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Resumen

El objetivo del presente trabajo fue evaluar la relacion entre el descuento temporal y el
comportamiento directivo con diferentes niveles de mando. Para ello, participaron 29
directivos de diferentes empresas de la Republica Mexicana. Los directivos fueron expuestos
a una tarea de descuento temporal, la cual, estaba compuesta por dos instancias de la
recompensa de mayor valor: $200 y $20,000, y siete parametros de demora (1 mes, 3 meses,
6 meses, 1 afio, 3 afios, 6 afos, 12 afios). Los resultados indicaron que los directivos con un
nivel de mando alto tienen un area bajo la curva menor, en cambio los directivos con un nivel
bajo tienen un area bajo la curva mayor. Se discute sobre el uso de tareas de descuento
temporal como una forma de evaluacién de la toma de decisiones, y la caracterizacion de las
decisiones de los directivos.

Palabras claves: toma de decisiones, directivos, evaluacién, descuento temporal.

Abstract

The objective of this work was to evaluate the relationship between the temporary discount
and managerial behavior with different levels of command. 29 executives from different
companies of the Mexican Republic participated in the study. The managers were exposed
to a temporary task, which was composed of two instances of the highest value reward: $ 200
and $ 20,000, and seven delay parameters (1 month, 3 months, 6 months, 1 year, 3 years, 6
years and12 years). The results indicate that managers with a high command level have a
smaller area under the curve, while managers with a low level have a greater area under the
curve. The conclusion is made around the use of temporary discount tasks as a form of
evaluation of decision-making, and the characterization of the decisions of managers.

Keywords: decision making, managers, evaluation, temporary discount.



Introduccion

La toma de decisiones es el proceso a partir del cual se elige la mejor alternativa para
alcanzar los objetivos (Riggio, 2018). En el contexto de las organizaciones, los directivos
son los encargados de realizar dichas elecciones, como una de sus actividades cotidianas.
Las decisiones que se toman durante cualquier proceso de planeacion suelen ser las de
mayor relevancia, debido a que a partir de ellas las empresas determina las estrategias y
métodos para lograr sus objetivos (Certo & Certo, 2016). Aunque, las elecciones que se
realizan como parte de otros procesos como organizar, influir y controlar también son
importantes.

La literatura se ha centrado en estudiar como las personas eligen determinadas
acciones o como toman decisiones en diversas circunstancias (Newell et al, 2015). El origen
de la investigacion sobre la toma de decisiones se remonta a la década de 1940, cuando Von
Neumann y Morgenstern (1944) desarrollaron la Teoria de la utilidad esperada para evaluar
las elecciones en relacion con el principio de maximizar la utilidad esperada. Si bien esta
perspectiva se desarrollé dentro de la econdmica, no ha sido la Gnica en estudiar el fendbmeno.
También, la psicologia se ha dedicado a investigar los aspectos conductuales y cognitivos del
fendmeno (Kwan et al., 2020).

Debido al gran interés de estas disciplinas, que se pueden encontrar dentro de la
literatura diversos modelos y aproximaciones que intentan dar cuenta acerca de como deben
decidir las personas, y por qué realizan determinadas elecciones (Bell et al., 1988). Es por
ello, que es importante sefialar que en el presente trabajo se tomd como marco de referencia
la psicologia conductual para estudiar las elecciones de los directivos. Se retomd un area

ampliamente estudiada dentro de la psicologia experimental: el descuento temporal. Este



campo de estudio que se enfoca en entender qué sucede cuando se manipula la cantidad y la
demora de una recompensa al mismo tiempo (Odum, 2011).

En concreto, la presente tesis tiene como proposito evaluar la posible relacion entre
el descuento temporal y el comportamiento de eleccion de directivos con diferentes niveles
de mando. Para ello, en el capitulo uno se describira los diferentes tipos de decisiones que
realizan los directivos, asi como algunos de los modelos mas representativos sobre toma de
decisiones.

En el capitulo dos, primero se sefialan algunos de los supuestos el area de descuento
temporal. Posteriormente, se describe la metodologia empleada en los estudios y las formas
de evaluacion. Finalmente, se retoman algunos estudios realizados en el campo aplico que
utilizaron dicha metodologia.

En el capitulo tres se presentan el planteamiento de problema. En los capitulos cuatro
se detalla la metodologia empleada, participantes, situaciones experimentales y la tarea
utilizada. Finalmente, en los capitulos cinco y seis se presentan los resultados de la
investigacion y las conclusiones en relacién al uso de tareas de descuento temporal como una
forma de evaluacion de la toma de decisiones, y la caracterizacion de las decisiones de los

directivos, respectivamente.



