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Resumen

Elaumento de la participacion de la mujer en el mercado laboral
ha estimulado que muchas investigaciones incorporen una
“perspectiva de género” en el estudio de la actividad empresa-
rial. En este trabajo se ha estudiado cémo el género incide en
el comportamiento de una muestra de 600 Pymes de la regién
de Murcia (Espaia) con base en diferentes variables de caracte-
rizacion de la empresa. El andlisis de los resultados se realiza
desde una perspectiva univariante y multivariante a través de
una regresion logistica. Los resultados revelan que las empre-
sas que son dirigidas por mujeres se encuentran sobre todo en
el sector de servicios, son de menor tamaiio, tienen una posi-
ci6én tecnolégica menos desarrollada, y son mayoritariamente
de caracter familiar. Estos resultados vienen a mostrar cémo
el ingreso de la mujer al mundo laboral aun hoy se ve influido
por el papel que la mujer ha jugado en la sociedad. Por lo tanto,
con este trabajo se busca contribuir al desarrollo de estudios de
género en la Pyme que permitan identificar procesos de cambio
cultural dentro de las organizaciones que se orienten a brindar
mayores oportunidades de desarrollo y crecimiento a la mujer.
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Abstract Résumée
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Increasing participation of women in the job
market has led many researches to incorpora-
te a "gender perspective" within organizatio-
nal activity studies. This paper studied how
gender roles influence the behavior of SMEs
in Murcia, Spain, based upon the different
variables that characterize the organization
by using a sample of 600 different SMEs. The
results analysis is made from a univariate
and multivariate process through logistic re-
gression. The resulting data reveals that most
women-led organizations are found within the
service sector, which are smaller, posses less
advanced technology, and are family run. This
data show how the incorporation of women in
the labor world is still influenced by the role
women have played in society. Therefore, this
paper seeks to contribute to the development
of gender studies in SMEs to allow identifi-
cation of cultural change processes within
organizations aimed at providing women with
better opportunities.

Keywords: gender, SME's crystal ceiling.

Laugmentation de la participation de la
femme dans le marché du travail a encouragé
beaucoup de recherches a incorporer une
“perspective de genre” dans l"étude de
["activité entrepreneuriale. Ce travail porte sur
la fagon dont le genre met l"accent sur le com-
portement dans un échantillon de 600 PME de
la région de Murcia (Espagne) sur la base de
plusieurs variables caractérisant I’entreprise.
L'analyse se fait depuis une perspective
uni variante et multi variante a travers une
régression logistique. Les résultats révélent
que les entreprises dirigées par des femmes
se trouvent surtout sur le secteur de services,
elles sont de plus petite taille, elles ont une
position technologique moins développée, et
sont majoritairement a caractére familier. Ces
résultats montrent comment 'admission de la
femme dans le monde du travail reste toujo-
urs aujourd”hui influencée par le role que la
femme a joué dans la société. Donc, ce travail
cherche a contribuer au développement des
études de genre dans la PME qui permettent
d’identifier des processus de changement
culturel dans les organisations orientées a
offrir de majeures opportunités de développe-
ment et de croissance a la femme.

Mots clef: genre, PME, toit de cristal.



Caracterizacion del comportamiento de las Pymes segin el género del
gerente: un estudio empirico

1. Introduccion

Elingreso de la mujer al mercado laboraly a
las organizaciones en las Gltimas décadas plan-
tea nuevos interrogantes en torno a la funcién
que ésta desempefia y abre una importante li-
nea de trabajo que estudia el efecto del género
en los negocios y las diferencias que se pueden
encontrar en las caracteristicas de las empre-
sas gestionadas por mujeres en relacién con las
gestionadas por hombres (Sanchez-Apellaniz,
1997; Brush, 1992; Bird y Brush, 2002; De Anca
y Aragén, 2007; Gallego, Garcia y Rodriguez,
2010; Yordanova, 2011). Esto genera en los
académicos un gran interés por la realizacién
de estudios empiricos que identifican cémo
la mujer y sus caracteristicas, impactan en el
desarrollo de las organizaciones, en especial
en las grandes empresas, donde hoy, se busca
un proceso de diversificacién, con igualdad de
oportunidades y aportes al desarrollo de las
practicas del buen gobierno. Todo se encamina
a fomentar un cambio en la gestién corporativa
que permita la insercién de la mujer en todos
los niveles de la organizacion.

Estos estudios tienen entre otros objetivos
identificar y analizar como el género influye en
el desempeiio de las organizaciones (Escandén
y Arias, 2011; Swinney, Runyan y Huddles-
ton, 2006; Talmud y lzreli, 1999), cual es la
percepcién y actitud que se tienen hacia las
mujeres directivas en las organizaciones y en
algunos casos su relacidon con el desempefio
organizacional (L6pez, Gomez y Betancourt,
2011; De Luis, Sanchez, Pérez y Vela, 2007;
Lee, 2005), comprobar si hombres y mujeres
utilizan diferentes estilos de direccion (Eagly,
2005; Cheung y Halpern, 2010; Ayman y Kora-
bik, 2010), como el género afecta el desempefio
de las empresas familiares (Danes, Stanfford y
Loy, 2007), como el género afecta los procesos
exportadores de las empresas (Orser, Spence,
Riding y Carrington, 2010), y cdmo el género
afecta el proceso de tomar riesgos, percibir los
riesgos o comportarse frente a los riesgos en
las empresas (Inanova y Inanova, 2011).

Sin embargo, en las Pymes no se impulsa
de la misma manera el desarrollo de practicas
de buen gobierno e igualdad de oportunida-

des, y pocos son los estudios realizados en la
identificacion de los efectos de como el género
afecta el desempeiio de éstas. Una de las pocas
investigaciones realizadas es la de Fernandez,
Lopez, Maeztu y Martin (2010) que tiene como
objetivo contribuir al principio de igualdad de
oportunidades en el acceso de la mujer a los
cargos directivos en las Pymes de la Comuni-
dad Auténoma de Andalucia (Espafia), donde
se evidencia que en las Pymes también se
presenta la segregacién ocupacional vertical,
lo que despierta el interés por realizar estudios
orientados a portar en el desarrollo de las
Pymesy elimpacto del género en su actividad.

El objetivo de este articulo es identificar
y caracterizar el comportamiento de la Pyme
considerando el género del gerente, de acuerdo
con factores como el tamaiio, el sector, el nivel
educativo y la posicién tecnoldgica, para asi
analizar los efectos que tiene el ingreso de la
mujer a las organizaciones, y poder identificar las
fortalezas que tienen y potencializar el desarrollo
de la mujer en la organizacién. Para ello, se ha
desarrollado un estudio empirico con 600 Pymes
de la region de Murcia (Espafa), donde se busca
contribuir a la literatura desarrollada en el con-
texto empresarial Pyme espafiol, y al analisis de
cémo la incorporacion de la mujer en ese entorno
requiere de cambios significativos que permitan
la igualdad de oportunidades y del desarrollo de
practicas de buen gobierno corporativo.

