiones se convierte en

amenazas para las pymes de Colombia.

2.3.8. Contexto de las pymes en el suroccidente colombiano.

Dado que el presente estudio es realizado especificamente con pymes en la
ciudad de Santiago de Cali, se debe conocer también el contexto especifico para
estas. Es por esto que a continuacion se mencionan los aspectos econdmicos y
laborales mas relevantes para la region durante el presente afio 2016, con cifras
provenientes del Banco de la Republica y el DANE, y organizada trimestralmente,

hasta donde se tiene registro al momento de realizar este estudio.
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2.3.8.1. Primer Trimestre de 2016

Para el primer trimestre del presente afio, existi6 un panorama positivo en cuanto
al clima econémico de la region, ya que se obtuvieron resultados positivos en
cuanto al comercio, el empleo, la construccion, el transporte, la industria y las
exportaciones. De igual manera, las remesas y el crecimiento del empleo formal
fueron factores claves para obtener un mejor desempefio econdmico en

comparacion con los indicadores que se tenian previstos a nivel nacional.

En este mismo orden, la demanda interna de la region fue atendida con la propia
oferta local, y esto se debe a un crecimiento del sector comercio por encima de lo
esperado para este periodo, que a su vez ha incrementado debido a las remesas
provenientes del exterior, aportando al comercio de bienes y servicios en la regién
del suroccidente colombiano, asi como también la inversidn en propiedad raiz. Es
asi como la region representa un tercio de las remesas totales recibidas, siendo

estas un total a nivel nacional de...

En cuanto al empleo formal, hubo un notable crecimiento (14%) que ocasion6 una
mayor capacidad de adquisicion en los hogares de la regién, mayor facilidad de

acceso a créditos, y a métodos de vivienda con financiacion.

Para la oferta, durante este primer semestre del afio 2016, la produccion fabril
incrementd un 3.7% en el valle del cauca, sin embargo, el crecimiento general de
la region fue del 3.3%. En cuanto al sector de la construccion, las obras en
proceso para el primer trimestre del afio se incrementaron por encima de la media

registrada a nivel nacional segun el DANE.

En cuanto a las exportaciones, estas reportaron una mejoria en cuanto al volumen
y el valor de los bienes exportados, ya que la depreciacion del peso colombiano
frente al délar permitid6 un mayor beneficio local. Asi mismo, es por esta razén que
se registr6 una disminucién en las importaciones, representando la pérdida del

poder adquisitivo nacional frente a los mercados internacionales.
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Por dltimo, ademas de las interpretaciones anteriores mencionadas en el Boletin
Econdmico Regional, para el primer trimestre del 2016 segun el Banco de la
Republica, también se menciona que la economia del Valle del Cauca
experimento un crecimiento del 4.6%, comparandose con el mismo periodo en el
afio 2015%.

2.3.8.2. Segundo Trimestre de 2016

En cuanto a la industria manufacturera, para el segundo trimestre del afio 2016
hubo un descenso del 2.4% en la produccion, concretamente de la regién
compuesta por Cali, Yumbo, Jamundi y Palmira. De igual manera, hubo una
disminucién de ventas registrada en un 3.0% y una disminucién del personal

ocupado en un 2.1%%.

Si se segmenta por actividades al sector manufacturero, se puede encontrar que

se registraron 7 variaciones negativas en cuanto a la produccién, los cuales son:

(1) Jabones y detergentes; preparados para limpiar y pulir; perfumes -1.7%.

(2) Cacao, chocolate, confiteria, condimentos y alimentos para lactantes -1.3%.
(3) Hierro y fundicion -0.6%.

(4) Caucho y plastico -0.3%.

(5) Molineria y almidones 0% (variacion de -0.4 frente al periodo anterior).

(6) Otras manufacturas -1.0%.

(7) Otros productos alimenticios -0.5%.

% COLOMBIA. BANCO DE LA REPUBLICA. Boletin Econémico Regional — | trimestre de 2016.
Suroccidente. Panorama Econdmico. Disponible en:
<http://www.banrep.gov.co/sites/default/files/publicaciones/archivos/ber_suroriente_tril_2016.pdf>
gConsuItado el 09 de agosto de 2016].

* COLOMBIA. DANE. Muestra Trimestral Manufacturera Regional Il trimestre 2016. Regién de Cali,
Yumbo, Jamundi y Palmira. Comportamiento general de la industria manufacturera 2016 (Il
Trimestre). <http://lwww.dane.gov.cof/files/investigaciones/boletines/mtmr/bol_mtmr_lltrim16.pdf>
[Consultado el 09 de septiembre de 2016].
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Por otra parte, los 5 subsectores que presentaron una variacion positiva o de

crecimiento, en comparacion con el segundo semestre del afio anterior (2015), son:

(1) Confecciones 0% (variacién de 1.3% frente al periodo anterior).
(2) Papel y sus productos 0.7%

(3) Bebidas 1.3%

(4) Farmacéuticos y medicinales 0.8%

(5) Otros quimicos 0.2%

Estas cifras anteriormente mencionadas, hacen que la produccion, en su variacion
negativa haya sumado un total de -5.4%, mientras que su variacion positiva haya
sido del 3.0%. Lo anterior ocasiona entonces una variacion negativa total del

sector de -2.4%%.

Desde el factor “ventas”, se presentd una misma proporcién de subsectores con
variacion positiva y negativa, sin embargo, fue su composicion la que cambio. Los

7 subsectores con variaciones negativas son:

(1) Jabones y detergentes; preparados para limpiar y pulir; perfumes -1.1%.

(2) Cacao, chocolate, confiteria, condimentos y alimentos para lactantes -1.8%.
(3) Hierro y fundicion -0.2%.

(4) Caucho y plastico -0.4%.

(5) Papel y sus productos -0.4%

(6) Otras manufacturas -0.5%.

(7) Otros productos alimenticios -0.5%.
Entre tanto, estos 5 subsectores presentaron un crecimiento en el factor ventas:

(1) Confecciones 0.2%

% COLOMBIA. DANE. Muestra Trimestral Manufacturera Regional Il trimestre 2016. Region de Cali,
Yumbo, Jamundi y Palmira. Comportamiento de la industria manufacturera segin actividad.
Produccién. Disponible en:
<http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/mtmr/bol_mtmr_lltrim16.pdf> [Consultado
el 09 de septiembre de 2016].
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(2) Molineria y almidones 0.2%
(3) Bebidas 0.9%
(4) Farmacéuticos y medicinales 0.4%

(5) Otros quimicos 0% (variacion de 0.3% frente al periodo anterior).

Es asi como se consolida una variacion total en ventas para el sector negativa del
-3.0%, segln las cifras del DANE®® para el presente segundo semestre del afio
2016, en comparacion con el mismo periodo del afio 2015.

Por ultimo, se encuentra el factor “personal ocupado”, donde solamente 4
subsectores presentaron una variacion negativa, sin embargo, la variacion positiva
de los demas sectores no fue suficiente, ocasionando una variacion negativa total

para el sector de -2.1% en este aspecto®’.

3. HIPOTESIS

Segun la revision de la literatura y de acuerdo con los objetivos planteados, se

presentan las siguientes hipotesis y sub hipotesis:

Hi: Los hombres gerentes impactan de manera significativa y positiva en el
desempefo organizacional en las pymes de Santiago de Cali
Hia: Los hombres gerentes impactan de manera significativa y positiva el
desempefio de los procesos internos en las pymes ubicadas en Santiago de
Cali
Hip: Los hombres gerentes impactan de manera significativa y positiva el
desempefio del sistema abierto en las pymes de Santiago de Cali

% cOLOMBIA. DANE. Muestra Trimestral Manufacturera Regional Il trimestre 2016. Region de Cali,
Yumbo, Jamundi y Palmira. Comportamiento de la industria manufacturera segun actividad. Ventas.
Disponible en: <http://www.dane.gov.co/files/investigaciones/boletines/mtmr/bol_mtmr_IItrim16.pdf>
LConsuItado el 09 de septiembre de 2016].

" COLOMBIA. DANE. Muestra Trimestral Manufacturera Regional Il trimestre 2016. Region de Cali,
Yumbo, Jamundi y Palmira. Comportamiento de la industria manufacturera segun actividad.
Personal Ocupado. Disponible en:
<http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/mtmr/bol_mtmr_lltrim16.pdf> [Consultado
el 09 de septiembre de 2016].
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Hic: Las mujeres gerentes impactan de manera significativa y positiva el
desempefio de las relaciones humanas en las pymes ubicadas en Santiago
de Cali

Hiq: Los hombres gerentes impactan de manera significativa y positiva el
desempeifio racional en las pymes ubicadas en Santiago de Cali

4. RESULTADOS

4.1. EL GENERO Y EL DESEMPENO DESDE LA REVISION DE LA
LITERATURA

4.1.1. Analisis de informacién

Para establecer una relacion entre las caracteristicas intrinsecas y propias de
cada tipo de género bioldgico (hombre o mujer) con relacion al desempefio, se ha
analizado en primer lugar toda la literatura mencionada anteriormente con la
ayuda del software ATLAS.ti, para asi encontrar con base a los resultados de
estas investigaciones previas, qué aspectos y hallazgos son comunes y poseen

una significancia importante para ser presentados mediante un modelo de relacion.

Como primer paso en el desarrollo de este objetivo, se han seleccionado diez
articulos entre el total de estos utilizados en la presente investigacion, los cuales
ofrecen en mayor o menor medida y segun el andlisis realizado, informacién
relevante para efectuar relaciones y conclusiones al respecto. Esta depuracion de
contenido se efectué mediante una lectura manual y exhaustiva de cada articulo,
seleccionando a los que contuvieran resultados significativos y susceptibles de
relacionar con cada una de las doce variables que componen el modelo de

medicion del desempefio de Rohrbaugh y Quinn.

A continuacioén, estos articulos seran presentados de manera individual junto con

la informacién pertinente que cada uno brinda, donde factores como la
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profundidad de andlisis realizada por los autores, el nUmero de paises en los
cuales se desarroll6 cada investigacion, la cantidad de tiempo que conllevo, el
namero de empresas en cada muestra, la extension propia de cada articulo, entre
otros, hacen que la cantidad de conclusiones varie en mayor o menor medida de

una investigacion a otra.

e Articulo: “Does Gender Matter, A Review of work - related gender
commonalities”

Factores de desempefio. biol6gicos-genéticos y de construccion social (de los

colaboradores/profesionales):

- Estilo de Aprendizaje (Escrito, Fonético).

- “Work Values” (independiente, querer ser amigable, trabajar con otros en
equipo, hacer carrera, lograr resultados).

- Intereses laborales (ayudar a otros, trabajar con datos, con cosas mecanicas,
con informacion objetiva, dirigir a otros).

- Temperamento de la personalidad (Enforcarse una sola tarea, Explorar ideas,

Gestion del tiempo, Flexibilidad).
Relaciones encontradas por los autores.

- Hay mayor incidencia en el género masculino que femenino en términos de
habilidad y frecuencia de trabajo con aparatos mecanicos.

- Trabajar en tareas con instrucciones especificas, la gestion del tiempo, querer
ayudar a otros, trabajar independientemente, y los resultados orientados al
logro tienen mayor incidencia en el género femenino que en el masculino (solo
en Estados Unidos de Norteamérica).

- La preferencia por dirigir a otros tiene mayor incidencia en el género masculino

gue femenino (solo en Estados Unidos de Norteamérica).
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La flexibilidad en el ambiente de trabajo tiene mucha mayor incidencia en el
género femenino, mientras que trabajar con ideas tiene mayor incidencia con el
género masculino (solo en Jamaica).

Ligera supremacia del género femenino en querer ser amigable (solo en

Australia).

Articulo: “Does Female Representation in Top Management Improve Firm
Performance? A Panel Data Investigation”

Relaciones encontradas por los autores.

Existe un mayor nivel de motivacién en la empresa si el personal de cargos
inferiores lo ocupan personas de género femenino.

Se establece una mejor relacion con los clientes cuando el género femenino
predomina en los cargos de alta direccion.

Se obtiene un mayor rendimiento organizacional cuando la empresa esta mas
involucrada con aspectos de innovacion (en producto), y los cargos de alta

direccion son ocupados por personas de género femenino.