1. Toma de decisiones en directivos

Los directivos ocupan y se les concede un papel distinto en un equipo, empresa o
institucion (Whetten & Camero, 2011). Las organizaciones definen estos roles en un intento
por asegurar un desempefio adecuado o adaptable por parte de los diferentes equipos de
trabajo (Mumford & Higgs, 2020). Un directivo es definido como individuo con personal a
cargo, cuya posicion jerarquica y toma de decisiones puede resultar en el éxito o fracaso de
una organizacioén (Davis & Luthans, 1979; Chiavenato, 2009). Desde un modelo funcional
0 pragmatico, los directivos ejercen influencia para mejorar la supervivenciay el
desempefio del equipo, empresa o institucion (Mumford & Higgs, 2020). Esta influencia es
selectiva: implica elegir cuando, donde y como ejercer influir en las personas segun lo
indigue su comprensién de las necesidades del equipo, la empresa o la institucién. Por lo
tanto, un componente central en el comportamiento de los directivos es la toma de
decisiones (Mumford & Higgs, 2020; Whetten & Camero, 2011).

Es importante destacar, que no todas las decisiones gerenciales tienen la misma
importancia; algunas de éstas afectan a un gran namero de empleados, cuestan mucho
dinero y tienen un efecto a largo plazo en la organizacion (Certo & Certo, 2016). Las
elecciones realizadas, pueden tener un impacto importante no solo en el sistema de gestién
en si, sino también en la carrera del gerente que las toma. Por otro lado, otras decisiones
tienen menor alcance, afectan solo a un pequefio nimero de empleados, cuestan poco para
Ilevarlas a cabo y producen solo un efecto a corto plazo en la organizacion (Kwan et al.,
2020).

Las decisiones pueden clasificarse segun la cantidad de tiempo que un gerente debe

dedicar a tomarlas, la proporcion de la organizacién que debe participar en esta eleccion o



las funciones organizacionales en las cuales se enfocan (Barends & Rousseau, 2018).
Probablemente el método méas aceptado de categorizar decisiones se basa en el lenguaje
informatico; marco desde el cual, se dividen en dos tipos basicos: programadas y no
programadas (Certo & Certo, 2016).

Una decision programada es rutinaria y repetitiva, la organizacion generalmente
desarrolla formas especificas de manejar tales decisiones. Una eleccion asi, podria implicar
determinar como se organizaran los productos en los estantes de un supermercado. Para
este tipo de problema rutinario y repetitivo, las decisiones de arreglo estandar se toman
tipicamente de acuerdo con las pautas de manejo establecidas; y por lo general, se evalua el
resultado utilizando datos organizacionales generados por los sistemas disponibles dentro
de la organizacion.

Por el contrario, una decision no programada suele Unica, se caracteriza por estar
menos estructurada que las decisiones programadas. La escala de este tipo de elecciones
puede variar desde la introduccidn de equipos autbnomos dentro de un departamento en
particular, hasta decisiones estratégicas importantes, como tomar el control de otra empresa
o lanzar un nuevo producto. También, es posible que no se tengan formas estandar de
evaluar el resultado porque los datos organizacionales existentes son insuficientes.

Un tercer tipo de decision es la sefiala por Barends y Rousseau (2018), denominada
novedosa; éstas implican intervenciones que no solo son nuevas para la organizacion, sino
también para la industria en general. Este tipo de elecciones suele estar sujetas a un alto
grado de riesgo con respecto al resultado; por lo mismo, no se tienen formas estandar de
evaluar el resultado.

Debido a que las decisiones organizacionales pueden ser tan variadas, se deben de

establecer criterios para determinar quién tiene la responsabilidad de tomar qué decisiones



en la empresa. Uno de los principales aspectos a considerar es el alcance de la decision que
se debe tomar, es decir, la proporcion del sistema de gestion que se vera afectada por la
decision; cuanto mayor sea esta proporcidn, mas amplio se dice que es el alcance de la
decision. El segundo aspecto es el nivel de mando o jerarquico al cual pertenece el
directivo. La l6gica fundamental detrés de estos dos criterios es que cuanto mas amplio es
el alcance de la decision, mayor es el nivel del directivo responsable de tomar esa eleccion.