La estructura del presente documento se
divide en cuatro partes: Primero se desarrolla
el marco teérico, se revisan los estudios empi-
ricos previos y se plantean las hipétesis a con-
trastar; luego se expone la metodologia donde
se define la muestra y la forma de medir las
variables; a continuacién se presenta el anali-
sis de los resultados del analisis univariante y
multivariante realizado; finalmente se extraen
las principales conclusiones, y se exponen las
limitaciones y futuras lineas de investigacién.

2. Marco teérico y estudios
empiricos

De acuerdo con la Real Academia de la Legua
Espafiola se entiende por género a un conjunto
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de seres que tienen una o varias caracteristicas
en comin. Lamas (1994) plantea el género como
la simbolizacién cultural construida a partir
de la diferencia sexual, desde el nacimiento
del ser humano y que se manifiesta en la vida
social, politica y econdmica. Entender qué es 'y
como opera el género nos ayuda a entender las
percepciones especificas sobre las mujeres y
los hombres, que se dan dentro de la sociedad
y en el ambito organizacional. Por lo tanto, el
“género” o rol sexual, en sentido amplio, es lo
que significa ser hombre o mujer, o también,
masculino o femenino, y como define este he-
cho las oportunidades, los papeles, las respon-
sabilidadesy las relaciones entre las personas,
dentro de una comunidad u organizacion.

Moser (1989) sostiene que las mujeres
realizan tres funciones en la sociedad: repro-
ductivo, productivo y gestion de la comunidad,
pero durante mucho tiempo sélo la funcién
reproductiva se ha destacado, porque las
mujeres se han visto sobre todo como amas
de casa. Ellas han sido marginadas por la
desigualdad de oportunidades econdmicas y
las desigualdades de acceso a los recursos
productivos tales como el capital y el control
sobre su propio trabajo, y por las diferencias
en capital humano que lleva a diferencias en la
capacidad administrativa y técnica (Loscocco,
Robinson, Hall y Allen, 1991). Esta desigualdad
ha llevado al desarrollo de teorias que procu-
ran el entendimiento de estos procesos, como
la teorfa liberal feminista que considera que
las mujeres por si mismas pueden superar la
discriminacién y otras dificultades dentro de
las organizaciones asociadas con el empleo,
(Johnsen y McMahon, 2005). Buscan el cambio
apelando a los valores liberales de la igualdad,
la libertad y el derecho a elegir. Detras del
concepto de feminismo liberal se encuentra
el supuesto implicito de que las mujeres y los
hombres son iguales si se les conceden las mis-
mas oportunidades (Orser et al., 2010; Fischer,
Reuber y Dyke, 1993). Esta teoria no reconoce
las diferencias inherentes al género, mientras
que la teoria social feminista postula que los
hombresy las mujeres estan sujetos a procesos
de socializacién con base en su sexo y que esta
condicion los hace diferentes (Fischer et al.,
1993). Por lo tanto hombres y mujeres tienen
formas de pensar y de actuar diferentes pero
igual de eficaces y validas. Sin embargo, estos
procesos de socializacion ponen a las mujeres
en desventaja frente a los hombres a la hora de

ingresar al mercado laboral o iniciara operar su
propio negocio (Jones y Tullous, 2002).

En los altimos afios, el ingreso de la mujer
a la fuerza laboral, ha generado cambios sig-
nificativos en la estructura de la fuerza laboral
y su organizacién, sobre todo en la blsqueda
del derecho de igualdad en oportunidades. Sin
embargo, en los diferentes ambitos empresa-
riales aln se evidencia la persistencia de la
desigualdad entre hombres y mujeres, en su
ocupacion, niveles de responsabilidad y acceso
a cargos directivos (Carter et al., 2001, Watson,
2002, Ramos, Barbera y Sarrié, 2003; Ramos,
2005; Cuadrados y Morales, 2007; Fernandez et
al., 2010; Castafo, Martin, Vazquez y Martinez,
2010, Fuentes y Sanchez, 2010, Torres & Pau,
2011). La concentracién de las mujeres en de-
terminados sectores y puestos de trabajo sigue
estando muy marcada, ocupando las mujeres,
por lo general, en empleos que son considera-
dos como “no estratégicos” (Fernandez et al.,
2010; Scheinet, Mueller, Lituchy y Liu, 1996).

Lo anterior se constata con la existencia
del denominado “techo de cristal” un término
utilizado para designar una barrera invisible
que impide a las mujeres cualificadas alcanzar
puestos de mayor nivel dentro de las organiza-
ciones y mayores niveles de responsabilidad.
Estudios como los de Cuadrado y Morales
(2007) y Castafno et al. (2010) muestran que
ni la mayor participacién de las mujeres en el
mercado laboral, ni las medidas adoptadas
tendientes a la igualdad, ni la formacién aca-
démica recibida, han generado un aumento
proporcional de la representacién femenina
en puestos directivos, poniendo de manifiesto
que persiste la situacion de desventaja de
las mujeres en este ambito. Esta situacion de
injusticia social ha dado lugar a la denominada
perspectiva de género, que centra su andlisis en
las relaciones de género en la actividad laboral
y, mas concretamente, en la escasa participa-
cion de las mujeres en la toma de decisiones y
en la ocupacion de las posiciones mas elevadas
(Fernandez et al., 2010).

Estudios empiricos previos

A continuacién se presenta una serie de
estudios empiricos que ha buscado exami-
nar las diferencias en la gestion que existen
en las organizaciones de acuerdo con el
género del gerente. Autores como Powell y
Eddleston (2011) plantean que los hombres



y mujeres gestionan los negocios de forma
diferente, por lo que caracterizar la gestidn
de las empresas de acuerdo con el género
basdndonos en diferentes variables como
el nivel educativo, el poco conocimiento en
gestién y técnica administrativa, la falta
de acceso a mercados, el escaso nivel de
riesgo, el tipo de actividad a la que se en-
frentan, entre otros, nos permitiria aprender
sobre la gestién de las empresas y asi poder
potenciar las capacidades y actitudes que
tienen los gerentes.

Género y tamaifo organizacional. Cliff
(1998) realiza un estudio donde trata de expli-
car el tamafio por lo general mas pequeiio de
las empresas dirigidas por mujeres, a través
de la actitud que se tiene hacia el crecimien-
to; para ello, compara el desempefio de las
firmas de acuerdo con el género del gerente
y concluyen que las empresas dirigidas por
mujeres tienen un menor crecimiento y pre-
sentan un menor tamafo, generando un pro-
blema en el sostenimiento de la empresa en el
mercado. Otras evidencias como las de Danes
et al., 2007 y Diaz y Jiménez, 2010, sefialan
también estas diferencias. Huffman, Cohen
y Pearlman, (2010) examinan las fuentes de
desigualdad de género en las organizaciones,
con el objetivo de medir c6mo el tamaiio de
la organizacion afecta la integracion laboral
de género a través del tiempo. Encuentran
que el tamafio de la organizacion afecta a
la segregacion de género, porque existen
mayores posibilidades de que las mujeres
lleguen a los cargos directivos en empresas
de mayor tamafio. Orser et al. (2010), basados
en la teoria del proceso de internacionaliza-
cion de las pequeiias y medianas empresas
y los argumentos de la teoria feminista tra-
tan de explicar las diferencias dadas en las
exportaciones de acuerdo con el género del
propietario de la empresa. Para ello realiza
una encuesta a las Pymes canadienses obte-
niendo respuesta de 8112 empresas. Cuando
se introduce la variable categérica género
se encuentra que las empresas dirigidas
por mujeres son mas pequefias y tienen una
orientacion menor al crecimiento.