Articulo: “Gender Diversity in Corporate Governance and Top
Management”

Relaciones encontradas por los autores. Las mujeres obtienen un mejor

desemperfio organizacional (directivas) cuando la organizacion se desenvuelve en

entornos complejos, sin embargo, esta diferencia no es significativa, y el impacto

positivo claro identificado se ve en la imagen favorecida de la organizacion, al

demostrar mayor compromiso con la equidad de género. Los autores argumentan

que, aunque el estudio se hizo durante un largo periodo de tiempo (1990-2004),

tuvieron que reducir significativamente la muestra y, ademas, hasta ese momento

no contaban con mas estudios de género que apoyaran ciertos hallazgos.
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Articulo: “Women of Boards and Firm Performance”

Relaciones encontradas por los autores.

En Holanda, pais donde se desarrolla la investigacion, la mayor parte de
empresas seleccionadas en la muestra utilizada para el analisis son pequefias
0 medianas empresas, las cuales poseen de manera minoritaria colaboradoras
de género femenino ocupando sus cargos directivos. Caso contrario ocurre con
las compafiias mas grandes de la muestra, y que a su vez son minoria, donde
el género femenino obtiene la mayoria de cargos en sus juntas directivas.

Un mayor nivel de diversidad de género presente en la junta directiva de las
empresas conlleva a un mejor proceso de toma de decisiones.

El estilo de comunicacion de las mujeres contribuye, en las empresas con
mayor diversidad de género, a que en la organizacion se encuentre un mayor
desemperio respecto a los niveles inferiores, y se genere una mejor reputacion
publica para la empresa. Asi mismo, se encontré que las organizaciones con
un mayor numero de mujeres a cargo en la junta directiva obtuvieron una
relacion significativa y positiva, entre la inclusion de mujeres en su junta, y el

crecimiento del ROE (Beneficio Neto después de Impuestos).

Articulo: “The Impact of Gender Diversity on the Performance of Business
Teams: Evidence from a field experiment”

Relaciones encontradas por los autores. Encuentran una relacion significativa,

donde una participacion porcentual de hasta 0.55 del género femenino en los

equipos de trabajo incrementa progresivamente el desempefio contemplado desde

los resultados de ventas, llegando a los picos mas altos, pero al superar este valor

de participacion porcentual, los resultados de desempefio en las ventas empiezan

a disminuir también de forma progresiva.
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Articulo: “Board Diversity and Its Long-term Effect on Firm Financial and
Non-Financial Performance”

Relaciones encontradas por los autores. Este articulo sefiala que la integracion

de una junta directiva con mayor o menor diversidad no influye en el rendimiento

financiero organizacional, sin embargo, a largo plazo una mayor diversidad de

género contribuye a mejorar el desempefio organizacional comprendido en las

dimensiones sociales, del entorno, y gubernamentales.

Articulo: “Gender Diversity and Board Performance: Women’s Experience
and Perspectives”

Relaciones encontradas por los autores.

En Ghana la estructura de las familias y su tendencia a extender la mano a sus
familiares, hace que las mujeres puedan acceder con mayor facilidad a las
juntas directivas de las empresas, sin embargo, en Estados Unidos el ingreso
de la mujer en las juntas directivas ha estado mas condicionado por su
incremento y mejoria en la preparacion académica, en la demostracion de
habilidades gerenciales, y en que tengan redes profesionales utiles.

A pesar de lo anterior, también se encontr6 que la mayoria de directivos
masculinos que han contratado directivas de género femenino en sus
organizaciones, lo han hecho porque ademas de cumplir con los requisitos del
cargo, han sido muy bien referenciadas en redes sociales, profesionales,
personales e incluso circulos cercanos, por lo que el “origen” de su preparacion,
y Su reconocimiento por parte de muchas otras personas son aspectos
decisivos en la contratacion (privilegios y experiencia).

No se invierte en la formacién de los directivos debido a que la empresa ya
tiene altas expectativas frente a estos al momento de contratarlos, por lo cual

carecen de consejerias, tutorias, coaching, y crecimiento continuo de su
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formacion académica. Mientras tanto, esto si realizan con cargos de niveles
inferiores a la junta directiva.

- Aungue las mujeres, en el proceso de seleccidn hayan sido aceptadas por su
actitudes y aptitudes, por lo general todas entran con la necesidad de obtener
credibilidad por los deméas miembros de la junta directiva y demostrar todo lo
gue son y pueden ser, ya que a las nuevas directivas les cuesta mas entender
bajo que “idioma” hablan en la junta directiva. Lo anterior es porque la mayoria
de dirigentes masculinos suelen incomodarse al notar la presencia de un nuevo
directivo, especialmente cuando es del género femenino.

- La contribucion de las mujeres en la junta directiva es notoria cuando,
mediante testimonios, antes de su ingreso a esta no se hablaban de beneficios
sociales, mientras que probablemente luego se haya comenzado a velar
mayoritariamente por lo que resulta mas conveniente para todas las partes de
la organizacion y de la junta misma.

- La contribucion de las mujeres se ve limitada cuando su porcentaje de

representacion es significativamente menor que el de los directivos masculinos.

e Atrticulo: “Desempefio de Nuevos Negocios: Perspectiva de Género”

Caracteristicas personales analizadas. Experiencia, Educaciéon, Familiares,

Edad y Género (en México).
Relaciones encontradas por los autores.

- En cuanto a la educacion, las mujeres en México tienen segun el estudio,
mayores dificultades para acceder a niveles mayores de formacién y de mejor
calidad, lo cual limita su emprendimiento y experticia en temas de
administracion, planeacion, legalidad y contabilidad.

- Entre los 20 y 35 afios el porcentaje de hombres que realiza emprendimiento
doblega al porcentaje de mujeres que realiza emprendimiento. Entre los 36 y

50 afios, las mujeres empiezan a incrementar su porcentaje de
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emprendimiento, ya que se considera que a esta edad la carga familiar
empieza a disminuir, con el crecimiento de los hijos, y las mujeres empiezan a
pensar en el emprendimiento como una fuente de ingresos.

- El tamafo reducido de las organizaciones dirigidas por mujeres, hace que no
cumplan con requisitos impuestos por las entidades financieras, lo que en
principio priva rapidamente a la organizacion del hecho de obtener financiacion
e inversion realizando solicitudes de créditos. Son amigos y familiares en este
caso quienes en principio ayudan a financiar sus proyectos.

- El género femenino, es su busqueda de compatibilizar su vida personal con su
vida laboral, tiende a alojarse en actividades comerciales, las cuales obtienen
mejores ingresos que otros sectores econdémicos.

- Plan de negocios, asesorias 0 consultoria, emprendimientos con pocos socios
o ninguno frente a minimo tres socios del emprendedor masculino, otros
aspectos diferenciales en los cuales el género femenino posee menos ayudas
y mayor dificultad para emprender.

- En cuanto al desarrollo e implementacién de estrategias para producir y
comercializar productos en sus respectivas organizaciones, el género
masculino utiliza mayoritariamente la estrategia de diferenciacion vy
especializacion, mientras que el género femenino utiliza la estrategia de

innovacion.

e Articulo: “Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segun el
género del gerente: un estudio empirico”

Relacion encontrada por los autores. Existe relacion entre las caracteristicas de
maternidad del género femenino respecto a la percepcion (negativa) en sus
organizaciones sobre su rendimiento. En la muestra investigada se logro identificar

un total 544 gerentes masculinos respecto a 56 gerentes de género femenino.
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e Articulo: “Compromiso Organizacional, Género y su relacién con las
empresas”

Relacion encontrada por los autores. Las mujeres poseen mayor lealtad que los
hombres (70% vs 60%) frente a la organizacion, y esto a su vez tiene un impacto
significativo en las utilidades netas. El porcentaje de mujeres en cargos

administrativos es de 19% frente a un 81% del género masculino.

4.1.2. Frecuencia de conceptos

Ademas de realizar una revisibn manual de conclusiones que pudiesen relacionar
directa e indirectamente el género bioldgico con el desempefio organizacional,
mediante el uso del software ATLAS.ti es posible encontrar cuales son los
conceptos principalmente mencionados y relevantes que pueden servir de apoyo

para el desarrollo del presente objetivo.

Es asi como a continuacion se construye una tabla para cada articulo, en la cual
se indican qué conceptos son los mas utilizados en el articulo y la investigacion, la
frecuencia expresada en numero de veces que se repite en el texto, y su peso
porcentual. Es importante mencionar que el valor porcentual puede verse en
algunos casos con un valor significativamente mas bajo que otros, pero sucede
debido a que el software también tiene en cuenta conectores, adjetivos, etc,
palabras que naturalmente obtienen la mayor participacion porcentual en cada

articulo, al momento de ejecutar el analisis.

e Articulo: “Does Gender Matter, A Review of work - related gender

commonalities”

Respecto a las palabras clave destacadas, se puede encontrar como en este
articulo mas alla de intentar relacionar el género con un aspecto en concreto del
desempefio organizacional, se desea comprobar si las diferencias biolégicas,

psicoldgicas y fisicas encontradas en la teoria existente entre el género femenino
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y masculino se ven reflejadas también en el entorno organizacional, de manera

parcial o absoluta (ver tabla no. 3).

Tabla 3. Frecuencia de conceptos relevantes

Does Gender Matter? A Review of
Work-related gender commonalities
Concepto Frecuencia %
Work 119 1,54
Gender 107 1,38
Differencies 106 1,37
Males 61 0,78
Females 40 0,51
Business 36 0,46
Psychological 33 0,42

Fuente: Elaboracién propia.

e Articulo: “Does Female Representation in Top Management Improve Firm
Performance? A Panel Data Investigation”
Es propio de esta investigacion, segun la frecuencia de conceptos mas relevantes,
que no se trata de especificar qué mayor y mejor papel ocupa un hombre o una
mujer, sino que se indaga directamente sobre si la mujer y su mayoritaria
representacion es un factor real que en la actualidad permita un mayor
desempefio organizacional, sin embargo y segun los resultados, solamente se
puede hablar de beneficios ligados a esta afirmacién cuando la empresa actda en

un entorno de innovacion (ver tabla no. 4).
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Tabla 4. Frecuencia de conceptos relevantes

Does Female Representation in Top

Management Improve Firm Performance?
A Panel Data Investigation

Concepto Frecuencia %
Management 193 2,09
Female 135 1,46
Representation 123 1,33
Firm 118 1,27
Performance 91 0,98
Innovation 58 0,62
Diversity 51 0,55
Gender 47 0,5
Benefits 22 0,23

Fuente: Elaboracion propia.

e Articulo: “Gender Diversity in Corporate Governance and Top

Management”

Aunque en este caso el articulo analiza la diversidad de género en la alta gerencia,
es posible ver cdmo esta investigacion ubica a la mujer como su principal objeto
de estudio, debido a que es el género femenino el que tiene menor representacion
generalmente en este nivel de administracion, y sobre el cual el hecho de atribuirle
variaciones en los resultados de desempefio organizacional puede ser mas

relevante para el contexto corporativo (ver tabla no. 5).
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Tabla 5. Frecuencia de conceptos relevantes

Gender Diversity in Corporate
Governance and Top
Management

Concepto Frecuencia %
Women 128 2,23
Directors 68 1,18
Diversity 39 0,68
Corporate 37 0,64
Management 35 0,61
Board 29 0,5
Gender 27 0,47
Returns 26 0,45
Performance 24 0,41
Governance 24 0,41
Risk 23 04

Fuente: Elaboracion propia.

e Articulo: “Women of Boards and Firm Performance”

Al igual que en algunos de los articulos citados en esta investigacion, en este se
toma en cuenta la diversidad de género en la alta gerencia como factor de
variacion del desempefio organizacional, estableciendo entonces una relacion de
composicién en la alta gerencia, donde finalmente no solo depende de la cantidad
de mujeres u hombres respecto al otro género, sino que ademas factores

personales de cada uno tienen una mayor influencia (ver tabla no. 6).
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Tabla 6. Frecuencia de conceptos relevantes

