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Analisis comparativo del compromiso organizacional
manifestado por madres y mujeres sin hijos

Comparative analysis of organizational commitment expressed by mothers
and childless women

Mario Blanco* y Paola Castro Ch.

RESUMEN

El compromiso organizacional segun el modelo de évlgy Allen (1997) tiene tres
componentes: afectivo, el cual refiere un apegocemal por parte del empleado a
la organizacién, se siente orgulloso de ser pagtdadorganizacion; el compromiso
de permanencia refiere un apego material por paded empleado a la
organizacion, el empleado sigue en la orgamimagorque espera ser premiado
por las inversiones hechas y el Ultimo componestel compromiso normativo, el
cual es un sentimiento de obligacion de permanecea organizacion por parte del
empleado por todos los beneficios obtenidos. objetivos fueron comparar el nivel de
compromiso organizacional entre madres y no madegstas de un banco de la ciudad
de La Paz. Identificar el tipo de compromiso quelestaca mas en madres, no madres
y ambas poblaciones. Se llego a la conclusion queexiste diferencia significativa
estadisticamente entre madres y no madres endrlaticompromiso organizacional
y se observd concentraciones importantes de andidagones tanto en rangos altos
y bajos. ElI compromiso organizacional que mas stada en madres, no madres y
ambas poblaciones, es el compromiso normativo,sespuede deber a los beneficios y
politicas internas del banco.

Palabras clave compromiso organizacional, psicologia  organiza&io
comportamiento organizacional.

ABSTRACT

According to Meyer and Allen (1997)the organizaibmommitment model has three
components: affective, which concerns an emotiati@ichment by the employee to the
Organization, she is proud to be part of the Omgion; the commitment to stay has a
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material attachment between the employee’s andithanization, the employee stay in
the organization because they hoped to be awargietheé investments made and the
final component is the policy commitment, whichaisense of obligation to remain in the
organization by the employee for all the profithe objectives were to compare the level of
organizational commitment among mothers and noherst which works in a bank, like
cashiers’, in La Paz city. Identify the type of aoitment that stands out most in mothers,
not mothers and both populations. | come to theclesion that there is no significant
difference between mothers and not mothers iniogldb the organizational commitment
and will note important concentrations of both pagons both in high and low
ranges. The organizational commitment most outlst@nbetween mothers, not mothers
and both populations, is the commitmenptdicy, this may be due to the benefits and the
Bank’s internal policies.

Keywords: organizational commitment, organizational psychglo organizational
behavior.

El ser humano inventa las organizaciones como Iméerdas para la
realizacion personal, la produccion de bienes redeuwesarrollarse sola, entonces las
personas son las encargadas de producir en laizeigeim, por tanto las personas pasan
la mayor parte del tiempo trabajando, de esta maamgerorganizacion impactara
considerablemente en la vida de los individuossgdegn quedarse con las personas que

son mas dependientes de la actividad organizaci@méhvenato, 1986).

La persona es el centro de cualquier organizaogbntrabajo es el lugar
donde el hombre busca una manera de parecerggoaldi persona que quisiera ser,
en armonia con su alrededor, para esto busca estalftfecuentemente un ambiente
que le ayude a descubrirse a si mismo para seo digntomar en cuenta, capaz de
enfrentar la vida con éxito y ser competente (Zap&€99).

Las organizaciones, como las personas, tieneniwgepor alcanzar, toda
organizacion tiene un fin con el que fue creadm owtas, objetivos y valores. Los
fines de la misma dependeran de sus integrantes. 8hpleado se identifica con la
organizacion, aceptando sus valores y dando den ¢juen desempefio dentro de la
ejecucion de sus tareas, se produce un intercadebesfuerzos, donde se observa el
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compromiso organizacional del empleado hacia laroegcion.

El compromiso organizacional, abarca diferenteocrds, pero la presente
investigacion se baso en la teoria de Meyer y Alesus tres componentes del
compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1997), identifican el compromiso etigo, el compromiso de
permanencia y el compromiso normativo, el compronaifectivo se refiere al apego
emocional, la identificacion e implicacion con leganizacion, el compromiso de
permanencia hace énfasis en el costo que représemgara el individuo dejar,
abandonar la organizacion y el compromiso normasieorefiere a sentimiento de
obligacién por parte del individuo de permanecelaanstitucion.