De acuerdo con los estudios empiricos pre-
vios, mostrados antes se plantea la siguiente
hipétesis:

Hipétesis 1. Las empresas gestionadas por
mujeres son de menor tamaio.

Género y edad organizacional. Diaz y Ji-
ménez (2010) plantean desde una perspectiva
tedrica que las empresas dirigidas por mujeres
afrontan ciertas desventajas estructurales
como ser empresas con una menor dimensidn
y una menor antigiiedad. Estas desventajas
estructurales implican menor disponibilidad de
capital humano, social y financiero y en cuanto
a la antigiiedad de la empresa un menor desa-
rrollo del aprendizaje sobre el comportamiento
del mercado. Por lo anterior, se plantea:

Hipétesis 2. Las empresas gestionadas por
mujeres son mds jovenes.

Género, sector y nivel tecnolégico. Al Mar-
zougqi y Forster (2011) ponen de manifiesto que
la mujer no tiene una buena representacion
en el sector de la tecnologia de la informaci6n
porque no han tenido acceso a la educacién en
carreras que estan orientadas en areas de la
ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las mate-
maticas, lo que ha hecho mas dificil el manejo
de las tecnologias y el uso de las mismas en las
actividades desarrolladas; ademdas plantean
que las mujeres que ingresan al sector se reti-
ran rapidamente por las exigencias de tiempo
y la jornada requerida en estas areas. Moore,
Griffiths, Richardson y Adam (2008) plantea
que es un sector donde existe una sub-repre-
sentacién de la mujer y que es probable que
no cambie rapidamente en el futuro, porque es
mas facil que una mujer salga del sector a que
ingrese al mismo. Galyani (2010), plantea que
el drea de la tecnologia de la informacién es un
area predominantemente masculina, porque
los hombres y las mujeres tienen diferentes
actitudes hacia la tecnologia y le dan diferente
uso, ademas la tecnologia estd asociada con
un nivel mayor de riesgo que predomina mas en
los hombres que en las mujeres. De Luis et al.
(2007), plantea que hay una menor represen-
tacion femenina en la direccién de actividades
tecnolégicas por la menor participacién de la
mujer en las carreras tecnoldgicas y los pues-
tos laborales a los que de ella se acceden. Lo
anterior lleva a pensar que las mujeres son me-
nos propensas a la utilizacién de la tecnologia
en el desarrollo de su actividad productiva. De
Luis et al. (2007) muestran en sus resultados
que hay una escasa representacién femenina
en los cargos de consejos administrativos y de
alta direccion en el sector industrial y tecnolé-
gico y una mayor representacién en el sector
orientado a servicios. Para ello utilizan datos
recogidos en la publicacién “Las 2000 mayores
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empresas espafiolas” en el periodo 2000-
2004. Sin embargo, Ferndndez et al. (2010)
sefalan que no hay diferencia significativa en
relacién con los sectores donde se desarrolla la
actividad directiva de la mujer. Diaz y Jiménez
(2010) abordan su estudio en el sector servicio,
porque es donde hay mayor participacién de la
mujer. Por todo ello, se plantea que:

Hipétesis 3. Las empresas gestionadas por
mujeres son mayoritariamente del sector servi-
cios y presentan un menor nivel tecnolégico.

Género y caracter familiar. Powell y Eddles-
ton (2011) a partir de la teorfa de las funciones
de género, realizan una investigacién empirica
que argumenta que la labor sinérgica que
hacen las mujeres en el trabajo y la familia
les permite obtener mayores beneficios para
el negocio familiar que a los hombres, obte-
niendo resultados que apoyan esta nocidn.
Concluyen que las mujeres son mas capaces
de extraer los beneficios empresariales en las
empresas familiares. Mateos, Gimeno y Escot,
(2010) desarrollan un estudio donde analizan
la desigualdad en la promocién de hombres y
mujeres y su participacién en los consejos ad-
ministrativos de las 1000 empresas espafolas
de mayor tamafio de acuerdo con el ingreso de
explotacién. Los resultados muestran indicios
dediscriminacién hacia lamujery evidencia que
las mujeres alcanzan estos niveles mayormen-
te en las empresas familiares y cooperativas.
Knérr (2011) desarrolla un estudio cualitativo
que busca determinar por qué las mujeres en
los altimos tiempos han decidido desarrollar
su propia empresa. Plantea que se han incre-
mentado los negocios donde la propietaria
directora es mujer, debido a que es una mejor
manera en que las mujeres pueden acceder a
niveles mas altos en la administracion de los
negocios y sefiala que la decisién la toman con
base en la experiencia alcanzada en su carrera
profesional. Asi, podria plantearse que:

Hipétesis 4. Las empresas gestionadas
por mujeres son mayoritariamente de cardcter
familiar.

Género y nivel de formacion. Fernandez et
al. (2010) con el objetivo de contribuir al princi-
pio de igualdad de oportunidades en el acceso
de la mujer a los cargos directivos, realizan
un estudio en 816 Pymes de la Comunidad
Auténoma de Andalucia, estudiando si existen
diferencias significativas en variables como

la edad, la formacién, el grado de participacion
familiar y el sector de actividad con base en el
género. Se evidencia que existen diferencias sig-
nificativas en el grado de formacién que poseen
los directivos de las Pymes, porque aunque las
mujeres tienen niveles de educacion altos alin no
llegan a los cargos directivos. Justo (2007) plantea
que aunque no hay diferencias de género en cuan-
to al nivel de educacién, el campo de educacién si
puede hacer la diferencia de la mujer en el trabajo
y en el proceso de emprendimiento, debido a que
sus titulos universitarios estdn mas en el area de
las humanidades que en los negocios o las inge-
nierias u otras disciplinas, encontrandose que el
nivel educativo interactda con el género y el nivel
de emprendimiento. Otros estudios como los de
Chirwa (2008) y Swinney et al. (2006) sefialan que
el nivel de educacién afecta la relacién entre el gé-
nero y el desempeiio de las organizaciones y sus
resultados muestran que las mujeres presentan
menores niveles de educacién. Con lo anterior, se
plantea que:

Hipétesis 5. Las empresas gestionadas por
mujeres presentan menor nivel de formacion.