Women on Boards and Firm
Performance
Concepto Frecuencia %
Companies 113 1,73
Board 112 1,71
Directors 96 1,47
Women 88 1,34
Performance 72 1,1
Diversity 63 0,96
Corporate 37 0,56
Financial 34 0,52

Fuente: Elaboracion propia.

e Articulo: “The Impact of Gender Diversity on the Performance of Business

Teams: Evidence from a field experiment”

En esta investigacion, segun lo encontrado en el articulo y los conceptos claves

evidenciados en la tabla, el estudio sobre la influencia del género de la persona no

se basa en el desempefio organizacional, sino en el desempefio que pueden

alcanzar los equipos de trabajo compuestos por profesionales titulados o en

formacion en administracion de empresas o afines (ver tabla no. 7).
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Tabla 7. Frecuencia de conceptos relevantes

The Impact of Gender Diversity on
the Performance of Business Teams:

Evidence from a Field Experiment

Concepto Frecuencia %
Teams 155 1,69
Women 105 1,14
Gender 85 0,93
Performance 82 0,89
Business 67 0,73
Students 63 0,68
Diversity 47 0,51
Management 41 0,44
Composition 23 0,25

Fuente: Elaboracion propia.

o Articulo: “Board Diversity and Its Long-term Effect on Firm Financial and

Non-Financial Performance”

En este caso, el andlisis sobre la diversidad de género en la alta gerencia esta
mas enfocado a conocer cuales son sus efectos financieros y no financieros a
largo plazo, razén por la cual no solamente se analiza el desempefio financiero,
sino el desempefio en términos de gestion del personal, responsabilidad social,

cumplimiento de la normatividad y beneficios relacionados, etc. (ver tabla no. 8).
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Tabla 8. Frecuencia de conceptos relevantes

Board Diversity and its Long-term
Effect on Firm Financial and Non
financial Performance

Concepto Frecuencia %
Board 134 1,75
Diversity 128 1,67
Performance 123 1,6
Firm 85 1,11
Directors 65 0,85
Financial 59 0,77
Gender 39 0,51
Governance 36 0,47

Fuente: Elaboracion propia.

o Articulo: “Gender Diversity and Board Performance: Women’s Experience

and Perspectives”

La ausencia del concepto de género masculino entre las palabras mas frecuentes

del articulo refleja el enfoque de género femenino, y como su introduccién en el

mundo empresarial gradualmente va generando cambios y nuevos retos en la

administracion, todo esto basado en la experiencia y los diversos tipos de culturas

sociales (ver tabla no. 9).
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Tabla 9. Frecuencia de conceptos relevantes

Gender Diversity and Board
Performance: Women’s

Experiences and Perspectives

Concepto Frecuencia %
Board 163 1,55
Women 119 1,13
Diversity 80 0,76
Management 712 0,68
Boardroom 71 0,67
Directors 61 0,58
Gender 57 0,54
Performance 50 0,47
Corporate 50 0,47
Human 46 0,43
Resource 40 0,38

Fuente: Elaboracién propia.

e Articulo: “Desempeio de Nuevos Negocios: Perspectiva de Género”

A diferencia de las demas investigaciones, aqui existe una marcada intension
desde el comienzo por establecer cuales son las diferencias en términos del
género, que existen respecto a las dificultades de iniciar un nuevo negocio y que
asi mismo esto pueda repercutir a futuro. Es por esto que conceptos como
emprendimiento, desempefio, entrepreneurship y negocios, los cuales se
relaciones directamente con la accion de iniciar autbnomamente una actividad

comercial, son mas frecuentes en el articulo (ver tabla no. 10).
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Tabla 10. Frecuencia de conceptos relevantes

Desempefio de nuevos negocios:
perspectiva de género

Concepto Frecuencia %
Mujeres 96 1,43
Hombres 53 0,79
Negocios 50 0,74
Entrepreneurship 29 0,43
Desemperio 29 0,43
Administracion 24 0,35
Emprendimiento 23 0,34
Business 23 0,34

Fuente: Elaboracion propia.

e Articulo: “Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segun el

género del gerente: un estudio empirico”

Ademéas de servir como una investigacion relevante para el desempefio

organizacional, es de destacar el multiple enfoque que posee este articulo ya que

analiza también sus resultados por categorias como empresas familiares,

tecnologicas, por sector, entre otras. Es por esto mismo que el concepto de

rendimiento, como se puede evidenciar en la tabla, aunque adquiera un papel

relevante de la investigacion, no logra ser el foco de estudio por encima de otros

conceptos abordados (ver tabla no. 11).
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Tabla 11. Frecuencia de conceptos relevantes

Caracterizacion del comportamiento
de las Pymes segun el género del
gerente: un estudio empirico
Concepto Frecuencia %
Mujeres 92 0,95
Empresas 82 0,85
Género 64 0,66
Sector 39 0,4
Hombres 37 0,38
Resultados 32 0,33
Familiar 30 0,31
Tecnologia 24 0,24
Tamano 24 0,24
Organizaciones 24 0,24
Rendimiento 23 0,23
Posicién 22 0,22
Pymes 17 0,17

Fuente: Elaboracion propia.

e Articulo: “Compromiso Organizacional, Género y su relaciéon con las

empresas”

Aunque inicialmente se tomen el género y el compromiso organizacional como
variables independientes y se consideren las utilidades de las empresas como la
variable dependiente, en los resultados es posible evidenciar que también existe
una relacion entre estas variables a su vez que con las utilidades de las empresas
encuestadas, por lo que el género puede influir directamente en la utilidades, pero
también puede tener un efecto previo en el grado de compromiso de una persona
hacia su organizacion segun el género de la misma y entonces asi influir

finalmente sobre el desempefio financiero (ver tabla no. 12).

72



Tabla 12. Frecuencia de conceptos relevantes

Compromiso organizacional, género,
y su relacion con las utilidades de las
empresas

Concepto | Frecuencia %
Lealtad 65 1,09
Empresa 56 0,94
Empleados 49 0,82
Personal 27 0,45
Género 23 0,38
Directivos 23 0,38
Utilidades 21 0,35
Compromiso 21 0,35
Rotacién 14 0,23
Estrategias 11 0,18

Fuente: Elaboracién propia.

4.1.3. Cuadro y modelo de relaciones

A partir del analisis realizado a las investigaciones mencionadas anteriormente, se
ha podido encontrar relaciones positivas entre diversas caracteristicas propias del
género masculino y otras propias del género femenino, respecto al desempefio.
Cuando se menciona ‘relaciones positivas”, se hace referencia a que dicha
caracteristica estd presente en algin determinado valor en cada género, sin
embargo, cuando esta caracteristica pertenece, es asociada o destacada dentro
de uno de los dos géneros, el desempefio organizacional es afectado de manera

incremental.

A los hombres les resulta mas facil trabajar con equipos e instrumentos mecanicos
dado sus condiciones fisicas y estructurales en su cuerpo. Asi mismo, también
existe una tendencia en el género masculino de preferir dirigir a otros

colaboradores en la organizaciéon, mientras que en el género femenino se tiende a
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desarrollar las funciones de manera mas independiente reduciendo esa necesidad
de mando. Precisamente las mujeres en las organizaciones en lugar de enfocarse
en dirigir a otros tienden mas a colaborar con los demas, servir de ayuda y buscar
beneficios sociales, desde labores del dia a dia hasta en la toma de decisiones en

la junta directiva cuando se toman decisiones que pueden afectar a otros.

En cuanto a la estrategia utilizada en la organizacién, se ha logrado identificar que
el género femenino utiliza la innovacion, ya sea en procesos y/o en productos,
para intentar ser mas competitivos en el mercado, mientras que en el género
masculino se tiende a utilizar mas la estrategia de diferenciacidon y especializacion.
Cuando cada tipo de directivo o gerente, segun su género, se ha acogido a las
respectivas estrategias organizacionales mencionadas anteriormente, el

desemperio de sus organizaciones ha registrado crecimientos destacables.

El género femenino también tiene un impacto positivo en el desempefio
organizacional desde el incremente de la imagen organizacional, ya que cuando
se integran mas mujeres a la junta directiva, gerencia o en general a la
organizacion, las politicas gubernamentales del Estado pueden favorecer incluso
econOmicamente a la empresa como reconocimiento por su gestion en este
aspecto, asi como también la sociedad valora positivamente este hecho, y desde
el interior de la organizacion las mujeres que estan en rangos inferiores trabajan
con mayor motivacion, al conocer que realmente tienen posibilidades de ascender
dentro de la misma. De igual manera, cuando las organizaciones se aceptan una
politica propia en favor del género, la contratacion y asignacion de cargos deja de
estar ligada a una discriminacion posible frente a alguno de los dos géneros, y
resulta mas beneficioso para la empresa y su desempefio ya que se asegura que
la obtencion del cargo es completamente segun los méritos académicos y

profesionales de quien esta aplicando o es considerado entre los candidatos.
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Por otra parte, la funcion que cumple cada género en la sociedad es otro factor
relevante que puede afectar el desemperio, ya que por ejemplo la maternidad, que
esta ligada al género femenino, en un proceso que se puede considerar como un
factor negativo en tanto que disminuye el desempefio laboral de la persona

cuando esto ocurre.

En cuanto al sector de preferencia del género femenino, se ha encontrado que las
mujeres prefieren ubicarse o desempefarse en el sector comercial donde obtienen
mejores ingresos, y esto es mas evidente y positivo cuando se ha podido
demostrar, en las investigaciones, que este tipo de empresas a cargo de mujeres
obtienen mejores resultados en ventas, un rendimiento del capital empleado para
la inversion més alto (ROE), y una mejor relacién con los clientes, esto ultimo
especialmente porque las mujeres han demostrado tener un trato mas amigable
respecto a las personas que interactian con ellas. En cuanto a los resultados en
ventas, es importante decir que el porcentaje de diversidad de género maximo que
impacta de manera mas 6ptima estos resultados se encuentra en una distribucion
de 55% mujeres y 45% hombres, ya que una vez se empieza a superar el 10% de
ventaja que tiene el género femenino sobre el masculino dentro de la composicion,

los resultados en ventas bajan gradualmente.

En situaciones adversas donde el desempefio organizacional esta en riesgo, las
mujeres logran incluso sacar un mejor desempefo cuando se encuentran en un
entorno complejo que pone a prueba sus capacidades personales y profesionales,
trabajando con base a instrucciones mas especificas y asignando de 6ptimamente
la cantidad de tiempo que deben dedicarle estas tareas, lo que caracteriza a las
mujeres, segun las investigaciones realizadas en la teoria utilizada, como el

género mas flexible frente a los diversos entornos laborales.

Asi mismo, las mujeres dentro de la organizacion evidencian sus resultados

orientados al logro y alcanzan un 70% de lealtad a la misma, un 10% mas que la

75



lealtad identificada en los colaboradores del género masculino. En cuanto a la
formacion profesional, los directivos de género masculino tienen una mayor y
mejor trayectoria en su preparacion académica debido a que tienen mas
oportunidades de acceso a este tipo de formacion. Por ultimo, debido a la
existencia de posiciones encontradas en cuanto al tamafio de la organizacion que
puede ocupar mayoritariamente un género u otro, no se encuentra una relacion
clara respecto a este tema que impacte positiva 0 negativamente el resultado final

del desempefio organizacional.

Las anteriores relaciones estan basadas en la investigacion previa realizada, las
cuales se pueden evidenciar en las siguientes tablas de frecuencias (ver tabla no.
13 - 14) que permiten identificar cuan relevante es cada factor destacado
anteriormente en los resultados de dichas investigaciones, y observar si existen
posibles resultados opuestos en otra investigacién que condujeran a juicios de no
significancia desde un enfoque cualitativo, tal como ocurrié con el tamafio de la
organizacion. Estas frecuencias permiten graficamente mediante el uso de
ilustraciones radiales verificar la informacidén expuesta en las tablas de frecuencias

categorizadamente segun el género (ver ilustracion no. 2 — 3).