La relacion entre el sujeto y la organizacion nemgire es una relacion
satisfactoria, muchas veces es una relacanilictiva. Argyris (1968) busca mostrar el
conflicto entre los objetivos que las organizacsotienen y los objetivos individualistas
de los empleados, para él las metas de la orgadizgdas de los empleados no siempre
fueron compatibles, por tanto la organizacion @edos individuos un sentimiento de
frustracion, fracaso, conflicto y corta la perspectde permanencia (Chiavenato,
1986).Claure (2003) y Zavaleta (2005) investiga el compromiso
organizacional en diferentes organizaciones deitiad de La Paz, donde el objetivo es
establecer el grado de compromiso organizacional relacibn a variables
sociodemograficag organizacionales.

Donde se obtuvo la conclusion de que las mujesggehi mayor compromiso
organizacional que los hombres. A partir de esésslltados surge una pregunta de
investigacion, ¢si las mujeres obtuvieron como lt@do un mayor compromiso
organizacional a comparacion de los hombres, seeatodas las mujeres tienen el
mismo nivel alto de compromiso organizacional sne®duce la variable maternidad?

Entonces, la presente investigacion mide el com@norganizacional en
mujeres que son madres y las que no lo son geraries a un Banco de la ciudad
de La Paz, buscando similitudes o diferencias.

Segun las estadisticas del INE, en Bolivia se obsgue existe mayor desempleo
para las mujeres, en comparacion a los hombresuodsil% de participacion activa
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dentro del ambito laboral, las variables por lag tas mujeres y hombres no tiene
trabajo, pueden ser diferentes o similares, commvel de educacion, responsabilidad
familiar, migracion del campo a la ciudad, mateadidpaternidad, etc.

En otros paises existen leyes y politicas que anpailas funcionarias que son
madres, como horas flexibles, que consisten eriloketad de horario a la empleada,
pero con objetivos concretos en cuanto a sus deberela empresa, es decir sus tareas
durante el mes, para evitar un bajo rendimientbandono hacia la institucién. Otras
empresas dan la facilidad de una guarderia exelysva los hijos de los funcionarios,
entonces ellos pueden trabajar sin preocupacid@malgobre donde dejaran a los nifios, 0
siles alcanzard el dinero para pagar una guarf&kéndura y Lancau, 1997).

Todas estas politicas ayudan a que el empleadtasgre es parte de la
empresa, esta se preocupa realmente por ellos. €Consecuencia de estas acciones
tomadas por algunas instituciones, estos empleamoementan su rendimiento y su
satisfaccion laboral (Skandura y Lancau, 1997).

En Bolivia las consideraciones que tienen por ky funcionarias que son
madres son las de no ser despedidas por un afer, tea licencia de 45 dias
remunerados antes y después del parto, con una deordescanso al dia para
amamantar a su hijo, estas politicas podrian nossftientespara las mujeres
bolivianas, por el indice de desempleo de acuetdtiNB, muchas madres se ven
obligadas a dejar su trabajo y sentir que el salr@esaes un “obstaculo” para sus
vidas profesionales. Entonces el abandono o bajdimgento del personal, trae
consecuencias negativas para la organizacion.

El conocimiento que se tiene sobre el compromisgarozacional puede
considerarse relevante en la seleccion, capaaitaciesarrollo organizacional, ya que
provee informacion sobre la compatibilidad entrgpésisona y el entorno laboral, asi
como sobre las estrategias organizacionales odasita incrementar y mantener el
compromiso de sus miembros y de sus equipos dgarab

La familia y el trabajo son las dos principales goigpaciones de muchos
empleados, pero no siempre fue asi. Antes los resrgstaban preocupados solo por el
trabajo y las mujeres por la familia, sin embargdacvez se incrementa la participacion
de las mujeres en el trabajo (OIT, 2009).
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Las mujeres integran la mitad de mano de obra de & mundo, se ha
producido un aumento de las familias en las qimribre y la mujer obtienen ingresos
derivados de sus respectivos trabajos, y han aach@rtambién mucho las familias
monoparentales, por tanto las mujeres ahora sonpawdicipes de un vida laboral
organizacional.