Género y rendimiento. Driga y Prior (2010)
encuentran que el desempefio econdmico de las
empresas dirigidas por mujeres es diferente de las
dirigidas por hombres, considerando la posicién
de partida de las empresas en cuanto a la cifra
de capital y al ndmero de empleados. Para ello
utilizan la informacién contable de una muestra
de 4450 empresas manufactureras espaiiolas. Los
resultados indican diferencias significativas entre
las condiciones iniciales de las empresas dirigidas
por mujeres y las dirigidas por hombres, aunque
las empresas dirigidas por mujeres son mas pe-
quenas (probablemente por la cantidad de recur-
sos que emplean en el arranque) son tan eficaces
como las dirigidas por los hombres. Chirwa (2008)
estudia el efecto del género en el rendimiento
de las micro y pequefias empresas dirigidas por
mujeres y por hombres en el sector no agricola de
Malawi, utilizando datos de encuestas nacionales.
Se emplean como indicadores de desempeiio, el
margen de gananciay el crecimiento en el empleo,
y se realizan tres analisis, el primero general que
incluye la variable género, el segundo anélisis
solo con las empresas propiedad de las mujeres y
el tercero con las empresas propiedad de los hom-
bres. El modelo general prueba que el desempefio
de las empresas propiedad de mujeres es peor
que el desempeio de las empresas propiedad de
hombres. Otro estudio realizado por Danes et al.
(2007) se centré en la relacion moderada entre



el género de los propietarios de las empresas
familiares y el desempefio de las organizaciones
con base en las practicas administrativas y los
ingresos brutos. Para ello, utilizaron los datos de
la “National Family Business Panel” de Estados
Unidos. Los resultados muestran que el género im-
pacta el ingreso bruto de las empresas de manera
significativa, encontrando que las empresas de
mujeres tienen ingresos brutos inferiores respecto
a las empresas propiedad de los hombres. Otros
estudios también tienden a apoyar la opinion de
que las empresas de propiedad femenina tienen
resultados menores que las de propiedad de hom-
bres en términos de ingresos por ventas, valor de
activos, margenes de ganancia y la probabilidad
de supervivencia (Loscocco et al., 1991; Carter,
Anderson y Shaw, 2001).

Adicionalmente, Charlo y Nufez (2011) en su
estudio analizan las repercusiones econémicas
que se pueden derivar de la participacién de la
mujer en los procesos de toma de decisiones de
alto nivel en las empresas del sector financiero
que cotizan en el mercado espafiol de capitales y
concluyen que la presencia de mujeres en la jerar-
quia directiva y en los consejos de administracién
de las empresas estudiadas no supone una dismi-
nucion en los resultados empresariales, por lo que
no se entiende por qué las mujeres no acceden a
esos puestos en igualdad de condiciones que
sus homoélogos masculinos. Con base en esto, se
plantea:

Hipétesis 6. Las empresas gestionadas por
mujeres presentan menor desempeno.

3. Metodologia

3.1. Muestra

Se utilizé una muestra de 600 Pyme de la Re-
gién de Murcia, Espaiia, y la informacién procede
de la base de datos del Barémetro Econémico de
la Pyme, que elabora el Instituto de Fomento de
la Region de Murcia. La técnica de recogida de
informacién empleada fue la encuesta personal,
utilizdndose como soporte un cuestionario auto-
administrado dirigido al gerente de la empresa. Se
adjunta el cuestionario en el anexo. Se realizaron
contrastes de control en el proceso de elaboracién
de la encuesta. El trabajo de campo se inici6 en
marzo y finalizé en septiembre de 2011.

Se emplearon los principios del muestreo
estratificado en poblaciones finitas. La poblacién
de Pymes en la Region de Murcia es de 95.636. Los

criterios utilizados para la estratificacion deben
estar correlacionados con las variables objeto de
estudio teniendo en cuenta que la ganancia en
precisién es, en general, decreciente al aumen-
tar el nidmero de estratos. Por ello, el ndmero
de criterios y estratos deben ser moderados y
congruentes con el maximo tamafio de muestra
con el que se pueda trabajar. En este sentido, la
poblacién de empresas ha sido segmentada por
actividad. El nGmero de empresas en cada uno de
los estratos construidos se ha obtenido a partir de
la informacion del Directorio Central de Empresas
del INE y de los registros del Régimen General de
la Seguridad Social. En la muestra no se incluyen
empresas de menos de 5 trabajadores. El tamafio
muestral fue determinado para lograr que el
margen de error maximo para la estimacién de
una proporcion (frecuencia relativa de respuesta
en un punto especifico de una pregunta, supuesto
de mayor incertidumbre p = q = 0,5) fuese inferior
a 0,05 puntos con un nivel de confianza del 95%.

3.2. Variable dependiente

Género

El término “género” significa ser hombre o
mujer. En el trabajo de Drigar y Prior (2010) lo re-
fieren al sexo del propietario del negocio, hombre
0 mujer, mientras que autores como Loscocco et
al. (1991), Diaz y Jiménez (2010), entre otros, lo
expresan en relacion con el sexo del gerente. Para
la investigacion se utilizé el concepto de género
en relacion con el sexo del gerente. Siendo una
variable categdrica que toma el valor 1 cuando la
empresa es gestionada por mujer y o cuando es
por hombre. En la Tabla 1 se muestra la composi-
cién de la muestra seg(n el género del gerente.

Tabla 1. Composicion de la muestra segiin el
tipo de empresa

Empresas (%)

E2 gestionadas por mujeres 56 9,3
E2 gestionadas por hombres 544 90,6
Total 600 100

Garcia, M., Gracia, D. y Madrid, A. (2012).
3.3. Variables independientes

(de caracterizacion)

Tamano

Eltamaiio de la organizacién es un indicador de
crecimiento y desarrollo de las mismas, también
de las caracteristicas necesarias en su administra-
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cién y se ha asociado con el género del gerente.
Se puede medir de maneras diferentes; Cliff (1998)
lo mide por el éxito del negocio y plantea que las
mujeres prefieren no expandirse o crecer, mientras
que Orser et al. (2010) lo mide por el nimero de
empleados, por el volumen en ventas y el nimero
de activosy plantea que las empresas gestionadas
por mujeres son mas pequeiias. En esta investiga-
cién el tamafo se mide a partir de dos variables
continuas que identifican (1) el nivel de ventas
en el afo 2010 y (2) el nimero de empleados en
el afo 2010. Estas escalas se han trasformado al
logaritmo neperiano.

Edad

La edad o antigiiedad de la empresa es un
indicador de su capacidad de adaptacién al mer-
cado y de su sostenibilidad. Diaz y Jiménez (2010)
y Justo (2007) miden la edad por el nlimero de
afos de creacion y la considera como variable de
control que caracteriza a las organizaciones. En
esta investigacion la edad de la empresa se mide
a partir de la fecha de constitucién, considerando
la variable continua nimero de afios en funciona-
miento de la empresa hasta la actualidad.