Finalmente, se ha desarrollado mediante la utilizacion del software ATLAS.ti y con
base a la tabla mencionada, un arbol de relacion semantica en el cual se hace
graficamente visible como influyen estos factores en el desempefio organizacional,
segun el género del gerente, evidenciando asi todas las conclusiones indicadas
anteriormente, donde se destaca que la mayoria de atribuciones positivas
respecto al desempefio organizacional se encuentran asociadas con las mujeres,
mientras que los hombres se muestran mucho menos flexibles y mas
potencializados en acciones que requieren de su condicion fisica y psicolégica, las
cuales para ambos casos son tendencias generalizadas de su comportamiento y

forma de Vivir (ver ilustracion no. 4).
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Tabla 13. Sumatoria de frecuencias por variable

VARIABLES DE GENERO QUE AFECTAN EL DESEMPENO
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Does Gender Matter, A Review of work - related gender
L X X X X X X1 X X
commonalities
Does Female Representation in Top Management Improve Firm X X X
Performance? A Panel Data Investigation
Gender Diversity in Corporate Governance and Top Management
Women of Boards and Firm Performance
The Impact of Gender Diversity on the Performance of Business
Teams: Evidence from a field experiment
Board Diversity and Its Long-term Effect on Firm Financial and
Non-Financial Performance
Gender Diversity and Board Performance: Women’s Experience X
and Perspectives
Desempeiio de Nuevos Negocios: Perspectiva de Género X
Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segun el
género del gerente: un estudio empirico
Compromiso Organizacional, Género ysu relacién con las
empresas
FRECUENCIA TOTAL 110 |oO 110 (2 |O 0 |1 0o |1 0J|0j1]0 1|0 |1 |O |2

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 14. Sumatoria de frecuencias por variable

ARTICULOS / GENERO

VARIABLES DE GENERO QUE AFECTAN EL DESEMPENO
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Does Gender Matter, A Review of work - related gender
commonalities

Does Female Representation in Top Management
Improve Firm Performance? A Panel Data Investigation

Gender Diversity in Corporate Governance and Top
Management

Women of Boards and Firm Performance

The Impact of Gender Diversity on the Performance of
Business Teams: Evidence from a field experiment

Board Diversity and Its Long-term Effect on Firm
Financial and Non-Financial Performance

Gender Diversity and Board Performance: Women’s
Experience and Perspectives

Desempefo de Nuevos Negocios: Perspectiva de
Género

Caracterizacién del comportamiento de las Pymes
segun el género del gerente: un estudio empirico

Compromiso Organizacional, Género y su relacién con
las empresas

FRECUENCIA TOTAL

1 |01 (0 O |1

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion 2. Gréfico radial - género masculino

VARIABLES DE GENERO QUE AFECTAN EL DESEMPENO
GENERO MASCULINO

TRABAIO CON COSAS MECANICAS
LEALTAD A LA ORGANIZACION 1 TRABAIO COM INSTRUCCIONES ESPECIFICAS
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0,8
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PARTICIPACION EN ALTA GERENCIA SER AMIGABLE
PARTICIPACION EN GERENCIA DE MIPYMES MOTIVACION
IMAGEN ORGANIZACIONAL RELACION CON LOS CLUENTES
MANEIC DE ENTORMNOS COMPLEIOS INNOVACION (PRODUCTO)

Fuente: Elaboracién propia.
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llustracion 3. Gréfico radial - género masculino

VARIABLES DE GENERO QUE AFECTAN EL DESEMPENO
GENERO FEMENINO

TRABAIO CON COSAS MECANICAS
LEALTAD A LA ORGANIZACION 2 TRABAIO CON INSTRUCCIONES ESPECIFICAS
CARACTERISTICAS BIOLGGI CAS DE PROCREACION 18 GESTION DEL TIEMPO
. A 16
DIFERENCIACION Y ESPECIALIZACION (PRODUCTO) AYUDAR A OTROS (BEMEFICIOS SOCIALES)

ACCESO A CONSULTORIAS Y ASESORIAS TRABAIO INDEPENDIENTE

INGRESOS EN ELSECTOR COMERCIO RESULTADOS ORIENTADOS AL LOGRO

ACCESD AMEIOR FORMACION PROFESIONAL DIRIGIR A OTROS

RESULTADOS EN VENTAS FLEXIBILIDAD EN EL AMBIENTE LABORAL

R.C.E TRABAJAR CON IDEAS

PARTICIPACION EM ALTA GEREMNCIA SER AMIGABLE

PARTICIPACION EN GERENCIA DE MIPYMES MOTIVACION

IMAGEN ORGANIZACIONAL RELACION COM LOS CLIENTES
MAMNEJO DE ENTORNOS COMPLEJOS INNCWACIGN (PRODUCTO)

Fuente: Elaboracién propia.
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llustracion 4. Modelo de relacion semantica - articulos
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Fuente: Elaboracién propia.
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4.2. EL GENERO Y EL DESEMPERNO DESDE EL ANALISIS CUANTITAVO EN
LAS PYMES DE SANTIAGO DE CALI

Mediante la aplicacion de la encuesta (Ver Anexo 1) desarrollada con base al
modelo de medicién de desempefio de Rohrbaugh y Quinn, la cual fue aplicada a
354 pymes de la ciudad de Santiago de Cali, se ha podido obtener informacién
valiosa para la presente investigacion tanto de manera general como de manera
especifica para cada dimension de desempefio evaluada. Es asi como a
continuacion se presentan los resultados de la encuesta de forma gréfica, con

tablas descriptivas y con la respectiva interpretacién de cada resultado obtenido.

En primer lugar, con base a los resultados se ha podido establecer que las pymes
encuestadas ubicadas en Santiago de Cali estan clasificadas mayoritariamente
como pequefias empresas, concretamente suman un total de 227 empresas
pertenecientes a esta categoria, representando un 64% del total de empresas
encuestadas. A su vez, se identific6 que un 36% de las empresas encuestadas
pertenece a la categoria de medianas empresas, sumado en su totalidad 127

empresas (ver ilustracion no. 5).

llustracién 5. Tamafio de las pymes encuestas

Tamaio de la Empresa

Mediana Pequenia

Fuente. Elaboracion propia
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En cuanto al género del gerente, se identifico que las pymes de Santiago de Cali
mayoritariamente poseen un gerente de género masculino. Las empresas que
tienen en su cargo de gerente a una persona del género masculino son
concretamente 260, mientras que otras 94 empresas indican que el género de la
persona que ocupa el cargo de gerente es femenino. Es posible, con base a la
anterior informacion, indicar que el porcentaje de mujeres que ocupan el cargo de
gerente en las empresas es del 26.6%, mientras que este mismo item para los

hombres es del 73.4% (ver ilustracion no. 6).

llustracion 6. Distribucion porcentual del género del gerente en las pymes de Santiago de Cali

Género del Gerente

= Hombre = Mujer

Fuente. Elaboracion propia

Entre tanto, se pudo establecer mediante la encuesta, que los sectores preferidos
por las pymes de Santiago de Cali en los cuales desarrollan estas empresas sus
actividades comerciales son el sector manufacturero con un 11.58%, el sector
comercial (enfocado a los repuestos de automoéviles y motocicletas) con un
33.05%, las actividades inmobiliarias con un 7.91%, y la construccion con el 7.63%
de las pymes encuestadas. Por el contrario, sectores como la distribucion y

tratamiento de agua, la explotacion de minas y canteras, el suministro de
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electricidad, gas, vapor y aire acondicionado, y el trasporte de pasajeros, fueron

los cuatro sectores que menos representacion obtuvieron, con tan solo 1 empresa

desempefada en cada uno de ellos (ver tabla no. 15).

Tabla 15. Sector/Actividad econémica de las pymes de Santiago de Cali

SECTOR Frecuencia| Porcentaje
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion 2 0,56%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 16 4,52%
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 16 4,52%
Actividades financieras y de seguros 17 4,80%
Actividades inmobiliarias 28 7,91%
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 23 6,50%
Agricultura ,ganaderia, caza, silvicultura y pesca 23 6,50%
Alojamiento y servicios de comida 7 1,98%
Comercio al por mayor y al por menor, reparacion de vehiculos
automotores y motocicletas 17 33,05%
Construccion 27 7,63%
Distribucién de agua, evaluacion y tratamiento de aguas residuales, L 0.28%
gestién de desechos y actividades de saneamiento ambiental.
Educacion 2 0,56%
Explotacion de minas y canteras 1 0,28%
Industrias manufactureras 41 11,58%
Informacién y comunicaciones 11 3,11%
Otras actividades de servicios 3 0,85%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 0,28%
Transporte de pasajeros 1 0,28%
Transporte y almacenamiento 17 4,80%
TOTAL 354 100%

Fuente. Elaboracion propia

En cuanto a la media de trabajadores que poseen las 354 pymes encuestadas en

Santiago de Cali, para el afio 2013 registraron en promedio tener 27 trabajadores,

sin embargo el numero mas comun de empleados a cargo fue de tan solo 1,
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mayoritariamente por cuenta de 33 pequefias empresas de ese mismo afo. En
este sentido, la mediana obtenida de 11 trabajadores, confirma que al menos el 50%

de las pymes encuestadas tienen como maximo dicha cantidad de empleados.

Para el afio 2014 las cifras no varian mucho, ya que el promedio de trabajadores
por empresa aumenta solo de 27 a 28, al menos el 50% de las empresas
encuestadas tenia como maximo 12 empleados a cargo, y el numero de
empleados registrados mas comun sigue siendo de 1 empleado a cargo, por parte

de 33 pequefias empresas nuevamente.

Respecto a la cantidad de empleos generados por parte de las 354 pymes en la
ciudad de Santiago de Cali, para el afio 2013 se generaron/mantuvieron 9574
puestos de trabajo, mientras que para el afio 2014 esta cifra aumentd hasta los

9736 puestos de trabajo (ver tabla no. 16).

Tabla 16. Cifras de empleabilidad - pymes 2013 y 2014

Empleados
2013 2014
Numero de Pymes 354 354
Media 27 28
Mediana 11 12
Moda 1 1
Suma 9574 9736

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente en este aspecto, para el afio 2015 los gerentes expresaron en la
encuesta que la tendencia de generacion de empleo mayoritariamente iba a ser de
permanecer igual, representando un 85.3% de las pymes participantes de la
investigacion, otro 10.7% dice que el niumero de puestos de trabajo en la empresa
aumentara, mientras que el 4% de las pymes asegura que durante el afio
mencionado se reduciran el nimero de puestos de trabajo de los cuales disponen

(ver ilustracién no. 7).
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llustracién 7. Tendencia de empleabilidad - pymes 2015

Empleados - Tendencia para 2015

= Aumento

Disminucién

= |gual

Fuente. Elaboracion propia

Es importante mencionar, ahora en cuanto a la composicion del capital de las

pymes encuestadas, que absolutamente todas las 354 empresas han dicho que la

organizacion no esta regida bajo un control familiar, ya que en ningun caso el

capital de la misma por parte de la familia en la organizacion es igual o mayor al

50% (ver tabla no. 17).