Dada la gran responsabilidad que tiene el directivo con el éxito o fracaso de la
empresa, la literatura se ha centrado en identificar aquellas caracteristicas, estilos o
conductas que vuelven a un directivo eficaz con relacion a la toma de decisiones (Robbins
& Judge, 2013). Por ejemplo, relacion entre el género y el proceso de toma de decisiones
(Klenke, 2003; Lee, 2006), la influencia de la jerarquia y el poder de los directivos
(Brenner, 2015; Fast et al., 2011; Zorn & Barnes, 2010), la experiencia laboral y la
educacion (Considine et al., 2007; Keller et al., 2007) y valores personales (Blewitt et al.,
2018; Grado & De la Garza, 2009). Estos son solo algunas relaciones estudiadas, que no
agotan el panorama de la exploracion empirica, sin embargo, sirven para ilustrar algunas
variables de interés dentro del ambito aplicado y el académico. A continuacion, se
describen con mayor detalle la metodologia y los resultados de un par de dichas
investigaciones.

Bodnar et al. (2019) realizaron un estudio sobre practicas de gestion de riesgos de
directivos financieros. El objetivo fue analizar la relacion entre la aversion al riesgo y las
caracteristicas personales de los gestores de riesgo. Para ello, se aplico un cuestionario
sobre la aversion al riesgo a 642 directivos en América del norte, Europa y Asia. Los
resultados sefialaron que, en Ameérica del Norte, el 27% de los ejecutivos son muy

tolerantes al riesgo. En Asia y Europa, el porcentaje es un poco mas elevado, el 43% y



30%, respectivamente. Por otra parte, los directores financieros de empresas publicas y
privadas tienen una tolerancia al riesgo similar: el 33% de los directores financieros de
empresas publicas tienen una aversion alta o0 moderada al riesgo, en relacion con el 36% de
los directores financieros de empresas privadas. Por otra parte, se evalud la relacién entre la
aversion al riesgo y la edad, la experiencia profesional y la educacion de los directores
financieros. Se encontr6 que, los directivos menores de 45 afios y con menos de 4 afios de
experiencia tenian mayor aversion al riesgo. Esto implica que los gerentes mas jovenes y
con menos experiencia laboral son toman menos riesgos. Por otra parte, los trabajadores
con estudios de maestria o superiores también presentaron niveles altos aversion al riesgo.
Brenner (2015) realiz6 un estudio similar, en el cual, analizo las actitudes de riesgo
de ejecutivos estadounidenses. El objetivo fue medir la relacién de las preferencias de
riesgo de ejecutivos con diferentes caracteristicas individuales y de la organizacién. Para
ello, se analizaron los patrones de las acciones llevadas a cabo por los directivos a lo largo
de un periodo de 12 afios a partir de un modelo de valoracion de opciones. Los resultados
sefialan que generalmente, el nivel de aversion al riesgo tiende a ser menor en los niveles
mas altos de la jerarquia corporativa. Por otra parte, se encontrd que las mujeres suelen
presentar niveles mas altos de aversion al riesgo que los hombres. Otras relaciones
interesantes reportadas fueron el estado civil, la educacién con la aversién al riesgo.
Encontrado que los directores ejecutivos casados presentaron niveles mas altos de aversion
al riesgo que los solteros. Con respecto a la educacidn, se encontré que los directivos
graduados de universidades con prestigio (Harvard, MIT, Princeton, Stanford, Versity y
Yale), tenian menor aversion al riesgo que los graduados de otras universidades. Sin
embargo, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en esta Gltima

variable.



Hasta este punto, se ha resaltado el papel estratégico que ocupan los directivos dentro de
una empresa al momento de tomar decisiones, el tipo de elecciones que pueden realizar y
algunas investigaciones representativas de la literatura, cuyos resultados han ayudado a la
caracterizacion de las decisiones de los gerentes de acuerdo a ciertas variables. Sin
embargo, no se han presentado explicaciones que den cuenta sobre el proceso en si mismo.
Es por ello, que a continuacién se describiran algunos de los modelos mas destacados

dentro del area.

1.1 Modelos de toma de decisiones

Independientemente de la naturaleza de las decisiones, es decir, si fueron
programadas o no programadas, dentro de la literatura de la toma de decisiones se han
creado diversos modelos para comprender y evaluar la efectividad de las elecciones. En
esta seccidn se revisan los modelos sobre el proceso de toma de decisiones de un individuo,
en este caso, un directivo. Primero se presenta el modelo de toma de decisiones racional,
después el de racionalidad limitada, luego, el intuitivo y finalmente el creativo.