Sector de actividad

El sector hace referencia a la parte de la
economia en las que se agrupan diferentes acti-
vidades productivas de la region o pais. En esta
investigacion las empresas se clasificaron en tres
sectores, industrial, construcciény servicios. Para
elanalisis de los datos se define como una variable
categérica que toma el valor 1 cuando es del sector
servicios y o cuando es del sector industria o cons-
truccion. De Luis et al. (2007), define los sectores
con base en fomento de la produccién en Espaia
(DiazyJiménez, 2010), y utilizan la rama del sector
servicios, porque en Espafia se ha multiplicado
por tres su tamaiio en la Gltima década.

Cardcter familiar de la empresa

El caracter familiar es el indicador que mide si
el grupo familiar posee mas del 50% de la empresa
y por tanto si se tiene un control mayoritario sobre
la misma. Mateos et al. (2010) para definir una em-
presa como familiar ha utilizado la dimension de
propiedad y poder y considera una empresa como
familiar cuando varios miembros (al menos dos) de
una misma familia ocupan cargos en el consejo de
administracién y/o una parte significativa de las
acciones de la empresa es poseida por una misma
familia. En esta investigacion el caracter familiar

de la empresa se identifica a partir de una variable
dicotémica que tiene valor 1 cuando la mayoria de la
propiedad de la empresa se encuentra en manos de
una familia, y valor o en contrario.

Formacion del gerente

La formacién del gerente es el grado de escola-
ridad maximo que ha alcanzado. Justo (2007) utiliza
en su modelo el nivel de educacién propuesto por el
proyecto GEM que define cinco niveles: sin estudios,
educacién primaria, educacion secundaria, estudios
medios y estudios superiores. Otros autores como
Danes et al. (2007) miden el nivel de educaci6n por
el nimero de afios de escolaridad. En esta investiga-
cion laformacion del gerente se considera a partir de
unavariable dicotémica que toma valor 1 si el gerente
tiene formacion universitaria, y valor o en el resto de
€asos.

Posicion tecnolégica

Hace referencia al desarrollo y uso de la tecno-
logia dentro de las organizaciones. Autores como
Galyani (2010), Appelbaum et al. (2011) muestran
que ésta es un area predominantemente masculina,
y que hombres y mujeres tienen diferentes actitudes
hacia la tecnologia y por lo tanto le dan un diferente
uso. En esta investigacion la orientacidn tecnolégica
de la empresa se ha medido a través del “enfoque
del parrafo”, para averiguar la percepcién que tiene
la empresa de su propia tecnologia, siguiendo la me-
todologia de AECA (2005). Las distintas categorias
de nivel tecnolégico son: (a) Posicion tecnoldgica
fuerte: la empresa utiliza tecnologia desarrollada
por ella misma, intentando alcanzar mejores resul-
tados que los competidores; (b) Posicion tecnolégica
buena: la empresa utiliza tecnologia adquirida que
la posiciona delante de la competencia; (c) Posicion
tecnolégica sostenible: la tecnologia usada por la
empresa es similar a la de los competidores. La
empresa solo invierte en nueva tecnologia una vez
que la competencia alcanzan buenos resultados; (d)
Posicién tecnolégica débil: los competidores tienen
una tecnologia mas eficiente 0 moderna que la de
la compaiifa. Para introducir esta informacién en el
presente analisis, se define variables dummy que
toma por ejemplo valor 1 cuando la empresa goza de
una posicién tecnoldgica débil y valor o para el resto
de los casos.

Rendimiento
El rendimiento es la capacidad empresarial de

mostrar resultados en diferentes dimensiones orga-
nizacionales. Algunos autores como Chirwa (2008)



mide el desempefiio a través de dos indicadores, el
margen de beneficio y el crecimiento en el empleo.
Danes et al. (2007) y Diaz y Jiménez (2010), miden el
desempeiio a través de una medida financiera como
son los ingresos brutos. Charlo y Nufiez (2011) mide
el éxito empresarial a través de tres indicadores
como el margen sobre las ventas, la rentabilidad
econémica (ROI) y la rentabilidad del accionista
(ROE). En esta investigacion, el rendimiento de la
empresa se ha medido a partir del modelo propuesto
por Quinn y Rohrbaugh (1983). Estos autores identi-
fican cuatro modelos de rendimiento: (1) Modelo de
procesos internos: se centra en el control interno de
la empresa, dando importancia a la comunicacién
de la informacion y considerando la estabilidad y el
control como los principales objetivos; (2) Modelo
de sistema abierto: descansa sobre la importancia
de la flexibilidad externa de la empresa, siendo los
principales objetivos de la empresa el crecimiento,
los recursos y el apoyo externo; (3) Modelo racional:
esta relacionado con el control desde un punto de
vista externo, centrandose en criterios de eficiencia

y productividad; y (4) Modelo de relaciones
humanas: presta especial atencion a la flexibili-
dad de la organizacion desde un punto de vista
interno, con el objetivo de que los recursos hu-
manos de la empresa se desarrollen dentro de la
organizacién. Para medir estos modelos, se han
utilizado 12 puntos en la encuesta (3 para cada
modelo), a través de un escala likert de 5 puntos.
Para cada modelo se ha calculado la media de la
valoracién obtenida en cada punto asociado con
el modelo. También se ha construido una variable
de rendimiento global como la media de los 12
puntos, con un rango teérico de 1 a 5. Ademas,
para determinar la fiabilidad del instrumento de
medicién en cada modelo se utilizé el alfa de
Cronbach (Tabla 2). Para corroborar la validez
del concepto se llevé a cabo un analisis factorial
en el que tanto las cargas factoriales como el
coeficiente KMO y la prueba de esfericidad de
Bartlett arrojan resultados suficientes para
validar el indicador de rendimiento, presentado
en la Tabla 2.

Tabla 2. Variable de rendimiento

Indique cual ha sido la evolucion de los siguientes aspectos en su empresa en
los dos dltimos afios: (1= Muy desfavorable, 5= Muy favorable)

Modelo de - Calidad del producto/servicio
procesos - Eficiencia de los procesos operativos internos
internos - Organizacion de las tareas del personal
Modelo de - Satisfaccion de los clientes
sistema - Rapidez de adaptacion a las necesidades de los mercados
abierto -Imagen de la empresay de sus productos/servicios
Modelo - Incremento de la cuota de mercado
racional - Incremento de la rentabilidad
- Incremento de la productividad
Modelo de - Motivacion/satisfaccion de los trabajadores
relaciones - Reduccién de la rotacién de personal (abandono voluntario trabajadores)
humanas -Reduccién del absentismo laboral

Fiabilidad

Cronbach a = 0,803
Factorial: 1 factor
Explained variance: 71,9%
Sig. Bartlett: 0,000

KMO: 0,687

Cronbach a = 0.759
Factorial: 1 factor
Explained variance:67,6%
Sig. Bartlett: 0,000

KMO: 0,695

Cronbach a = 0,853
Factorial: 1 factor
Explained variance: 77,3%
Sig. Bartlett: 0,000

KMO: 0,710

Cronbach a = 0,760
Factorial: 1 factor
Explained variance: 67,6%
Sig. Bartlett: 0,000

KMO: 0,629

Garcia, M., Gracia, D. y Madrid, A. (2012).