Tabla 17. Control familiar en las pymes de Santiago de Cali

CONTROL FAMILIAR (> 50% CAPITAL)

Frecuencia

Porcentaje

NO

354

100,0

Fuente. Elaboracion propia

Relacionado a lo anterior, tan solo el 19.5% de las pymes encuestadas en la

ciudad de Santiago de Cali afirma que emplea a familiares en cargos de direccion,

mientras que el 80.55 de las empresas no poseen familiares en los cargos de

direccion disponibles (ver ilustracion no. 8).
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llustracion 8. Cargos de direccién ocupados por familiares

Cargos de Direccién - Familia

= No =Si

Fuente. Elaboracion propia

Respecto a si poseen 0 no las pymes una junta directiva, mediante la encuesta se
pudo obtener que apenas el 2.8% de las pymes encuestadas en Santiago de Cali
si poseen una junta directiva, mientras que el 97.2% restante no tiene junta

directiva (ver ilustracion no. 9).

llustracion 9. Distribucion de pymes con junta directiva

Pymes con junta directiva

mNO
mSl

Fuente. Elaboracion propia

Sumado a esto, se pudo encontrar dentro de las empresas que si poseen junta
directiva, el porcentaje de participacion que tiene el género femenino la misma.
Entre los principales hallazgos se encontr6 que el 27.7% de las pymes

encuestadas no tienen representacion alguna del género femenino en sus juntas
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directivas, mientras que desde el escenario contario, un 8.2% de las pymes tiene

una composicion del 100% del género femenino en sus juntas directivas. Asi

mismo, un 24.3% de las pymes encuestadas poseen una distribucion del 50%

para cada género (ver ilustraciéon no. 10).

llustracion 10. Distribucion de participacion porcentual del género femenino en las juntas directivas de las pymes en

Santiago de Cali

0,6% Porcentaje de participaciéon
2,8% 0’3%-\ m0% m11%
8,2% m12% m18%
1,4% m20% m22%
0,6% m25%  m29%
0,3% " 33% 40%
03% m43% m50%
W 55% m57%
60% 67%
m71% m75%
\ 80% 83%
o L1,7% 100%

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente, la encuesta también permiti6 conocer que en el 85% de las pymes

encuestadas en Santiago de Cali el gerente de la empresa hace las veces del

presidente de la junta directiva. Entre tanto, otro 15% de las pymes indica que el

gerente de la empresa y el presidente de la junta directiva son personas distintas

(ver ilustracién no. 11).
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llustracién 11. Gerente como presidente de la junta directiva

éEl gerente y el presidente de la junta son la
misma persona?

mNO
m Sl

Fuente. Elaboracion propia

4.2.1. Analisis Cuantitativo — Significancia

Para determinar el efecto del género del gerente en el desempefio organizacional,
se desarrolla una regresion lineal con cada uno de las variables que integran el
modelo de mediciéon del desempefio de Rohrbaugh y Quinn, asi como con cada
uno de los cuatro modelos que lo integran, y con el desempefio organizacional en
general. De igual manera, y para corroborar la significancia de cada factor puesto
a consideracién, se integran también variables de control independientes tales
como el tamafio de la organizacion (pequefia 0 mediana) y su categoria legal
(persona natural o juridica).

Ademaés, se halla el promedio de desempefio en cada variable o factor
dependiente evaluado segun el género del gerente, con base a la informacién
relacionada con el desempefio suministrada por los gerentes mediante la encuesta
realizada, en una escala de valoracion numérica de 1 a 7, siendo el nimero 1 el
valor mas bajo y negativo de desempefio, y el nimero 7 el valor mas alto y

positivos del desemperio.
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Todo lo indicado anteriormente se realiza con el fin de consolidar finalmente un
apartado donde se muestren los resultados de la investigacion, y dar asi

cumplimiento al segundo objetivo especifico.

4.2.1.1. Calidad del producto / servicio

Al comparar el promedio de desempeiio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado mayor desempefio en la calidad del producto/servicio
ofrecido respecto al género femenino, donde es el cliente quien ademas evalla

esta caracteristica positivamente (ver tabla no. 18).

Tabla 18. Desempefio medio segun el género del gerente

Calidad del producto / servicio

Media
Génerodel Hombre 6,38
Gerente Mujer 6,29

Fuente. Elaboracion propia

Posteriormente, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefio organizacional ligado a la eficiencia de los procesos operativos que
tienen las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 19). Lo anterior esta
fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.496 para este
caso y por lo tanto se encuentra fuera de los rangos de significancia (Sig.: 0.496;
N.S.).
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Tabla 19. Andlisis el género del gerente en cambios o mejoras

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,285 ,154 40,935 ,000
Género -,095 117 -,044 -,816 415
Efn";?e”soade la -002 109 -001 018 086
Categoria ,110 ,161 ,037 ,682 496

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativoll

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.2. Eficiencia de los procesos operativos internos

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de genero
masculino han registrado mayor eficiencia de los procesos operativos internos

respecto al género femenino (ver tabla no. 20).

Tabla 20. Desempefio medio segun el género del gerente

Eficiencia de los procesos operativos
internos
Media
Génerodel Hombre 6,40
Gerente Mujer 6,16

Fuente. Elaboracion propia

Asi mismo, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefo organizacional ligado a la eficiencia de los procesos operativos que
tienen las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 21). Lo anterior esta
fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.028 para este
caso y por lo tanto se encuentra en el nivel de significancia medio de forma
definitiva (Sig.: 0.028; **: p<0,05).
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Tabla 21. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en la eficiencia de los procesos operativos

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,169 ,145 42,635 ,000
Género -,243 ,110 -,116 -2,202 ,028
Efn";?e”soade la -097 103 -051 -,048 344
Categoria ,299 ,152 ,105 1,965 ,050

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativoll

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.3. Organizacion de las tareas del personal

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de genero
masculino han registrado un mejor desempefio ligado a la eficiencia de los

procesos operativos internos respecto al género femenino (ver tabla no. 22).

Tabla 22. Desempefio medio segun el género del gerente

Organizacion de las tareas del
personal
Media
Génerodel Hombre 6,46
Gerente Mujer 6,13

Fuente. Elaboracion propia

De igual manera, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefio organizacional ligado a la organizacién de tareas del personal en las
pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 23). Lo anterior est4 fundamentado en el
nivel de significancia hallado, el cual es de 0.002 para este caso y por lo tanto se
encuentra en el nivel de significancia alto de forma definitiva (Sig.: 0.002; ***:
p<0,01).
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Tabla 23. Analisis del género del gerente en cambios o mejoras en la organizacién de tareas del personal

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,192 ,143 43,449 ,000
Género -,337 ,109 -,163 -3,103 ,002
Efn";?e”soade 2 -098 101 052 -974 331
Categoria 344 ,150 121 2,294 ,022

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativoll

Fuente. Elaboracion propia

42.1.4. Satisfacciéon de los clientes

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de genero
masculino han registrado un mejor desempefio ligado al nivel de satisfaccion

percibido desde los clientes respecto al género femenino (ver tabla no. 24).

Tabla 24. Desempefio medio segun el género del gerente

Satisfaccion de los clientes

Media
Génerodel Hombre 6,39
Gerente Mujer 6.28

Fuente. Elaboracion propia
Posteriormente, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desemperio organizacional ligado a la satisfaccion de los clientes que alcanzan las
pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 25). Lo anterior est4 fundamentado en el
nivel de significancia hallado, el cual es de 0.352 para este caso y por lo tanto se

encuentra fuera de los rangos de significancia (Sig.: 0.352; N.S.).
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Tabla 25. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en la satisfaccién de los clientes

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,358 ,158 40,185 ,000
Género -,112 ,120 -,050 -,931 ,352
E?n";":‘gsoade la 014 112 007 123 002
Categoria ,029 ,166 ,010 176 ,860

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativoll

Fuente. Elaboracion propia

4.2.1.5. Rapidez de adaptacion a las necesidades de los mercados

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de genero
masculino han registrado un mejor desemperio ligado a la rapidez de adaptacion a

las necesidades de los mercados respecto al género femenino (ver tabla no. 26).

Tabla 26. Desempefio medio segun el género del gerente

Rapidez de adaptacion a las
necesidades de los mercados

Media
Génerodel Hombre 6,38
Gerente Mujer 6.30

Fuente. Elaboracién propia

Seguidamente, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desemperio organizacional ligado a la rapidez de adaptacion a las necesidades de
los mercados que tienen las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 27). Lo
anterior esta fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.463
para este caso y por lo tanto se encuentra fuera de los rangos de significancia
(Sig.: 0.463; N.S.).
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Tabla 27. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en la rapidez de adaptacion a las necesidades de los

mercados

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,112 ,150 40,858 ,000
Género -,084 114 -,039 -,736 463
;”;fgsade la 017 106 008 157 875
Categoria ,295 ,157 ,101 1,874 ,062

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.6. Imagen de laempresay de sus productos / servicios

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado un mejor desempeiio ligado a la imagen de la empresa y

de sus productos/servicios respecto al género femenino (ver tabla no. 28).

Tabla 28. Desempefio medio segun el género del gerente

Imagen de la empresa y de sus
productos / senicios

Media
Género del Hombre 6,38
Gerente Mujer 6,32

Fuente. Elaboracion propia
Posteriormente, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempeiio organizacional ligado a la imagen de la empresa y de sus
productos/servicios que tienen las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 29). Lo

anterior esta fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.570
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para este caso y por lo tanto se encuentra fuera de los rangos de significancia
(Sig.: 0.570; N.S.).

Tabla 29. Analisis del género del gerente en cambios o mejoras en la imagen de la empresa y de sus productos/servicios

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,119 ,150 40,725 ,000
Género -,065 114 -,030 -,568 ,570
E?nrg:;ade la 093 106 047 874 383
Categoria ,260 ,158 ,088 1,647 ,100

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia
42.1.7. Incremento de la cuota de mercado

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado un mejor desemperio ligado al incremento de la cuota de

mercado respecto al género femenino (ver tabla no. 30).

Tabla 30. Desempefio medio seguln el género del gerente

Incremento de la cuota de mercado

Media
Génerodel Hombre 6,42
Gerente Mujer 6,21

Fuente. Elaboracion propia
En este sentido, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefio organizacional ligado al incremento de la cuota de mercado en las

pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 31). Lo anterior est4 fundamentado en el
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nivel de significancia hallado, el cual es de 0.060 para este caso y por lo tanto se

encuentra en el nivel de significancia bajo de forma definitiva (Sig.: 0.060; *: p<0,1).

Tabla 31. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el incremento de la cuota de mercado

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,171 147 41,880 ,000
Género -211 112 -,100 -1,884 ,060
E?nrg:;ade la -,009 104 -005 -,088 930
Categoria ,287 ,155 ,099 1,852 ,065

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.8. Incremento de la rentabilidad

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado un mejor desempefio ligado al incremento de la

rentabilidad respecto al género femenino (ver tabla no. 32).

Tabla 32. Desempefio medio seguln el género del gerente

Incremento de la rentabilidad

Media
Génerodel Hombre 6,51
Gerente Mujer 6,26

Fuente. Elaboracion propia
Por dltimo, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desemperio organizacional ligado al incremento de la rentabilidad en las pymes de
Santiago de Cali (ver tabla no. 33). Lo anterior esta fundamentado en el nivel de

significancia hallado, el cual es de 0.013 para este caso y por lo tanto se
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encuentra en el nivel de significancia medio de forma definitiva (Sig.: 0.013; **:
p=<0,05).

Tabla 33. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el incremento de la rentabilidad

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,322 137 46,120 ,000
Género -,260 ,104 -,131 -2,487 ,013
E?nrg:;ade la 010 097 005 098 922
Categoria 212 144 ,079 1,471 142

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.9. Incremento de la productividad

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado un mejor desempefio ligado al incremento de la

productividad respecto al género femenino (ver tabla no. 34).

Tabla 34. Desempefio medio segun el género del gerente

Incremento de la productividad

Media
Génerodel Hombre 6,44
Gerente Muijer 6.28

Fuente. Elaboracion propia
Ademas, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desemperfio organizacional ligado al incremento de la productividad en las pymes

de Santiago de Cali (ver tabla no. 35). Lo anterior estd fundamentado en el nivel
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de significancia hallado, el cual es de 0.116 para este caso y por lo tanto se

encuentra fuera de los rangos de significancia (Sig.: 0.116; N.S.).

Tabla 35. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el incremento de la productividad

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,258 141 44,315 ,000
Género -,170 , 108 -,084 -1,577 116
E?nrg:;ade la -018 100 -010 -,180 857
Categoria 218 ,148 ,079 1,468 ,143

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.10. Motivacion / satisfaccion de los trabajadores

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género
masculino han registrado un mejor desempefio ligado a la motivacion/satisfaccion

de los trabajadores respecto al género femenino (ver tabla no. 36).

Tabla 36. Desempefio medio seguln el género del gerente

Motivacién / satisfaccion de los
trabajadores

Media
Génerodel Hombre 6,46
Gerente Mujer 6,10

Fuente. Elaboracion propia
De esta manera, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefio organizacional ligado al nivel de motivacidn/satisfaccion de los
trabajadores en las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 37). Lo anterior esta

fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.001 para este
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caso y por lo tanto se encuentra en el nivel de significancia alto de forma definitiva
(Sig.: 0.001; ***: p<0,01).