Por lo tanto el ser madre es un cambio biologi@yitable para la mujer en
proceso de gestacion, por este motivo las emprpeasn en practica generosos
beneficios (horadlexibles, guarderias gratuitas, telecomunicacion, etc.) ee®ras
mujeres que reciben estos beneficios tienden a bendmnar la organizacion y
continuar con su trabajo, sintiendo un eterno agiatdento (Hewlett, 2002).

Sin embargo, al implementar estas politicas lognaar un compromiso por
parte de las funcionarias madres, pero, no logrensatisfaccion profesional, porque,
al estar pocas horas en el trabajo pueden pasatiemdgo con sus hijos, pero no
pueden obtener la responsabilidad de proyectosdgsanno tienen bonos y las
catalogan como “no estan preparadas para trabajarctentes, ellas tienen mas
prioridad en este momento por su familia que gurddesional” (Hewlett, 2002).

El Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se considera como actéud hacia el trabajo
qgue se desarrolla en el proceso de la socializage a su vez es el mediador por el
cual los empleados aprenden los valores, normagatsones de comportamiento
dentro de la organizacion (Claure, 2003; Zava22a5).

Se considera el compromiso como un mecanismo quedupe
comportamientos solidos, que favorecen el desemmi@ato de las personas con las
lineas consistentes de actividad, que ellas mistigeron para la obtencién de sus
propositos. Asimismo, el compromiso es comprendioimo la totalidad de presiones
normativas internalizadas para actuar en un campieose entrecruza con los intereses
organizacionales (De Frutos, Ruiz y San Martin,8)99

Para que se dé un compromiso organizacional lodeadips deben compartir
los valores, visén y misién que tiene la organizacia vision es la imagen que se quiere
tener en un futuro, la mision es el “por qué exis8”, procurando ayudar al mundo de
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manera particular y los valores describen coémoolapafia desea la vida cotidiana
(Senge, 1990). La socializacién organizacional lemeaio por el cual los miembros
aprenden los valores culturales, normas, creectasductas que se requieren dentro
de la organizacion.

Modelo de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1997, citados en Calderon, 20@3gitan lo coman de varias
definiciones hechas por diferentes autores sobreoglpromiso organizacional, de
esta manera plantean que:

» Es un estado psicolégico.

» Caracteristica de las relaciones de los empteaoio la organizacion.

» Tiene implicaciones para la decision de continsiando miembros de la
organizacion.

Meyer y Allen proponen que el compromiso organzaal tiene tres
componentes, las cuales son tres: afectiva, degmemeia y normativa.

El compromiso afectivo es el lazo emocional quedassonas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percli satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicoldgicas) y expectativasfrudan de su permanencia en la
organizacion.

Los trabajadores con este tipo de compromiso setesieorgullosos de
pertenecer a la organizacion. Significa también ejJuempleado se sienta identificado
con los valores de la empresa, sintiendo orgullgpeieenecer a la organizacion y
sintiéndose preocupado por la empresa cuando lmaniene problemas (Meyer y
Allen, 1991).

Compromiso de permanencia, sefiala el reconocimidetda persona, con
respecto a los costos (financieros, fisicos, p&giobs) y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar @danizacion. Es decir, el trabajador se

siente vinculado a la institucién porque ha indertiiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
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implicaria perderlo todo; asi como también perabe sus oportunidades fuera de la

empresa se ven reducidas, se incrementa su aped® empresa.

En otras palabras hace referencia a los costoseguesentaria el abandonar la
empresa, se habla de la inversién que hace elidogivcon el pasar del tiempo, como la
antigliedad, o el estatus que tenga la empresances el empleado espera que su
inversion sea retribuida (Meyer y Allen, 1991).

El empleado con un alto compromiso de permanenagtiene un nivel bajo
laboral dentro de la organizacion, limitandoseigsimente hacer lo necesario para
seguir dentro de la empresa (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso normativo, es aquel que encuentrarégncia en la lealtad
a la organizacion, de alguna manera como pago,aquiar recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo cuando la institucionreudd costo de la capacitacion; se
crea un sentido de reciprocidad con la organizacion

En este tipo de compromiso se desarrolla un fugstgimiento de permanecer
en la institucion, como efecto de experimentar seasacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad omeensa que fue valorada por el
empleado. Entonces el compromiso normativo es eamatiporque el empleado
siente la obligacibn de no dejar la organizacion ggiar en “deuda” con la misma
(Meyer y Allen, 1991).