El modelo de racional esta ligado a una visién econémica de la toma de decisiones
y es un proceso en el cual la persona encargada de tomar las decisiones busca una eleccion
Optima a través de una serie de pasos racionales (Bazerman & Moore, 2009). Para
identificar que una decision es racional se ha utilizado la teoria de la utilidad esperada
(Savage, 1954). En particular, el modelo propone que los gerentes utilicen una secuencia de
cuatro pasos: 1) identificar el problema, 2) generar soluciones alternativas, 3) seleccionar
una solucion, y 4) implementar y evaluar la solucion. De acuerdo con este modelo, los
gerentes son completamente objetivos y poseen informacién completa para tomar una

decision (Kreitner & Kinicki, 2010). Sin embargo, Lyles y Thomas (1988) sefialan que en



diversos contextos existen limitaciones que dificultan sostener la suposicion de disponer de
toda la informacién y, por lo tanto, una definicion correcta del problema; por ejemplo, en
contexto de crisis, donde la informacion suele ser ambigua o desconocida (Yoe, 2019). A
pesar de las criticas por ser poco realista, el modelo racional es instructivo porque analiza
analiticamente el proceso de toma de decisiones para problemas administrativos internos de
bajo nivel en una organizacion (Lyles & Thomas, 1988).

En contraste con el enfoque del modelo racional, los siguientes modelos intentan
explican la toma de decisiones desde otro posicionamiento. Se basan en el supuesto de que
la toma de decisiones es incierta, que quienes las toman no poseen informacion completa y
en consecuencia es dificil elegir optimamente (Bell et al., 1988). Las razones de estas
limitaciones incluyen cualquier caracteristica personal o ambiental que reduzca la toma de
decisiones racional. Algunos ejemplos son la capacidad cognitiva, la complejidad e
incertidumbre del problema, la cantidad y los plazos de informacién disponible, la
importancia de la eleccion y las demandas de tiempo (Kreitner & Kinicki, 2010).

En el modelo de racionalidad limitada los directivos acotan sus opciones a un
conjunto manejable teniendo en cuenta solo algunos de los factores de la situacion que se
consideran mas relevantes y cruciales (Bauer & Ergan, 2018). Por lo tanto, la busqueda y
eleccion de una alternativa se basa en que sea satisfactoria o lo "suficientemente buena™ con
base en la informacién disponible (Simon, 1997). De manera que la toma de decisiones se
hace a partir de una serie de alternativas que cumplen con los criterios minimos exigidos
por la situacion.

A pesar de las ventajas de este tipo de decisiones, al mismo tiempo, esta practica

dificulta que los gerentes identifiquen todas las posibles soluciones alternas. A largo plazo,



las restricciones de la racionalidad limitada hacen que los directivos no evalten todas las
alternativas potenciales, creando un sesgo en su proceder (Kreitner & Kinicki, 2010).

El modelo de racionalidad limitada es similar a la toma de decisiones racional; la
principal diferencia es que en lugar de elegir la mejor opcion y maximizar el resultado
potencial, el tomador de decisiones ahorra tiempo y esfuerzo cognitivo al aceptar la primera
alternativa que cumple con el umbral minimo (Bauer & Ergan, 2018).

El modelo de toma de decisiones intuitivo se orienta a tomar una decision sin un
razonamiento consciente; esta propuesta sostiene que, en una situacion dada, los expertos
que realizan una eleccidn, escanean el entorno en busca de sefiales para reconocer patrones
(Bauer & Ergan (2018). Se basa en las investigaciones de Tversky y Kahneman (1974) y
Chase y Simon (1973) sobre la toma de decisiones en contextos ambiguos. Por ejemplo,
Tversky y Kahneman (1974) teorizaron una relacion entre la toma de decisiones en
contextos inciertos y un vinculo con enfoques heuristicos y de sesgos. Las heuristicas son
juicios creados a una alta velocidad basados en conocimientos, experiencia, intuicion o
creencias preexistentes que pueden estar limitadas éticamente (Bazerman & Moore, 2009).
Por su parte, Chase y Simon (1973) desde una perspectiva de toma de decisiones naturalista
exploran las caracteristicas del juicio intuitivo y el conocimiento informado. Las
investigaciones suelen realizarse en entornos de campo caracterizados como complejos,
ambiguos y con presion de tiempo.