Tabla 37. Analisis del género del gerente en cambios o mejoras en la motivacion/satisfaccion de los trabajadores

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,187 143 43,118 ,000
Género -,370 ,109 -176 -3,386 ,001
E?nrg:;ade la -162 102 -084 -1,597 111
Categoria 376 151 131 2,493 ,013

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[]

Fuente. Elaboracion propia

4.2.1.11. Reduccion de la rotacién de personal (abandono voluntario
trabajadores)

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las

pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de género

masculino han registrado un mejor desempefio ligado a la reduccion de la rotacion

de personal respecto al género femenino (ver tabla no. 38).

Tabla 38. Desempefio medio segln el género del gerente

Reduccidn de la rotacién de personal
(abandono voluntario trabajadores)

Media
Género del Hombre 6,40
Gerente Mujer 6,16

Fuente. Elaboracion propia
Finalmente, se realiza una regresién lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempeiio organizacional ligado a la reduccion de rotacién de personal en las

pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 39). Lo anterior esta fundamentado en el
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nivel de significancia hallado, el cual es de 0.027 para este caso y por lo tanto se
encuentra en el nivel de significancia medio de forma definitiva (Sig.: 0.027; **:
p<0,05).

Tabla 39. Andlisis del género del gerente en cambios 0 mejoras en la reduccion de la rotacion de personal

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,152 ,148 41,451 ,000
Género -,251 113 -117 -2,223 ,027
E?n";‘:soade la -122 105 -062 -1,163 246
Categoria ,338 ,156 115 2,167 ,031

Regresién lineal simplel- Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo(|

Fuente. Elaboracion propia
4.2.1.12. Reduccién del absentismo laboral

Al comparar el promedio de desempefio obtenido segun el género del gerente, las
pymes en Santiago de Cali que tienen como gerente a una persona de géenero
masculino han registrado un mejor desempefio ligado a la reduccion del

absentismo laboral respecto al género femenino (ver tabla no. 40).

Tabla 40. Desempefio medio segun el género del gerente

Reduccion del absentismo laboral

Media
Género del Hombre 6,44
Gerente Muijer 6,15

Fuente. Elaboracion propia
Asi mismo, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempefio organizacional ligado a la reduccién del absentismo laboral en las

pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 41). Lo anterior esta fundamentado en el
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nivel de significancia hallado, el cual es de 0.006 para este caso y por lo tanto se
encuentra en el nivel de significancia alto de forma definitiva (Sig.: 0.006; ***:
p<0,01).

Tabla 41. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en la reduccion del absentismo laboral

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,260 ,139 44,879 ,000
Género -,295 ,106 -,146 -2,780 ,006
E?n”;?ensoade 2 -138 099 -074 1,396 164
Categoria ,260 147 ,094 1,776 ,077

Regresién lineal simplel- Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo(|

Fuente. Elaboracion propia

4.2.1.13. Modelo de Procesos Internos

En términos comparativos, en el modelo de procesos internos las pymes de
Santiago de Cali obtienen un mayor desempefio cuando su gente pertenece al
género masculino. Esto indica que las pymes cuyos gerentes pertenecen al
género masculino logran una mayor eficiencia organizacional de manera interna
(control, estabilidad y comunicacion de la informacién), en relacion con los

gerentes de género femenino (ver tabla no. 42).

Tabla 42. Desempefio medio segun el género del gerente - Modelo de Procesos Internos

Modelo de Procesos Internos

Media
Génerodel Hombre 6,41
Gerente Muijer 6,19

Fuente. Elaboracion propia
Adicionalmente, se realiza una regresién lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género

del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
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desempeiio organizacional ligado a dos de los tres factores pertenecientes al
modelo de Procesos Internos (ver tabla no. 43), los cuales concretamente son la
eficiencia de los procesos operativos internos y la organizacion de las tareas del
personal en las pymes de Santiago de Cali. Lo anterior esta fundamentado en el
nivel de significancia hallado, el cual es de 0.016 para este caso y por lo tanto se
encuentra en el nivel de significancia medio de forma definitiva (Sig.: 0.016; **:
p<0,05).

Tabla 43. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el Modelo de Procesos Internos

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,215 122 50,809 ,000
Género -,225 ,093 -,127 -2,415 ,016
E?n”;":‘;soade la -066 087 041 760 448
Categoria 251 129 ,104 1,951 ,052

Regresién lineal simplel- Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo(|

Fuente. Elaboracion propia
Con base a los resultados anteriores, la hipétesis Hia: “Los hombres gerentes
impactan de manera significativa y positiva el desempefio de los procesos internos

en las pymes ubicadas en Santiago de Cali” debe ser aceptada.

4.2.1.14. Modelo de Sistema Abierto

En el modelo de sistema abierto, el género del gerente que alcanza un mayor
desemperio es el género masculino en las pymes de Santiago de Cali, respecto a
las gerenciadas por personas de género femenino (ver tabla no. 44). En este
modelo, las pymes cuyo gerente pertenece al género masculino presentan una
mayor flexibilidad en el entorno externo a la organizacion, adquiriendo mas
eficientemente los recursos necesarios, obteniendo un mayor crecimiento y apoyo

de otras entidades u organizaciones.
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Tabla 44. Desempefio medio segun el género del gerente - Modelo de sistema Abierto

Modelo de Sistema Abierto

Media
Génerodel Hombre 6,38
Gerente Mujer 6.30

Fuente. Elaboracion propia

Posteriormente, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente NO es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempeiio organizacional ligado a factores pertenecientes al modelo de Sistema
Abierto, como lo son la satisfaccion de los clientes, la rapidez de adaptacion a las
necesidades de los mercados, y la imagen de la empresa y de sus
productos/servicios en las pymes de Santiago de Cali (ver tabla no. 45). Lo
anterior esta fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.379
para este caso y por lo tanto se encuentra fuera de los rangos de significancia
(Sig.: 0.379; N.S.).

Tabla 45. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el Modelo de Sistema Abierto

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,196 ,130 47,795 ,000
Género -,087 ,099 -,047 -,881 379
Efn";":‘e”soade la 041 092 024 448 655
Categoria ,195 ,136 ,077 1,429 154

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo[l

Fuente. Elaboracion propia
Con base a los resultados anteriores, la hipétesis Hip: “Los hombres gerentes
impactan de manera significativa y positiva el desempefio del sistema abierto en

las pymes de Santiago de Cali” debe ser rechazada.
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4.2.1.15. Modelo de Relaciones Humanas

Segun el promedio de desempefio obtenido en este aspecto mediante la encuesta,
las pymes de Santiago de Cali participantes en esta investigacion, y que tienen
como gerente a una persona de género masculino, han obtenido un mayor
desemperiio que las pymes gerenciadas por una persona del género femenino (ver
tabla no. 46).

Tabla 46. Desempefio medio segun el género del gerente - Modelo de Relaciones Humanas

Modelo de Relaciones Humanas

Media
Género del Hombre 6,43
Gerente Mujer 6,13

Fuente. Elaboracion propia

Por dltimo, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desemperiio organizacional ligado a los tres factores pertenecientes al Modelo de
Relaciones Humanas (ver tabla no. 47), los cuales concretamente son la
motivacion/satisfaccion de los trabajadores, reduccion de la rotacion de personal y
reduccion del absentismo laboral en las pymes de Santiago de Cali. Lo anterior
esta fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es de 0.002 para
este caso y por lo tanto se encuentra en el nivel de significancia alto de forma
definitiva (Sig.: 0.002; ***: p<0,01).
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Tabla 47. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el Modelo de Relaciones Humanas

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,199 131 47,462 ,000
Género -,305 ,099 -,161 -3,071 ,002
Efn";?e”soade la 141 093 -,080 1,522 129
Categoria 325 137 125 2,366 ,019

Regresion lineal simplelZ Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativoll

Fuente. Elaboracion propia
Con base a los resultados anteriores, la hipotesis Hic: “Las mujeres gerentes
impactan de manera significativa y positiva el desempefio de las relaciones
humanas en las pymes ubicadas en Santiago de Cali” debe ser rechazada, ya que
si bien es un factor significativo, cuando beta presenta valor negativo quiere decir

que fue el género masculino quien obtuvo mejor desempefio.

4.2.1.16. Modelo Racional

Segun el promedio ponderado registrado de desempefio organizacional para este
modelo segln la encuesta, son los gerentes de género masculino quienes han
obtenido un mayor desempefio (ver tabla no. 48). Lo anterior, segun el analisis
tedrico realizado previamente y los resultados de la encuesta, significa que las
pymes con gerentes del género masculino obtuvieron un mejor rendimiento
organizacional desde el control externo, respecto a criterios de eficiencia y

productividad en comparacion con los gerentes de género femenino.

Tabla 48. Desempefio medio segun el género del gerente - Modelo Racional

Modelo Racional

Media
Génerodel Hombre 6,46
Gerente Mujer 6,25

Fuente. Elaboracion propia
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Por dltimo, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempeiio organizacional ligado a dos los tres factores pertenecientes al Modelo
Racional (ver tabla no. 49), los cuales concretamente son el incremento de la
cuota de mercado y el incremento de la rentabilidad en las pymes de Santiago de
Cali. Lo anterior estd fundamentado en el nivel de significancia hallado, el cual es
de 0.022 para este caso y por lo tanto se encuentra en el nivel de significancia
medio de forma definitiva (Sig.: 0.022; **: p<0,05).

Tabla 49. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el Modelo Racional

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,250 122 51,286 ,000
Género -214 ,093 -,122 -2,301 ,022
;f;fgfade la -006 086 -004 -068 946
Categoria ,239 ,128 ,100 1,865 ,063

Regresion lineal simplel= Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativol(]

Fuente. Elaboracion propia
Con base a los resultados anteriores, la hipétesis Hiq: “Los hombres gerentes
impactan de manera significativa y positiva el desempefio racional en las pymes

ubicadas en Santiago de Cali” debe ser aceptada.

4.2.1.17. Desempeiio Organizacional

Por dltimo, luego de haber establecido una comparativa continua en las diversas
variables y modelos anteriores entre el género del gerente y el desempefio
obtenido, es posible asegurar que todas las pymes de Santiago de Cali que han
integrado la muestra utilizada en la presente investigacion, presentaron un mayor

desempefio organizacional cuando el género de quien ocupa el cargo de gerente
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es masculino (ver tabla no. 50). Lo anterior toma mayor importancia toda vez que
se ha podido comprobar que en cada comparativa realizada el género masculino

registra mejor desempefio organizacional que el género femenino.

Tabla 50. Desempefio organizacional medio segun el género del gerente

Desemperio Organizacional

Media
Género del Hombre 6,42
Gerente Mujer 6,22

Fuente. Elaboracion propia
Para finalizar, se realiza una regresion lineal simple incluyendo dos variables
independientes de control como lo son el tamafio de la empresa (pequefia o
mediana) y su categoria (persona natural o juridica), la cual indica que el género
del gerente Sl es un factor que impacta de manera significativa y evidente en el
desempeiio organizacional ligado a tres de los cuatro modelos que integran el
modelo de medicion de desempefio de Rohrbaugh y Quinn (ver tabla no. 51), los
cuales concretamente son el Modelo de Procesos Internos (parcialmente), el
Modelo de Relaciones Humanas (de forma absoluta) y el Modelo Racional
(parcialmente). Lo anterior estd fundamentado en el nivel de significancia hallado,
el cual es de 0.014 para este caso y por lo tanto se encuentra en el nivel de

significancia medio de forma definitiva (Sig.: 0.014; **: p<0,05).

Tabla 51. Andlisis del género del gerente en cambios o mejoras en el Desempefio Organizacional

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 6,215 ,110 56,270 ,000
Género -,208 ,084 -,130 -2,470 014
E?n”;?ensoade la 043 078 -029 548 584
Categoria 252 116 116 2,173 ,030

Regresidn lineal simplel- Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo(

Fuente. Elaboracion propia
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Con base a los resultados anteriores, la hipétesis H;: “Los hombres gerentes
impactan de manera significativa y positiva en el desempefio organizacional en las

pymes de Santiago de Cali” debe ser aceptada.