4. Analisis de resultados

4.1. Analisis descriptivo de las varia-
bles caracterizadoras

Las variables caracterizadoras continuas mues-
tran que el promedio de empleados de las empresas
es de 30,6 con un volumen de ventas de 4°235,326
euros y una antigiiedad de 21,02 afos. La variable
rendimiento medida en una escala de 1 a 5 muestra

que los procesos internos tienen un valor promedio
de 3,75; elindice de sistema abierto de 3,85; el indice
racional de 3,01; el indice de relaciones humanas de
3,43y el indice de rendimiento global 3,51. Las varia-
bles dicotémicas indican que 44,6% de las empresas
pertenecen al sector servicios, 67,3% son de caracter
familiar, 37,8% tienen gerente con formacién univer-
sitaria y 22,2% tienen posicion tecnolégica débil. En
la Tabla 3, se presentan los resultados descriptivos de
las variables caracterizadoras.
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Tabla 3. Descriptivos de las variables caracterizadoras

Ndmero medio 30,6 189,6

de empleados 2010

Ventas 2010 (euros) 4.235.326 18.631.874
Antigiiedad 21,02 14,5
Procesos internos 3,7 0,637
Sistema abierto 3,85 0,657
Racional 3,01 0,844
Relaciones humanas 3,43 0,834
Rendimiento global 3,51 0,582

% de empresas del sector servicios 44,6
% de empresas de caracter familiar 67,3
% de empresas con gerente con formacion universitaria 37,8
% de empresas con posicion tecnologica débil 22,2

Garcia, M., Gracia, D. y Madrid, A. (2012).

4.2. Analisis univariante

Conelpropésito de lograr una mayor compresion
de los datos, la metodologia aplicada se enfoca en
determinar si las diferencias observadas entre los
dos grupos de interés (hombres y mujeres) son sufi-
cientes para aseverar que estos factores tienen una
incidencia significativa en el comportamiento dife-
renciado de los grupos y por lo tanto caracterizan el
comportamiento de uno de ellos. En consecuencia,
las pruebas estadisticas a realizar se orientan hacia
el contraste de la diferencia observada en las medi-
das de posicion central de los indicadores elegidos.

Tabla 4. Andlisis univariante

@ Nimero de empleados 2010
dVentas 2010 (euros)
2 Edad de la empresa
aVariables de rendimiento
Procesos internos
Sistema abierto
Racional
Relaciones humanas
Rendimiento global
b Caracter familiar (% empresas familiares)
b Formacion del gerente (% empresas gerente universitario)
b Tecnologia (% empresas tecnologia posicion débil)
b Sector (% de empresas servicios)

at-Student sig con prueba de Levene para igualdad de varianza

b Contraste X2 Pearson
*: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; n.s.: no significativo

Los contrastes utilizados para el analisis de las
variables continuas han sido, el contraste de la t de
Student para dos poblaciones independientes, asu-
miendo varianzas iguales o distintas dependiendo
de la prueba de Levene como prueba paramétrica,
y el contraste de Mann-Witney, como prueba no
paramétrica. En el andlisis de las variables categ6-
ricas se utilizan tablas de contingencia a las que se
les ha aplicado el contraste de X2 de Pearson con el
fin de valorar si dos variables se encuentran rela-
cionadas. Se ha intentado utilizar tablas 2X2 para
obtener resultados mas potentes, realizando en
estos casos la correccion por continuidad de Yates
sobre la formula de X? de Pearson.

Los resultados presentados en la Tabla 4 mues-
tran que las empresas gestionadas por mujeres
tienen un promedio de ventas menor (1'194.373
euros, ventas promedio mujeres y 4’547.886 euros,
ventas promedio hombres, significativo al 1%) que
las gestionadas por hombres. No se encontraron
diferencias significativas en la variable nimero de
empleados. Por lo tanto, la hipétesis 1 se cumple
parcialmente. Los presentes resultados son coinci-
dentes con los trabajos de Danes et al. (2007) y de
Cliff (1998) que muestran cdmo las empresas ges-
tionadas por mujeres son mas pequefas, porque
prefieren establecer un limite a su crecimiento. Por
otra parte y en relacién con el nimero de emplea-
dos, este trabajo coincide con el de Driga y Prior
(2010) que no encuentran diferencias significativas
en el tamafo entre las empresas dirigidas por mu-
jeres o por hombres, cuando este es medido por el
ndmero de empleados.

16 32,17 .S.
4.547.886 Fokk

1.194.373
19,71 21,15 n.s.
3,63 3,77 n.s.
3,76 3,86 n.s.
2,70 3,04 bl
3,47 342 n.s.
3,39 3,52 n.s.
83,9 65,6 ool
375 37,9 n.s.
10,7 3,9 *
44,6 29,4 **

(Cuando no existe homogeneidad de varianzas ni normalidad en la distribucion la significacion se ha calculado con la prueba
no paramétrica de Kruskall-Wallis)

Garcia, M., Gracia, D. y Madrid, A. (2012).



Este estudio evidencia también que las
empresas que son gestionadas por mujeres no
necesariamente tienen un menor niimero de afos
funcionando que las gestionadas por hombres;
en este aspecto no se encontré una diferencia
significativa entre los dos grupos, y no se cumple
con la hipétesis 2. Sin embargo, otros estudios
como los de Diaz y Jiménez (2010) y Justo (2007)
han puesto de manifiesto el importante papel que
juegan la edad y su relacién con el género del ge-
rente, pero no muestran un resultado de acuerdo
con esta variable que ayude a soportar la misma.

Las empresas gestionadas por mujeres
pertenecen en mayor medida al sector servicios
(gestionadas por mujeres 44,6% y 29,4% por
hombres; significativo al 5%). Esto da sustento
empirico a la hipétesis 3. Estos resultados co-
inciden con los estudios de De Luis et al. (2007)
y Ferndndez et al. (2010) que plantean que la
representacion femenina se encuentra mayorita-
riamente en sectores orientados a los servicios.
También se evidencia que las empresas gestiona-
das por mujeres presentan una posicion tecnolé-
gica débil en mayor proporcion (gestionadas por
mujeres 10,7% y por hombres 3,9%; significativo
al 5%). Esto da sustento empirico a la hipétesis
3. Puede deberse como lo plantean Al Marzougqi y
Forster (2011) y Galyani (2010) a que la tecnologia
es una actividad donde predomina el caracter
masculino y donde la mujer no ha tenido acceso
desde la educacion.