De acuerdo con Maartem et al. (2008), una vez que los directivos reconocen un
patrén, pueden seguir un curso de accion potencial hasta su resultado en funcion de su
experiencia previa. Gracias a la capacitacion, la experiencia y el conocimiento, estos
tomadores de decisiones tienen una idea de qué tan bien puede funcionar una solucion

determinada. Si revisan el plan de accion y descubren que la solucion no funcionard, la
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alteraran antes de ponerla en accion. Si ain no se considera una solucion viable, se descarta
COmMo una opcion y se prueba una nueva idea hasta que se encuentra una solucion viable.
Una vez que se identifica un curso de accion viable, el tomador de decisiones pone en
marcha la solucion. El punto clave es que solo se considera una opcion a la vez; en este
sentido, se puede decir que los novatos no pueden tomar decisiones efectivas de esta
manera, porque no tienen suficiente experiencia previa en la cual basarse (Bauer & Ergan,
2018).

Finalmente, el ultimo modelo se propone como una opcién al aplanamiento de las
organizaciones y la intensa competencia entre éstas, los individuos y las empresas. Los
directivos se ven impulsados a ser creativos en decisiones que van desde la reduccion de
costos hasta la generacién de nuevas formas de hacer negocios. Bajo esta linea, Kreitner y
Kinicki (2010) refieren que la toma de decisiones creativa se centra en personas 0 grupos
gue generan ideas nuevas e imaginativas. Este modelo esta compuesto por cinco etapas
(Carpenter et al., 2009): 1) reconocimiento del problema: el tomador de decisiones
reconoce la necesidad de resolver el problema; 2) inmersion: el tomador de decisiones
piensa en el problema conscientemente y recopila informacion; 3) incubacion: quien toma
las decisiones deja el problema a un lado y no lo piensa conscientemente. Se postula que el
cerebro de quien toma las decisiones trabaja en el problema de manera subconsciente; 4)
iluminacién: la solucion del problema se vuelve evidente para el tomador de decisiones y 5)
verificacion y aplicacion: el directivo verifica conscientemente la viabilidad de la solucién
e implementa la decisién. Se consideran tres factores al evaluar el modelo de toma de
decisiones creativo. El primer factor es la fluidez, definido como el nimero de ideas que un

individuo es capaz de generar; el segundo factor es la flexibilidad, definido como cuan
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diferentes son las ideas entre si; y finalmente, la originalidad, definido como cuan Unicas
son las ideas de un individuo (Bauer & Ergan, 2018).

Los modelos descritos pueden ser englobados dentro tres categorias mas generales
de la teoria de toma de decisiones: normativa, descriptiva y prescriptiva (Bell et al., 1988).
Por una parte, estan los modelos normativos, los cuales, combinan modelos matematicos
que permiten la evaluacion de juicios de decision frente a estandares. El objetivo de estos
modelos es establecer una relacion estrecha y formalista en términos econdmicos, mas que
explicativa, acerca de cdmo deben decidir las personas. Un ejemplo de estos es el modelo
racional. Los modelos prescriptivos, por otro lado, intentan determinar la manera en que las
personas eligen, maximizando su eficacia dadas sus limitaciones cognitivas y las
limitaciones informativas de la situacion. Finalmente, estan los modelos descriptivos que
también emplean modelos matematicos, pero se concentran en explicar el cdmo y por qué
piensan y actuan las personas. Una definiciébn comin de un modelo descriptivo de toma de
decisiones es una abstraccion que define el comportamiento de un individuo (Bell et al.,
1988).

Dentro de estas ultimas dos categorias, la psicologia ha sido de gran ayuda en el
entendimiento del comportamiento de las personas. En particular, en la busqueda de
regularidades en la relacion entre los seres humanos y el contexto de decisién (Herrero,
2010). Sin embargo, sigue prevaleciendo una pregunta fundamental ;Por qué una persona
elige una alternativa sobre otra?

Mientras que algunas teorias clasicas de la toma de decision elaboran respuestas
bajo el supuesto de racionalidad y certeza, existe una postura psicologia que se aleja de
estos supuestos y parte de bases ontoldgicas distintas, la conductual. Desde esta

perspectiva, el comportamiento se considera como parte de una determinada clase de
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conducta desarrollada en funcion de ciertos estimulos ambientales, fisicos, sociales e
historicos, que provocan y mantienen tales respuestas (Aragon & Silva, 2002). En este
sentido, elegir es comportarse y su estudio considera las variables de las cuales la conducta
es funcion (Odum, 2011).

Los psicologos conductuales han estudiado y argumentado que las elecciones son
relativamente predecibles cuando las alternativas difieren en una sola dimension (Baum &
Rachlin, 1969; Green & Myerson, 2004; Herrnstein, 1970). Por ejemplo, si a las personas
se les ofrece la posibilidad de elegir entre dos recompensas que solo difieren en la cantidad,
generalmente eligen la recompensa mayor en lugar de la menor. De manera similar, si se
les ofrece una opcion entre dos recompensas que difieren solo en la demora de su entrega,
los individuos tienden a elegir la recompensa disponible antes que la disponible mas tarde,
y si se les ofrece una opcion entre dos alternativas que difieren solo en la probabilidad,
tienden a elegir la recompensa mas rapida y segura.