4.3. COMPARATIVA DE RESULTADOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

En la medida que se han podido desarrollar los objetivos previos establecidos, ha
sido posible identificar y puntualizar qué factores del género del gerente impactan
o modifican el desempefo organizacional obtenido en las pymes de Santiago de
Cali. Asi, se establece a continuacién una comparativa (ver tabla no. 52) que
permite evidenciar si existe 0 no una relacion entre los resultados originarios de la
revision tedrica desarrollada y el andlisis cuantitativo ofrecido gracias a la
aplicacién de la encuesta disefiada bajo el modelo de medicion del desempefio de
Rohrbaugh y Quinn (ver anexo no. 1), con el fin de complementar adecuadamente

el desarrollo de las conclusiones en este trabajo de investigacion.

Tabla 52. Comparativa de resultados cualitativos y cuantitativos

Calidad del producto / servicio
Resultado de estudio

Resultado de estudio L.
Observacion

mujeres gerentes o de
diferenciacion

cominmente  en
gerentes masculinos.

los

de Santiago de Cali

investigacién

» cualitativo cuantitativo

2 |La calidad del producto o

@ | servicio puede ser

£ | beneficiada por ambos

& |géneros segun el tipo de | El género del gerente no es | Los resultados de estudios
& | estrategia que se | un factor determinante en |anteriores no son compatibles
g |desarrolle, ya sea de|el desempefio obtenido de |ni complementarios con los
A |innovacion para las | esta variable en las pymes | hallazgos de la presente
[}

©

L=

(]

e

o

=

Eficiencia de los procesos operativos internos

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion

109



La correcta gestién del
tiempo y un eficiente
trabajo con instrucciones
especificas y detalladas
fomentas desde el género
femenino una  mayor
ventaja para este factor

El género del gerente si es
un factor significativo (de
nivel medio) que impacta al
desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali, que a
sSu vez se muestra mas
favorable cuando el gerente
pertenece al género
masculino.

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
con la presente investigacion
dado que el género que
impacta positivamente  al
desempefio es diferente para
cada hallazgo

Org

anizacion de las tareas del personal

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion

Existe una mayor
preferencia por dirigir a
otros y establecer
funciones a terceros por
parte del género
masculino

El género del gerente si es
un factor significativo (de
nivel alto) que impacta al
desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali, que a
Su vez se muestra mas
favorable cuando el gerente
pertenece al género
masculino.

Los resultados se encuentran
relacionados en el contexto en
el cual se desarrolla la
presente investigacion

Modelo de Sistema Abierto

Satisfaccion de los client

es

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion

Los gerentes
pertenecientes al género

femenino son quienes
obtienen un mayor
desempefio de
satisfaccion al cliente por
calidad de servicio,
servicio postventa y se
respalda en mayores
cifras de ingresos por
ventas

El género del gerente no es
un factor determinante en
el desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacion

Adaptacion a las necesidades de los mercados

Resultado de estudio

cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion
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El género femenino en la
alta gerencia es mas
flexible a los cambios del
entorno a los cuales debe
adaptarse la organizacion
y su actividad econémica,
incluso en entornos de
alta complejidad.

El género del gerente no es
un factor determinante en
el desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacién

Imagen de la empresay de sus productos / servicios
Resultado de estudio Resultado de estudio .
o o Observaciones
cualitativo cuantitativo
La mayoritaria

representacion del género

femenino en la alta
gerencia produce una
mejor imagen
organizacional ligada al

cumplimiento de politicas
de equidad de género y
Responsabilidad  Social
Empresarial.

El género del gerente no es
un factor determinante en
el desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacién

Modelo Racional

Cuota de mercado

Resultado de estudio

Resultado de estudio

Observaciéon

cualitativo cuantitativo
. L El género del gerente si es
La orientacion a los 2
un factor significativo (de
resultados, mayor | _. ! .
~ nivel bajo) que impacta al .
desempefio en ventas y - X Los resultados de estudios
.7 | desempefio obtenido de . .
en el sector comercial, : anteriores no son compatibles
. ; : esta variable en las pymes | . .
ubican al género femenino . . ni complementarios con los
. de Santiago de Cali, que a
como el género que .| hallazgos de la presente
. . _|Su vez se muestra mas|. A
impacta mas investigacion
ositivamente esta favorable cuando el gerente
pos pertenece al género
variable .
masculino.
Rentabilidad

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observaciones

El género femenino en la
alta gerencia obtiene un
mayor valor de
rentabilidad del capital
comprendido mediante el
indicador financiero
R.O.E.

El género del gerente si es
un factor significativo (de
nivel medio) que impacta al
desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali, que a
Su vez se muestra mas
favorable cuando el gerente
pertenece al género
masculino.

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacién
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Productividad

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion

Las mujeres obtienen una
mayor productividad
personal proveniente de
sus caracteristicas
propias de metodologia
de trabajo

El género del gerente no es
un factor determinante en
el desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacién

Modelo de Relaciones Humanas

Motivacién / Satisfaccion de los tr

abajadores

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion

La motivacion del
personal esta influenciada
por el género del gerente,
segun sea asi mismo el
género de sus empleados
a cargo y su distribucion
dentro de la organizacion
sobre el total de
empleados

El género del gerente si es
un factor significativo (de
nivel alto) que impacta al
desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali, que a
Su vez se muestra mas
favorable cuando el gerente
pertenece al género
masculino.

Los resultados de estudios
anteriores son parcialmente
compatibles y son
complementarios con  los
hallazgos de presente
investigacion

la

Rotacion del personal

Resultado de estudio

Resultado de estudio

Observacion

cualitativo cuantitativo
El género del gerente si es
El género femenino | un factor significativo (de

obtiene un menor nivel de
rotacion de personal por
desercién voluntaria en
los cargos que ocupan
con respecto a los
hombres

nivel medio) que impacta al
desempefio obtenido de
esta variable en las pymes
de Santiago de Cali, que a
su vez se muestra mas
favorable cuando el gerente
es hombre.

Los resultados de estudios
anteriores no son compatibles
ni complementarios con los
hallazgos de la presente
investigacién

Absentismo laboral

Resultado de estudio
cualitativo

Resultado de estudio
cuantitativo

Observacion
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El género femenino valora
més la oportunidad de
empleo que obtiene vy

El género del gerente si es
un factor significativo (de
nivel alto) que impacta al
desempefio obtenido de

Los resultados de estudios

anteriores no son compatibles

estrecha vinculos | esta variable en las pymes| . .
g . . ni complementarios con los
positivos con la | de Santiago de Cali, que a
A .| hallazgos de la presente
organizacion que [su vez se muestra mas

investigacién
conllevan a una mayor

lealtad

favorable cuando el gerente
pertenece al género
masculino.

Fuente. Elaboracion propia
La anterior comparativa demuestra que no existe relacion alguna entre los
resultados cualitativos y cuantitativos de la presente investigacion en las
siguientes variables: calidad del producto/servicio, eficiencia de los procesos
operativos internos, satisfaccion de los clientes, rapidez de adaptacion a los
mercados, imagen de la empresa y de sus productos/servicios, incremento de la
cuota de mercado, incremento de la rentabilidad, incremento de la productividad,

reduccion de la rotaciéon de personal, y la reduccién del absentismo laboral.

Entre tanto, las variables que si demuestran relacion entre sus resultados
cualitativos y cuantitativos son la organizacion de las tareas del personal y

parcialmente la motivacién/satisfaccién del personal.

Cabe mencionar que la no compatibilidad y complementariedad entre las variables
se origina en la variacion de tamafio de las empresas analizadas en cada estudio,
asi como en la diferencia del nivel de desarrollo econdmico, politico y cultural del
pais al que pertenecen estas organizaciones, lo que estimula conclusiones
diferentes. Por otra parte, la relacién positiva en las dos variables indicadas se
genera a partir de caracteristicas intrinsecas relacionadas propiamente con el

género del gerente, lo cual ofrece leves variaciones o ninguna.

5. CONCLUSIONES

Con el interés de enriquecer la teoria actual y en desarrollo relacionada con el
impacto que tiene el género del gerente en las organizaciones, y cuya

investigacion se ha venido efectuando mayoritariamente en paises de otros
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continentes (Europa, Asia y Norteamérica), el presente estudio se configura como

un aporte contextualizado en la ciudad de Santiago de Cali.

Este escenario distinto a los mencionados anteriormente, puede ofrecer nuevos
resultados bajo condiciones diferentes que antes no han sido consideradas, asi
como también puede apoyar o rechazar los resultados que se han obtenido hasta

el momento en investigaciones anteriores segun sea el caso.

Es por esta razén que se analiza el impacto que tiene el género del gerente en la
variable “desempefo organizacional”, cuya ponderacion se torna mas simple hacia
los gerentes, al hacer uso de las cifras econdmicas, valoraciones de desempefio y
autoevaluaciones de los resultados obtenidos con sus respectivas empresas. Asi
mismo, se considerd desarrollar esta investigacion en las pequefas y medianas
empresas de la ciudad, ya que los resultados de esta investigacion pueden servir
de ayuda para desarrollar nuevas y mejores estrategias y planes de accion que les

permita a los gerentes obtener un desempefo organizacional mayor.

Fueron entonces 354 pymes de la ciudad de Santiago de Cali las que
compusieron la muestra estimada para ampliar el conocimiento analizado en
cuestién con base a los resultados de la encuesta aplicada, la cual a su vez se
disefié con base al modelo de desempefio organizacional de Rohrbaugh y Quinn

que permite un analisis mas integral y eficiente para este tipo de organizaciones.

Los resultados demuestran a primera vista y mediante una comparativa de
promedios ponderados, que en las doce dimensiones de desempefio integradas
en el modelo de medicidn, los gerentes de género masculino obtuvieron un mejor
desempeiio que las pymes gestionadas por gerentes del género femenino, sin
embargo esto no significa a priori que sea el género del gerente el factor que en
realidad haya impactado positivamente en favor del género masculino y el
desempeiio de estas organizaciones. Es por esto que se emplearon regresiones

lineales con los datos obtenidos con el fin de indagar mas acerca de estos
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resultados preliminares y superficiales, determinando asi el nivel de significancia
en cada dimension del género del gerente respecto al resultado de desempefio

correspondiente.

Para el modelo de Procesos Internos, segun los resultados esta claro que en las
pymes de la ciudad de Santiago de Cali, la calidad del producto o servicio esta
concebido principalmente por factores técnicos de maquinaria y proceso, que
requiere un acompafiamiento de capacitacion en nuevas tecnologias y ubicar al
personal adecuado en los procesos productivos requeridos, mas alla del género
de la persona que ocupe el cargo, sin embargo la organizacién de las tareas del
personal a cargo de un gerente de género masculino si resulta més eficiente al
estar mas familiarizado con el hecho de dar 6rdenes, especialmente en empresas
pequefias donde el gerente se limita a hacer esto para enfocarse personalmente
en los diversos aspectos organizacionales que tiene que cubrir a falta de un nivel
directivo mas amplio que le brinde apoyo. Es precisamente esta asignacion
eficiente de labores la que permite un mejor aprovechamiento de los recursos
disponibles en el proceso productivo o de linea de fabricacion, desencadenado
inicialmente por las caracteristicas de gestion que posee un gerente del género

masculino.

Elizundia (2015) en este sentido admite que multiples factores como la falta de
una mejor formacion y asesorias afectan la preparacion de la mujer para la vida
laboral y una mejor gestién de las organizaciones, lo que puede hacer que la
mujer sea menos habil en este sentido; mas sin embargo, en su investigacion no

encontré una relacion significativa respecto a este modelo.

Respecto a los factores que convergen en el modelo de desempeiio de Sistema
Abierto, estos no han arrojado respuesta alguna relacionada con el género del
gerente y los resultados de desempefio, debido a que no se encontré un nivel de

significancia con ninguno de sus tres componentes al momento de utilizar las
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regresiones lineales simples con los datos obtenidos mediante la encuesta. Cabe
indicar en este caso ademas, que inicialmente se esperaban resultados positivos y
significantes ya que en la revisidbn de literatura e investigaciones previas se
atribuia al género femenino caracteristicas favorables al desempefio en el modelo
de sistema Abierto, como lo es una mejor atencion al cliente y servicio postventa,
un mayor desempefio general en la gestion de las organizaciones bajo entornos
complejos que le permite adaptarse a distintas situaciones, y el favorecimiento de
la imagen de la empresa, cuya percepcion por parte de la sociedad seria positiva
al ver una mujer o una mayoritaria cantidad de mujeres a cargo de la organizacion
(especialmente en regiones donde esto no es usual), tal como lo mencionaban
Francoeur, Labelle y Desgagné (2010) o mas recientemente Gupta, Lam, Sami y
Zhou (2015) en sus investigaciones.