El presente trabajo describe el compromiso orgammal en un banco
(Método descriptivo), relacionandolo con variabgegiodemograficas como mujeres
madres y las que no lo son (método analitico), domd se manipularon variables
(investigacion no experimental) y se levantaron tts#os en un momento dado
(investigacion transversal).

Se contd con 62 participantes, todas del sexo femmemdnde se observo el
predominio de mujeres no madres contando con #8 sujeres madres. También se
midieron 6 variablesociodemogréfice mas: estado civil, numero de hijos, cuidado
de los hijos, origen de la ayuda y nivel de instituc.
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El instrumento que se utilizé para esta investiya@s un cuestionario que tiene
como fin medir el compromiso organizacional. Este cuestiorfae creado por Meyer y
Allen, en 1997, reportado en el liboro Commitment tae Workplace (Cook vy
colaboradores, 1981).

Compromiso general segun maternidad

La tabla 1 muestra los resultados del compromistergé asociados a la
variable maternidad. Las diferencias que existenlosnrangos altos y bajos son
similares para ambas poblaciones, con un aproxndadun 9% de diferencia si se
observa los porcentajes acumulativos de ambas@obés, se llegara a esa diferencia.

Tabla 1. Compromiso General segun maternidad

Compromiso

madre No madre
General
% % % %
Acumulado Acumulado
Alto 42,86 35,48
57,16 48,38
Medio alto 14,3 12,9
Medio Bajo 28,57 27,41
42,46 51,7
Bajo 14,29 24,29
total 100 100 100 100

Aparentemente se observa en los porcentajes acdiosylque las madres tienen
mayor compromiso general a comparacion de las ndresalas madres tienen un
57% en los rangos altos (medio alto y alto) y lasmadres tienen menos del 50% en los
rangos altos. La prueba de U de Mann nos da lasesitgs datos: Z = -253 con una
P=,517 por lo tanto no existe diferencia sigatiica entre ambos grupos.

Compromiso afectivo segun maternidad

Aparentemente se observa en la tabla 2 que, d& 188 las madres, una
gran concentracion de las respuestas se encueotraug compromiso bajo Si
observamos el porcentaje acumulativo es de un 6d%nsbargo no existe diferencia

significativa en relacién a las no madres porgag,nhismas tienden a un compromiso
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afectivo bajo con un 58% si se observa el porcemtajmulativo.

Entonces se podria establecer que ambas poblacibeesn un bajo
compromiso afectivo. La prueba U de Mann da uniceefte Z= -253 con una P=,
800 por tanto se establece que no existe diferemtia ambos grupos.

Compromiso de permanencia segun maternidad

La tabla 3 muestra los resultados del compromisped@anencia en relacion a la
maternidad. En el rango bajo se observa una difexesignificativa, en doénde, las
madres tienen un 7% y las no madres un 25%, langagdiferencia significativa se

encuentre en el rango medio

Tabla 2. Compromiso afectivo segun maternidad

Comprqmlso madre No madre
Afectivo
% % % %
Acumulado Acumulado
Alto 28,57 22,92
35,71 41,67
Medio alto 7,14 18,75
Medio Bajo 35,71 35,42
64,28 58,3
Bajo 28,57 22,92
Total 100 100 100 100

Entonces se podria establecer que ambas poblacibeesn un bajo
compromiso afectivo. La prueba U de Mann da uniciesefte Z= -253 con una P= 800
por tanto se establece que no existe diferencra anbos grupos.

Tabla 3. Compromiso de permanencia segun la variablmaternidad

Compromiso de

. Madre No madre
permanencia
% % % %
Acumulado Acumulado
Alto 42,86 31,25
71,43 47,92
Medio alto 28,57 16,67
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Medio Bajo 21,43 27,08

28,57 52
Bajo 7,14 25
Total 100 100 100 100

La prueba de U de Mann da un coeficiente Z= -1gt8Puna P=,136 entonces se

dice que no existe diferencia significativa entréas grupos (madres y no madres).