En la actualidad, los analistas del comportamiento se han centrado en estudiar como
las personas realizan elecciones cuando las opciones difieren en méas de un aspecto, ya sea
en la cantidad, demora o/y probabilidad (Critchfield & Kollins, 2001; Gonzalez et al., 2015;
Gbmez-Escobar et al., 2019; Green & Myerson, 2004; Lopez, 2016).

Dentro de esta literatura, una de las areas de investigacion es el descuento por la
demora (Vega & Ruiz, 2019). El descuento temporal es un campo de estudio gque se enfoca
en entender qué sucede cuando se manipula la magnitud y la demora de una recompensa al
mismo tiempo (Odum, 2011). Dicha perspectiva parte del supuesto de que el valor
subjetivo de una recompensa es el resultado del descuento gradual del valor reforzante
asociado a la cantidad nominal conforme se agrega una demora para su entrega (Du et al.,

2002; Green & Myerson, 2004).
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Una de las implicaciones de emplear este tipo de procedimientos en contextos
aplicados, es que la manera en que un individuo distribuye su conducta ante las fuentes de
reforzamiento puede indicar la manera en que se desenvuelve en diferentes situaciones (Du
et al., 2004; Vega & Ruiz, 2019). Asi, por ejemplo, los analistas de comportamiento
denominan que cuanto mas pequefia recompensa antes la eleccidn impulsiva, y cuanto mas
grande recompensa mas tarde la eleccion autocontrolada.

En el siguiente capitulo, se explica con mayor detalle los antecedentes, la
metodologia y algunos estudios realizados desde el area de descuento temporal como forma

de evaluar la toma de decisiones.
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2. Autocontrol y descuento temporal

Cuando se dice que una persona se autocontrola, se refiere al resultado de un
comportamiento, por ejemplo, pensar en la solucién de un problema o disminuir el
consumo de algun alimento, todas estan instancias simplemente estan sefialando la emisién
de una conducta por parte del individuo (Skinner, 1957). En este sentido, uso del término
autocontrol de ninguna manera implica que las variables que controlan la respuesta sean
internas, sino que se refiere al resultado conductual observado cuando las alternativas
tienen diferentes caracteristicas paramétricas (Odum, 2011). Por lo tanto, su propia
conducta se convierte en un adecuado objeto de andlisis y finalmente debe describirse
utilizando variables que se hallan en el exterior del individuo.

Dentro del analisis del comportamiento, el autocontrol se define como un
comportamiento que da como resultado el acceso a un reforzador mas grande después de
una demora larga, en cambio cuando prefiere un reforzador menor pero mas proximo se
denomina comportamiento impulsivo (Ainslie, 1975; Rachlin & Green, 1972). El estudio
del autocontrol cominmente se ha vinculado con los procedimientos de descuento temporal
como una forma de caracterizar la toma de decisiones (Critchfield & Kollins, 2001; Vega &
Ruiz, 2019).

El descuento temporal se refiere a la pérdida del valor de una recompensa, medido
en términos de eleccion, como funcion de la demora a su entrega (Critchfield & Kollins,
2001). El principio basico de los procedimientos de descuento implica elegir entre una
recompensa mas grande y una mas pequefia, donde la recompensa méas pequefia esta
disponible antes que la mas grande (Green & Myerson, 2002). Un individuo puede elegir la

recompensa mas grande y posterior en cualquier momento, de forma que, con el paso del
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tiempo la preferencia puede revertirse de modo que el individuo ahora elija la recompensa
mas pequefia y mas rapida.

Odum (2011) sefiala que los procedimientos de descuento temporal tratan de
encontrar el punto en el que dos recompensas, una relativamente inmediata y otra
demorada, tienen aproximadamente el mismo valor, denominado punto de indiferencia o
también valor subjetivo. En la literatura se ha identificado un efecto consistente el cual
refiere que el valor disminuye a medida que aumentaba el retraso al monto mayor,
denominado de magnitud (Green & Myerson, 2004).