Se deberd entonces desarrollar nuevas investigaciones que sobrepasen las
limitantes contenidas en la presente investigacion, y se encarguen de aclarar
especificamente bajo qué casos todo lo anteriormente mencionado si impacta al
desempefio organizacional y en qué casos no lo hace, mediante un estudio
comparativo de género y desempefio en distintas zonas geogréaficas y con
condiciones culturales, politicas y econOmicas diferentes, que a su vez
representen por una parte a las empresas que funcionan en paises desarrollados,
a las que funcionan en paises en via de desarrollo, y a las que funcionan en

paises con dificultades econdmica u sociales severas, o bajo una crisis importante.

En lo que refiere ahora al modelo de Sistema Racional, es el género un factor
significativo y que tiene impacto en el desempefio del incremento en la cuota de
mercado, aunque en un menor nivel de significancia, y de la cual se ha visto mas
favorecida esta variable cuando el gerente de la organizacion es un hombre. Lo
anterior se fundamenta en la ventaja competitiva que tienen los gerentes hombres
respecto a las mujeres en su nivel de formacién académica, asi como también su

nivel de experticia empirica para los sectores mas tradicionales en los que se

116



desenvuelven las pymes de la ciudad. Ademas, este mismo precedente repercute
en la toma de decisiones acertadas, beneficiosas y rentables que disminuye el
riesgo cuando el género del gerente es masculino, contrario a lo afirmado por
Rhode y Packel (2014), quienes indican que este proceso y sus beneficios se
evidencian en mayor medida cuando hay presencia mas equitativa de ambos

géneros en la organizacion.

Los resultados demuestran ademas que el género del gerente se encuentra
estrechamente relacionado con el resultado del desempefio vinculado a la
motivacion/satisfaccion de los empleados, la reduccién de rotacién de personal y
la reduccién del absentismo laboral en las pymes analizadas, e impacta mas
positivamente a estos factores cuando el género del gerente es masculino,
contrario a lo que indicaba la informacion contenida en la revision literaria
realizada donde Pérez Cruz (2014) afirma que la un nivel mayor de motivacion era
evidenciado en el género femenino que a su vez repercutia en un mayor grado de

lealtad hacia la organizacion por parte de las mujeres.

Estos tres factores mencionados los cuales se encuentran dentro del Modelo de
Relaciones Humanas, se fundamentan en el tipo de relacién que se fomenta entre
el gerente y los empleados de niveles inferiores, ya que este tipo de
organizaciones (pymes) suelen tener una jerarquia organizacional donde se
encuentra el gerente como persona al mando de la misma y a los demés en un

nivel inferior teniendo menos autonomia en las decisiones.

Una de las razones por las cuales el resultado en cuanto a la motivacion del
personal es contraria a la establecida por la revision literaria, es que el género
femenino Unicamente impacta de manera positiva este aspecto cuando la mayoria
de sus empleados pertenecen al mismo género, es decir, cuando son mujeres, sin

embargo tiene un efecto totalmente contrario cuando el gerente de la organizacién
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es una mujer y gran parte de sus empleados son hombres, quienes veran con

malos ojos dentro de un contexto machista el hecho de que una mujer los lidere.

Es importante mencionar también que Espafia, México y Colombia, han sido los
paises en los cuales se ha desarrollado al menos una investigacion y todas estas
han concluido en que es el género masculino del gerente el que afecta de manera
positiva el desempefio organizacional, mientras que en continentes como Asia,
Europa, y algunos paises del Africa y Estados Unidos entre sus diversos estudios
desarrollados han concluido que es el género femenino del gerente el que impacta
de mayor manera el desempefo organizacional (bajo ciertas condiciones), y en un
mayor o menor grado dependiendo de la situacién en la que se encuentre la
organizacion. La anterior particularidad, en el caso de la concordancia para los
paises iberoamericanos mencionados en relacion con los demas lugares, sucede
principalmente porque en dichos territorios aun predomina un sistema social,
politico, econémico y cultural de corte machista, que favorece a los hombres
desde el alcance que puede tener su formacién profesional, hasta los cargos que
pueden ocupar y el salario que van a recibir por desempefiarse en ellos, por

encima de sus similares del género femenino.

El hecho de concebir aun a la mujer principalmente en su papel de madre y ama
de casa en estos paises, hace que dentro del @mbito laboral se les considere a
priori menos productivas por el cumplimiento de sus “deberes biol6gicos vy
sociales”, por lo cual se le brindan mayores oportunidades a los hombres, ya sea
para la obtencion de un nuevo cargo, el ascenso dentro de la misma organizacion,
acceso a mejor beneficios crediticios bancarios, 0 acceso a circulos sociales mas

relevantes en el contexto regional/nacional, entre otros aspectos.

En cuanto a las limitantes presentes en el estudio, se debe indicar que en primer
lugar solamente se pudo efectuar el analisis en una dimensién menor de la alta

gerencia, ya que la encuesta fue aplicada solo a quienes ocupaban el cargo de
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gerente en las pymes, y no existe una proporcion similar de grandes empresas
dentro de la ciudad que permitieran ampliar ain mas las consideraciones ofrecidas,
lo que si sucede en paises desarrollados como Estados Unidos y Holanda, donde
es mas comun encontrar organizaciones con mayor trayectoria y magnitud. El
anterior motivo desencadeno directamente en que no se lograra aplicar la
encuesta ni se investigara respecto al tema de andlisis a los miembros de una
hipotética junta directiva (aln en los casos que hubiese dicha junta), ni fuera
aplicada a otros directivos de la organizacion. Este aspecto se concibe como una
limitante especialmente cuando la mayoria de la literatura encontrada se centra en
estudios mas integrales de la alta gerencia donde incluyen a toda la junta directiva

de cada empresa y su composicion segun el género de sus integrantes.

Por otra parte, la informacion y los resultados aqui contenidos pueden ayudar a
establecer mejores procesos de seleccibn que apoyen las estrategias antes
mencionadas y que también permitan optimizar el recurso humano disponible con
el fin de obtener un mejor desempefio, alcanzando los objetivos de crecimiento en
el mercado propuestos bajo una optimizacion principalmente originaria desde la
gestion humana, cuyos componentes han sido los principales estimulantes en la

variacion del desempefio organizacional obtenido.

Por ultimo y de cara al futuro, el andlisis aqui contenido debera servir de utilidad
en primer lugar a las pequeflas 0 medianas empresas de
Santiago de Cali y de otras ciudades que se encuentren desarrollando su actividad
econdmica bajo unas condiciones similares a las aqui trabajadas, que permitan a
sus gerentes establecer estrategias para incrementar la eficiencia de los procesos
operativos internos utilizando las capacidades y destrezas ligadas
mayoritariamente a un género u otro segun las necesidades, y que a su vez
permita que cada persona pueda desenvolverse en el area profesional que sea de
su mayor interés y capacidad de desarrollo al interior de la organizacién, evitando

desercién voluntaria de trabajadores por un eventual desaprovechamiento de sus
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potencialidades con base a sus caracteristicas biologicas y psicoldgicas ligadas al

género.

Por otra parte, este estudio sienta un precedente mas profundo del tema en
empresas de menor tamafio respecto a las analizadas por investigaciones
anteriores en paises que mayoritariamente presentan una economia y una
sociedad mas desarrollada, por lo cual un consolidado mas diversificado en sus
resultados permite no solo que a futuro se siga ampliando la teoria relacionada
con el género y las organizaciones, sino que también ocurra un efecto similar en
las teorias administrativas que permita generar y divulgar nuevos modelos
integrales de gestion considerando los aspectos mencionados en este estudio
respecto a las habilidades y capacidades relacionadas con cada género,
compuestas inicialmente por la genética y adaptadas posteriormente con el

aprendizaje social presente en cada ser humano.
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7. ANEXO

Buenos dias / tardes, soy Henry Orozco Escobar y pertenezco al pregrado en
Administracion de Empresas de la Universidad del Valle. Estoy realizando un
estudio de género y desempefio en las pequefias y medianas empresas ubicadas
en Santiago de Cali, con el fin de identificar la relacion entre el género del gerente
y el desempefio organizacional que obtiene. Me gustaria contar con su
participacion respondiéndonos una encuesta. Todas sus opiniones seran tratadas
de forma confidencial, por lo tanto, siéntase en libertad de expresar todos sus

comentarios.

1. ¢Cudl es la actividad principal de la empresa? (breve descripcion):

Sector al que pertenece

2.1 ¢(Cuéantos Empleados en promedio tuvo su empresa durante el afio 2013? ¢Y
cuantos en 2014? (LA CANTIDAD DEBE SER ENTRE 6 A 250 EMPLEADOS)
¢,Cree usted que la tendencia para el 2015 es aumentar, mantener o disminuir la

cantidad de empleados?

2.2 ¢de la cantidad de empleados que tuvo en 2013 cuantas eran mujeres? ¢Y

cuantas en 20147

Tendencia 2015 (c)

2013 (a) | 2014 (b) |Aumento |lgual | Disminucién

2.1. N° medio de 1 2 3

empleados

2.2. N° de mujeres:
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3. ¢ Cuéantos afos lleva funcionando la empresa? Afos

4. ¢ El control mayoritario de la empresa es familiar? (En una empresa familiar, los

grupos familiares tienen mas del 50% del capital):
0Si 1 NO

5. Cuantos son el total de socios de la empresa

5.a. Qué porcentaje de socios o duefios de la empresa son:
Mujeres: %
Hombres: %

6. En la empresa los cargos de direccion, ¢estdn ocupados mayoritariamente por
miembros de la familia? 0Si 1 NO

7. Tiene su empresa junta directiva?:  0Si 1 NO ->P11

8. ¢ Qué % de los miembros de la junta son mujeres? %

9. ¢ Cuantos son en total los miembros de la junta directiva?

10. Cuantos asesores independientes hacen parte de la junta?

11. (El gerente y el presidente de la junta son el mismo? 0 Si 1 NO
12. Por favor digame su edad: afos

13. ENCUESTADOR: marque el género del gerente: 0 Hombre 1 Mujer
14. ¢ Cuantos afios lleva gerenciando esta empresa? afos

15. ¢ Por favor indiqueme cual es su ultimo nivel académico?:

1 - Estudios basicos, bachillerato, técnico
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2 - Estudios universitarios > Especificar titulo:

16. ¢ Cuél es la expectativa de ventas de su empresa para el afio 2015?
ENCUESTADOR lea las opciones ¢y 20167?

16.1 2015

0 Aumento

1

Igual

2 Disminuciéon

16.2 2016

0 Aumento

1

Igual

2 Disminucion

17. Monto de ventas en el 2014

17a- Del total de sus ventas, ¢qué porcentaje son a mercados internacionales

(exportaciones)?

%

RENDIMIENTO

18. Indique cudl ha sido la evolucién
de los siguientes aspectos en su
empresaen los dos ultimos afios.

Muy desfavorable

Muy favorable

18.1 .Calidad del producto / servicio 2 8 5 6 7
18.2. _Eflc_lenCIa de los procesos 2 3 5 6 7
operativos internos
18.3. Organizacion de las tareas del 2 3 5 6 7
personal
18.4. Satisfaccion de los clientes 2 8 5 6 7
18.5. Rapidez de adaptacion a las

. 2 3 5 6 7
necesidades de los mercados
18.6. Imagen d_e _Ia empresa y de sus 5 3 5 6 7
productos / servicios
18.7. Incremento de la cuota de 2 3 5 6 7
mercado
18.8. Incremento de la rentabilidad
18.9. Incremento de la productividad
18.19. Motivacion / satisfaccion de los 5 3 5 6 7
trabajadores
18.11. Reduccion de la rotacion de
personal (abandono voluntario 2 3 5 6 7
trabajadores)
18.12. Reduccién del absentismo 2 3 5 6 7
laboral

GRACIAS POR SU COLABORACION
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