Compromiso normativo segin maternidad

Tabla 4. Compromiso normativo segun maternidad

Compromiso

. madre No madre
normativo
% % % %
Acumulado Acumulado
Alto 100 100 100 100
total 100 100 100 100

Se observa que no existe diferencia entre ambdaqmbes, ambas tienen un
100% en un alto compromiso normativo. Por lo testto se muestra la tabla 20 en
relacion al compromiso normativo, porque las demasables sociodemograficas
tienen el mismo resultado, el 100% de la poblagifeparticipé en esta investigacion se
encuentra con un alto compromiso normativo.

La prueba U de Mann da un coeficiente Z= 008 canRm, 993 el cudl indica

qgue no existe diferencia entre ambos grupos.

Los tres componentes del compromiso organizacieeglin maternidad

La Tabla 5 muestra los tres componentes del compoomrganizacional:
compromiso afectivo, compromiso de permanencia promiso normativo en
relacion a la variable sociodemografica materniéadnadre y no es madre.

Se observa que el compromiso normativo es el qewajece en ambas
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poblaciones (madres y no madres) con un 100%uesga con ucoeficienteZ= 008 con

una P=,992I cual indica que no existe diferencia entre magreo madres.

Tabla 5. Comparacion de los tres tipos de compronosorganizacional en

relacion a
Maternidad
Rangos  Compromiso afectivo gompromls_o Compror_mso
ermanencia normativo
Madres No madres Madres No madres Madres No madres
Alto 28,57 22,92 42,86 31,25 100 100
Medio Alto 7,14 18,75 28,57 16,67
Medio Bajo 35,71 35,42 21,43 27,08
Bajo 28,57 22,92 7,14 25

Realizando una comparacion entre el compromiso eengnencia y el
compromiso afectivo se obtuvo goeficienteZ = -1,808 con una P=,026 por lo tanto
existe diferencia significativa entre ambos tiplescompromiso, como el coeficiente
Z es negativo se interpreta que el primer gruponagor al segundo, es decir que
el compromiso de permanencia es mayor que el comgpoaafectivo.

Entonces se obtiene como resultado que las capasste banco tienen
mayor compromiso normativo, en segundo lugar tienemn compromiso de
permanencia y por ultimo un compromiso afectivo.

Conclusion y Discusiones

A partir de los resultados se tiene como primemacksion que, no existe
diferencia entre funcionarias madres y las queonsoh con relacién al compromiso
organizacional, entonces se establece que no edifgtieencia significativa entre la
variable maternidad en relacion al compromiso degetional.

Las funcionarias madres y las que no lo son seesi@n tanto en niveles altos

como en bajos de compromiso organizacional, esr dp®@ existe una importante
concentracionle personas en ambos rangos.

225



Mario Blanco, Paola Castro Ch.

Este resultado podria deberse a las funcionesigoent el ser cajeras les da
ciertos beneficios sociales y laborales, simbago, en su labor no tienen mucho
tiempo de interactuar con las demas personas derdanizacién, sino estar
constantemente atendiendo a los clientes del banco.

Entonces no se puede establecer de gran maneraidantficacion por
socializacion interna de la organizacion, es decie la relacion que puedan tener
con el banco es minima, a comparacion a otras ,ipeague solo las cajeras van
rotando de sucursales y el mayoria del tiempo gténen el banco interactdan con los
clientes.

Efectuado el analisis de la variable maternidad redecion a los componentes
del compromiso organizacional, se concluye en du#ge de compromiso que mas
prevalece en la poblacion de madres, es el compoomirmativo, el mismo que es
respaldado por la estadistica.

Entonces se establece que, las funcionarias quemsamites tienen un alto
sentimiento de obligacién de permanecer en el hamzosensacion de deuda moral hacia
su organizacion y busca retribuir al banco todedbleneficios brindados.

Esto puede deberse a las politicas que el banoe piara las madres, como un
seguro, subsidio, una hora de tolerancia duranteafim estos beneficios podrian
desarrollar un alto sentimiento de deuda haciaetd, todas estas causas en relacion a
las funcionarias madres.

Sin embargo esto podria ser negativo para el bapoogue todos los
beneficios brindados a las madres sélo se limitdmsaque estan constituidos por la
ley de Bolivia sin brindar nuevas politicas adic@as a la ley establecida. Entonces las
funcionarias que son madres podrian considerarairera organizacion si la misma
cuenta con beneficios adicionales a la ley.