Bajo esta I6gica, un buen modelo psicolégico deberia describir las variaciones en
procesos de eleccion no solo grupales, sino también con datos individuales (Green &
Myerson, 2004). Es por ello, que su estudio planea el analisis de curvas que muestran como
los valores subjetivos pueden cambiar en funcion del momento en que se evaluaron las
recompensas. Tales curvas se denominan funciones de descuento porque indican como se
descuenta el valor de una recompensa futura cuando hay una demora en su entrega. Se ha
propuesto que las funciones de perdida pueden ser descritas por modelos hiperbdlicos o
hiperboloides (Rachlin, 2000; Green & Myerson, 2004).

De acuerdo con Rachlin (2000) la funcion hiperbdlica se presentd formalmente por
primera vez en una serie de experimentos realizados por Mazur (1987), cuyo objetivo fue
probar una serie de ecuaciones empleadas en el andlisis del descuento temporal y
determinar cudl era la més adecuada.

En el primer estudio (Mazur, 1987) se emplearon cuatro palomas privadas de
alimento, las cuales tenian acceso al alimento durante un periodo dependiendo de sus
elecciones. Las palomas fueron expuestas a una serie de opciones de recompensas mas

pequefias, mas pronto y mas grandes, mas tarde, para elegir alguna de ellas tenian que
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pulsar botones iluminados. Habia cuatro parametros: las cantidades de las dos recompensas
y los retrasos de las dos recompensas. La recompensa menor-mas rapida consistio en dos
segundos de acceso al grano mezclado desde la tolva; la recompensa posterior mas grande
consistio en seis segundos de acceso. Se fijé la demora en la recompensa mas pequefia-mas
temprana y varié la demora en la recompensa mas grande-posterior hacia arriba y hacia
abajo hasta que la paloma se mostro indiferente entre las dos recompensas. El andlisis de
resultados se hizo con base en diferentes funciones de descuento, la primera que la funcion
exponencial:

V = Ae PP

donde V es el valor subjetivo de una recompensa futura, A es su monto, D es el
retraso en su recepcion y b es un pardmetro que gobierna la tasa de descuento. Una de las
criticas a esta ecuacion es que no predice, por si misma, las inversiones de preferencia
(Ainslie, 1975: Green & Myerson, 2004; Rachlin, 2000).

La segunda ecuacién probada fue la denominada reciproca simple, la cual establece
que el valor esta directamente relacionado con la cantidad de refuerzo e inversamente
proporcional a la demora. Esta ecuacién es similar a la propuesta por Baum y Rachlin
(1969), excepto que la constante de escala K se ha incluido en el denominador (Mazur,
1987):

v A
KD
donde V, nuevamente, representa el valor subjetivo, A el monto, D la demoraen la
entrega y K es un parametro libre que puede variar para tener en cuenta las diferencias

individuales entre los sujetos o las diferencias de procedimiento. entre experimentos.
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A diferencia de la ecuacion exponencial, la ecuacién reciproca simple predice la
inversion de preferencia. Sin embargo, un problema con la ecuacién de reciproco simple es
que establece que el valor subjetivo se acerca al infinito cuando el retardo se acercaa 0
(Mazur, 1987). Para superar esta dificultad, se agrego 1 al denominador y se denominé

como ecuacion hiperbdlica:

4
V= 1¥KD

donde k es un parametro que gobierna la tasa de disminucion del valor y, como en
las ecuaciones anteriores V es el valor subjetivo de una recompensa futura, A es la
cantidad, y D es la demora en su entrega.

La Gltima ecuacion probada fue la ecuacion hiperbdlica con exponente o
hiperboloide (Green & Myerson, 2004), en la que el denominador de la hipérbola se eleva a

una potencia s:

A
(1 +kD)s

vV

Los resultados sefialaron que el ajuste de los datos con la ecuacion exponencial y la
reciproca simple fueron inconsistentes. Aunque la ecuacién hiperbdlica con un exponente
de 1 describié adecuadamente los resultados, la ecuacion hiperbdlica fue la mas precisa.
Si bien en este primer estudio, la funcién hiperbdlica fue la que describié con mayor
precision los datos; en la literatura existe renuencia en su utilizacion debido a que tiende a
subestimar sistematicamente el valor subjetivo con parametros grandes de demora; y esto
puede que no describa a todos los individuos (Rachlin, 2000). En cambio, se emplea la

funcién hiperboloide, debido a que, al elevar el denominador de la hipérbola a potencia,

elimina dicha subestimacion sistematica y aumenta tanto la proporcion de varianza
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explicada como el nimero de casos en los que se ajustan los datos empiricos con los datos
teoricos.