Las empresas gestionadas por mujeres en
mayor medida son de caracter familiar (83,9%
de las empresas gestionadas por mujeres son
de tipo familiar, mientras que este porcentaje
se reduce al 65,6% en el caso de los hombres y
resulta significativo al 1 %), por lo que se confir-
ma la hipétesis 4. Este resultado es similar al de
Fernandez et al. (2010) donde obtienen que las
mujeres tienen mayor acceso a los niveles direc-
tivos cuando la empresa es de caracter familiar
o existe una participacion familiar mayoritaria.
Esto también coincide con Knorr (2011) y Mateos
et al. (2010) quienes exponen que hay mayor
presencia de las mujeres en lo cargos directivos
y consejos en las empresas de caracter familiar,
debido a que los negocios familiares ofrecen a las
mujeres un lugar mas seguro para desarrollar su
carrera profesional.

Los resultados muestran que la formacién
del gerente no es significativa. La hipétesis 5 no
tiene por tanto sustento estadistico. Este resulta-
do coincide con el de Fernandez et al. (2010) que

indican que no hay diferencia significativa entre
ser hombre y mujer y el grado de formacion del
director.

Al examinar la incidencia del género en el ren-
dimiento de la organizacion se encuentra que las
empresas gestionadas por mujeres no presentan
diferencias significativas en el rendimiento de
procesos internos, sistemas abiertos y relaciones
humanas, tampoco en la variable de rendimiento
global. Se evidencia diferencia significativa en el
rendimiento racional donde se encuentra que las
empresas gestionadas por mujeres tienen un me-
nor nivel de rendimiento que las gestionadas por
hombres. Por lo tanto, la hipétesis 6 se cumple
parcialmente. Estudios como el de Danes et al.
(2007) muestran que las mujeres obtienen menos
ingresos brutos que los hombres y por lo tanto
tienen un menor desempefio. También Swinney et
al. (2006) y Chirwa (2008) muestran en sus resul-
tados que el género afecta de forma significativa
el desempefio de la organizacién.

4.3. Analisis multivariante

Una vez analizadas las diferencias de com-
portamiento entre los dos grupos de interés en
cuanto a las variables explicativas consideradas
de forma individual, se determinarad el efecto
conjunto de las mismas. Para ello se estima
regresiones logisticas bivariantes por el método
de Wald por pasos sucesivos. En el modelo se in-
cluy6 tan sélo aquellas variables que resultaron
significativas a nivel univariante. Se utilizé la
metodologia de la regresion logistica porque la
variable dependiente es categérica, identificando
cuando una empresa esta siendo gestionada por
mujeres o por hombres.

Gestor, = a_  + aTamafio, + a Racional +
a_Familiar+ 04Tecnolog|’ai+ a, Sector + &i

Donde, Gestor, es una variable categérica
que toma valor 1 para identificar a las empresas
gestionadas por mujeres, y o gestionadas por
hombres. Tamafio, es el logaritmo neperiano de
las ventas de la empresa i en el afio 2010. Racio-
nal es unavariable continua que esta relacionado
con el control desde un punto de vista externo,
centrandose en criterios de eficiencia y produc-
tividad y mide el rendimiento. Familiar, es una
variable dicotémica que toma valor de 1 cuando
la mayoria de la propiedad de la empresa se
encuentra en manos de una familia, y valor o en
el resto de los casos; Tecnologia, es una variable
dummy que toma valor 1 cuando es posicion débil
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y o para el resto de los casos y Sector, es una
variable categérica que toma valor de 1 cuando es
del sector servicio y o para el resto de los casos.

Ademas, en la construcciéon del modelo, se
consideré la no normalidad de las variables
independientes y las caracteristicas binaria y
cualitativa de la variable dependiente. Para de-
terminar la validez del modelo se calculé la prue-
ba de verosimilitud, para encontrar la estimacién
mas probable de los coeficientes, la medida de
Hosmer y Lemeshow de ajuste global, el por-
centaje global de acierto en la clasificacion y la
bondad del ajuste a través de los estadisticos de

Tabla 5. Analisis multivariante. Regresion logistica

Tamano

Sector de actividad

Caracter familiar de la empresa
Posicion tecnolégica

R2 alternativos de Cox y Snell y el estadistico de
Nagelkerke. Las pruebas estadisticas realizadas
confirman la validez de los resultados obtenidos.

Los resultados presentados en la Tabla 5
muestran valores significativos en las variables
tamano, sector, caracter familiar de la empresa
y la posicién tecnolégica débil, lo que nos da
evidencia empirica de que las empresas ges-
tionadas por mujeres en la region de Murcia
(Espafia) se caracterizan por ser mas pequenas,
se encuentran en sector de servicios, son por lo
general familiares y tienen una posicién tecnolé-
gica débil.

-0,285 0,112 6,449 0,011 0,752
0,670 0,320 4,378 0,036 1,954
0,861 0,391 4,844 0,028 2,366
1,187 0,578 4,214 0,040 3,279

Notas: B: coeficientes logisticos, son medidas de los cambios en el ratio de probabilidades, denominado odds ratio en
términos logaritmicos. Un coeficiente positivo aumenta la probabilidad, mientras que un valor negativo disminuye la
probabilidad predicha. E.T.: error tipico. Wald: estadistico de wald. Sig.: nivel de significacion. Exp[B): coeficiente
exponenciado. La significacion estadistica del modelo se ha determinado utilizando el valor de la chi-cuadrado siendo
significativo [chi-cuadrado: 21,784, sig: 0,000). La prueba de Hosmer-Lemeschow muestra una chi-cuadrado de 12.350
no significativa (sig: 0.1359) lo que significa que el modelo estimado se ajusta correctamente al comportamiento
observado de los datos. Como medida de la calidad de ajuste, obtenemos un porcentaje de aciertos de 65,8%, 2 log
likelihood: 297,401. R2 de Coxy Snell: ,041., R2 de Nagelkerke: 0,090.

Tamaiio: Logaritmo neperiano de las ventas de la empresa i en el afio 2010; Sector de actividad: variable categérica que
toma valor 1 para las empresas del sector servicios, y valor o en el resto de casos. Caracter Familiar de la Empresa:
variable dicotémica que toma valor de 1 cuando la mayoria de la propiedad de la empresa se encuentra en manos de una
familia, y valor o en el resto de los casos; Posicion tecnolégica es una variable dummy que toma valor 1 cuando es

posicién débily o para el resto de los casos.

Garcia, M., Gracia, D. y Madrid, A. (2012).