A partir de los resultados que emergen de los coemtes del compromiso
organizacional, se concluye que el tipo de compontgue mas se destaca en las
funcionarias que no son madres, es el compromismativo, el cual cuenta con
respaldo estadistico.
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Esto podria deberse a que, el banco cuenta conasiumneficios para sus
empleados, estos beneficios son desarrollados|gwogio banco. Tienen dos sueldos
extras, el bono de productividad y es el banco @joega mas dinero para el error de
cajas, entonces si las cajeras no cometen ningan pueden quedarse con el dinero.
El banco considergue ofrece el mejor seguro de salud a sus emplea@bsiltimo
beneficio de los cajeros es que, soOlo los cajerosdgn irse antes del horario
establecido si terminan sus labores antes de tiempo

Como se mencion6 con anterioridad no existe difgaeentre funcionarias
madres y las que no lo son, en relacion al tipealapromiso que prevalece mas en
ambas poblaciones.

Se concluye que el compromiso normativo se destaga en funcionarias
madres y las que no lo son, esto se debe a lodidlesgpoliticas internas del banco,
qgue hacen sentir a las cajeras un gran sentimgentetribucién hacia el banco el cual
produce un sentimiento de obligacion de permarateste banco.

En relacion a las demas variables sociodemograficase observo diferencias
significativas en relacion al compromiso organizaal y sus tres componentes, sin
embargo es importante mencionar que las cajeras@uéicenciadas tienden a tener
un compromiso bajo a diferencia de las personalcenciadas, entonces se podria
establecer que es mejor contratar cajeras no la##E ya que se esperaria que las
mismas valoren mas el tener un trabajo en el banco.

Se ha postulado aqui que el compromiso organizalc®egun el modelo de
Meyer y Allen en relacién a la maternidad, en dosdepudo observar que no existe
diferencias significativas entre ser madre y normsadre en relacion al compromiso
organizacional y sus tres componentes.

Sin embargo no se puede pretender que estos dEmiltc@mbien el estilo de
vida que tienen las funcionarias madres que socdnarias en la organizacion en la
que se trabajo, si bien se menciona literaturaesta® politicas que algunas empresas
toman pardeneficiode las madres, porque el efecto de las mismas sgipasitivas y se
logra de esta manera obtener un compromiso organizd alto y un gran sentimiento
de permanencia en la organizacion. Todos esos ibese$e traducirian en un gasto
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econémico muy alto para la organizacion.

Como se pudo observar en esta organizacion exisben asimetria en la
distribuciéon de madres (14) y no madres (48) est lrace pensar en que existe una
politica implicita para contratar mas mujeres sattg/ sin hijos.

Los aportes y discusiones en esta investigacion dagen a nuevas
hip6tesis en relacion a las variables trabajadasugiere para futuras investigaciones,
contar con una poblacibn mas amplia de madres, rtémsemas variables
sociodemograficapara observar si de esa manera existieran dife@s@nificativas.

Se tiene la hipétesis de que el instrumento de Meyéllen podria no
adaptarse a una poblacion con las caracteristieasst investigacion. Se piensa en
esta hipdtesis porque, las anteriores investigasigue utilizaron este instrumento fue
en poblaciones de género masculino y femenino gattn a obtener diferencias
significativas en general.

Nunca se utilizé este instrumento en un sélo gehasta el momento, no hay que
olvidar que existen muchas variables guituyen en el resultado, como el tipo de
organizacion, la cultura organizacional, las pcdi$iinstitucionales, etc. Por lo tanto no se
sabe si al utilizar otro instrumento con las cadsticas de esta poblacion los resultados

serian diferentes.

Hay que tomar en cuenta que existen muchas vasiaiple no se pueden
controlar como investigador. Sin embargo esta bgét no se puede afirmar o
rechazar, porque el fin de esta investigacion nelede validar este instrumento en
poblaciones con las caracteristicas de esta tigaesn, sino medir el fendbmeno sin
intervencion alguna por parte del investigador yimeste fenémeno en un momento
dado y describirlo con mayor precision.

Articulo recibido en: 18 de Abril 2011
Manejado por: Editor en Jefe- [ICC
Aceptado en: 6 de Junio 2011
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