5. Conclusiones

En este articulo se estudia como el género tie-
ne incidencia en el comportamiento de las Pymes
de la region de Murcia (Espafa) con base en dife-
rentes variables de interés como tamaiio, edad,
caracter familiar, nivel de formacion del gerente,
posicion tecnolégica, el sector al que pertenecey
rendimiento. Los resultados muestran que las em-
presas que son dirigidas por mujeres se encuen-
tran sobre todo en el sector de servicios (44,6%),
tienen una posicion tecnolégica débil (10,7%),
tienen menor tamaiio (el promedio en ventas de
las empresas de mujeres es de 1'194.373 euros,
mientras que los hombres tienen un promedio de
4’547.886 euros), y son sobre todo de caracter
familiar (67,3%). En relacion con el rendimiento
solo se encuentra una diferencia significativa
en el indice de medicién de las caracteristicas
racional, donde se plantea que la mujer presenta

un menor rendimiento que los hombres. Estos
resultados son coincidentes con estudios previos
como los de Fernandez et al. (2010); Fuentes y
Séanchez (2010) y Knorr (2011) que muestran cémo
el ingreso de la mujer al mundo laboral aun hoy
se ve influido por el papel que la mujer ha jugado
en la sociedad, que la ha enmarcado dentro de
estereotipos que se refuerzan con datos empi-
ricos como este. Por ejemplo, la variable sector,
por las caracteristicas y valores de las mujeres,
ellas tienen mayor preferencia por ubicarse en el
sector servicios, o como en el caso del caracter
familiar las mujeres tienen mayor probabilidad de
ingreso y de desarrollo.

Esta investigacion pretende contribuir al
desarrollo de estudios de género en la Pyme y
especificamente en las pequefias y medianas
empresas en la region de Murcia (Espafia) porque
de acuerdo con los resultados se evidencia que



aun hoy existen muchas limitaciones para el
ingreso y desarrollo de las mujeres dentro de las
organizaciones; una de estas es su funcién social
y las obligaciones que este leimpone y que afecta
las percepciones que se tiene de su desempeiio,
lo que conduce a trabajar en un cambio cultural
dentro de las organizaciones que se oriente a
brindar mayores oportunidades de desarrollo
y crecimiento a la mujer dentro de la misma.
Ademas, conforme con los resultados del estudio
permite plantear que las oportunidades para
demostrar las capacidades de las mujeres estan
aun sin cubrir, debido a la reciente inclusién de
las mujeres en el mundo empresarial. Por tanto
debe ser un imperativo la creacién de politicas de
recursos humanos donde influya la equidad de
género en cargos directivos.

Este no es un estudio concluido, es el inicio
de un proceso de investigacion que se orientara
a identificar cémo el género incide en la cultura
organizacional con el objeto de desarrollar estu-
dios empiricos que permitan aportar al desarrollo
teérico y practico del estudio de las organizacio-
nes.

Los resultados de la investigacion pueden ser
atiles a las autoridades piblicas en la formula-
cién de politicas hacia la mujer considerando sus
diferentes funciones (madre, esposa, trabajado-
ra, empresaria, entre otras) dentro de la sociedad
y los cambios que estos roles han tenido en los
altimos tiempos y los retos que de ellos emergen
para las organizaciones y asi fomentar las prac-
ticas de buen gobierno en las Pymes y no solo
en las empresas grandes. También puede ser Gtil
a los directivos de las Pymes para que tengan
elementos de analisis en el disefio de estrategias
o politicas que den mayor campo de accién a la
mujer dentro de las mismas. Finalmente, puede
ser (til a las instituciones educativas porque es-
tudios de investigacién como estos les permiten
disefiar y actualizar sus programas de estudio e
impulsar la realizacion de otros estudios empiri-
cos que profundicen en los estudios de géneroy
sus caracteristicas de comportamiento con otras
variables que inciden en las organizaciones.

Este trabajo no esta exento de limitaciones
que deben ser tenidas en cuenta para futuros
trabajos. Por una parte, son las derivadas de la
informacion geografica especifica de una regién
espafiolay la representacion de las mujeres en la
muestra, pues existe un evidente desequilibrio
en la misma, porque ésta contiene 544 hombres
y s6lo 56 mujeres. Aunque esto viene explicado

por la teoria del “Techo de cristal” (Torres y Pau,
2011; Cuadrado y Morales, 2007; Ramos, 2005)
que muestra como adn hoy en difa, existe una
cultura que impide el ingreso de la mujer a las
organizacionesy mas adn a los altos cargos direc-
tivos de las mismas. Y por otra parte, la forma de
medir la variable género, considerando tan solo
si el gerente/propietario es de sexo femenino o
masculino.

Estudios futuros deberian considerar la
diversidad de género como una oportunidad
para estudiar los principios de igualdad en las
organizaciones y asi aportar al buen gobierno
de las mismas. Esta variable se podria medir
teniendo en cuenta el nimero de mujeres total en
las organizaciones y los niveles jerarquicos a los
que pertenecen y poder analizar los efectos en la
segregacion vertical y horizontal en las organiza-
ciones pequefias y medianas. También el estudio
permite pensar en futuras investigaciones donde
se incluyan analisis psicol6gicos, antropolégicos
y sociol6gicos, donde se analice la aceptacién de
la mujer en los cargos de direccién y la percepcion
que pueden tener las poblaciones referente al pa-
pel que éstas cumplen en aquellos cargos. Esta
cuestién surge, porque sélo 9,3% de la muestra
investigada es de género femenino.
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Anexo. Cuestionario

1. Indique los valores de las siguientes variables:

2010
Cifra de ventas explotacion (euros)
N2 medio de empleados

2. ;Cuantos afios lleva funcionando SU eMPresa? .. .. e anos

4. ;El control mayoritario de su empresa es familiar? (Un grupo familiar mas del 50% del capital):
si
(Jno

5. ;Cuél es el nivel de formacion del director general/gerente de su empresa?

|1 (O Estudios primarios, bachiller o f. profesional | 2(JEstudios universitarios

6. ;Cual es el sexo del director general/gerente?
()H
Om

7.- La POSICION TECNOLOGICA de su empresa se puede considerar (SOLO UNA RESPUESTA):

7.1.0OTipo A  Desarrollo interno de la tecnologia que se utiliza con el fin de obtener mejores resultados que
la competencia.

7.2.()Tipo B Latecnologia adquirida por la empresa o el uso que se hace de ella posiciona por delante de
la competencia.

7.3.()Tipo C Latecnologia que se utiliza es la misma en la mayoria de empresas del sector y s6lo se realiza
nuevas inversiones cuando se comprueba que la competencia obtiene buenos resultados.

7.4.(JTipo D Los principales competidores tienen una tecnologia mas eficiente o moderna que la nuestra.

8. Indique cual ha sido la evolucion de los siguientes Muy desfavorable Muy favorable
aspectos en su empresa en los dos dltimos afios. 1 2 3 4 5
8.1.Calidad del producto/servicio

8.2. Eficiencia de los procesos operativos internos

8.3. Organizacion de las tareas del personal

8.4. Satisfaccion de los clientes

8.5. Rapidez de adaptacion a las necesidades de los

mercados
8.6. Imagen de la empresa y de sus
productos/servicios

8.7.Incremento de la cuota de mercado

8.8. Incremento de la rentabilidad

8.9. Incremento de la productividad

8.10. Motivacion/satisfaccion de los trabajadores

8.11. Reduccion de la rotacion de personal (@abandono
voluntario trabajadores)

8.12. Reduccion del absentismo laboral
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