Green y Myerson (2004) sefialan que la cantidad de varianza explicada no es la
unica, ni necesariamente la mejor base para evaluar un modelo matematico. Un buen
modelo no solo representa una gran proporcion de la varianza, sino que tambiéen
proporciona predicciones insesgadas. Bajos estos criterios, al evaluar la pertinencia de
emplear la ecuacion hiperbdlica o hiperboloide se encuentra que las distribuciones de los
parametros con ambas funciones suelen estar sesgadas (Du et al., 2002). Por lo tanto,
requieren el uso de pruebas no paramétricas. Sin embargo, como sefialan Myerson et al.
(2001) el uso de tales pruebas presenta varios problemas, como en el uso de analisis
estadisticos. No existen pruebas no paramétricas estandar de dos o maltiples vias que se
apliguen a los datos de muestras independientes. Por ejemplo, no existe una prueba no
paramétrica para comparar el descuento por diferentes grupos (directivos y subordinados)
cuando los factores experimentales, es decir, la cantidad o tipo de recompensa demorada
también difieren. Incluso cuando se intenta analizar otro tipo de relaciones las pruebas
estadisticas no paramétricas generalmente son menos poderosas que sus contrapartes
paramétricas.

Ademas, Myerson et al. (2001) han argumentado que es inapropiado comparar tasas
de descuento con base en los parametros Ky S, cuando los individuos o grupos varian en
estos parametros debido a que las diferencias mostradas atienden a dos cuestiones distintas.
Por una parte, las diferencias en k reflejarian diferencias en el descuento mientras que las
diferencias derivadas de S reflejan diferencias de la escala. Para hacer frente a estos

problemas, Myerson et al. (2001) han propuesto utilizar el area bajo la curva de descuento
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para medir el grado de descuento, es decir, el conjunto de valores observados y graficados
como una funcién de la variable independiente.

Para calcular el area bajo la curva (AUC), primero se normaliza la demora y el valor
subjetivo para cada punto de datos. Es decir, la demora se expresé como una proporcion de
la demora maxima, y el valor subjetivo se expresdé como una proporcion de la cantidad
nominal. Estos valores normalizados se utilizaron como X coordenadas e y coordenadas,
respectivamente, para construir una grafica de los datos de descuento. El area de cada
trapezoide es igual

(x2 —x1) [(y1 +¥2)/2]

donde x; y x, son retrasos sucesivos, y; Y y, son los valores subjetivos asociados
con estos retrasos. El area bajo la funcion de descuento empirica es igual a la suma de las
areas de estos trapezoides. EI AUC puede variar de 1 (sin descuento) a O (descuento
méaximo). Mas AUC representan menos descuento por retraso, es decir, menos
impulsividad o, por el contrario, méas autocontrol (Odum, 2011).

Es importante sefialar que, debido a que el area se calcula a partir de la funcion de
descuento empirica (es decir, los puntos de datos reales) en lugar de una curva ajustada a
los datos, el area obtenida medida no depende de ningin supuesto tedrico con respecto a la
forma de la funcion de descuento. Con lo cual, evita problemas potenciales creados por la
falta de consenso con respecto a la forma matematica de la funcion de descuento, ademas
de los problemas para el analisis cuantitativo que surgen de las propiedades estadisticas de
los parametros (Myerson et al., 2001). La medida del area no sustituye a una funcion de
descuento basada en teoria, sino que proporciona una unica medida estadisticamente

ventajosa que se puede utilizar para comparar grupos e individuos.
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Dentro de la literatura del descuento temporal con humanos, se pueden encontrar
diversos ejemplos donde se emplearon tanto las funciones de descuento hiperbolicas e
hiperboloide y el area bajo la curva de descuento para analizar variables como la seguridad
en el trabajo (Reynolds & Schiffbauer, 2004), comportamiento ambiental (Farias et al.,
2021), la personalidad (Reynolds et al., 2006), el método de recoleccion de datos
(Weatherly & Derenne, 2014), el tipo de recompensas (Estle et al., 2007), diferencias
culturales (Du et al., 2002), la experiencia y el nivel del trabajador (Corona, 2021; Logue &
Anderson, 2001). A continuacion, se presentan algunos de ellos:

Du et al. (2002) realizaron un estudio para evaluar la generalidad transcultural de los
procesos de toma de decisiones monetarias. Participaron 28 estudiantes estadounidenses, 28
chinos y 23 japoneses los cuales fueron expuestos a dos tareas: una tarea de descuento por
demora, en la cual los participantes tomaron decisiones entre recompensas monetarias
hipotéticas inmediatas y aplazadas. La segunda tarea fue de descuento por probabilidad, los
participantes eligieron entre recompensas determinadas y probabilisticas.

Cada una de las tareas de descuento por demora y probabilidad constaba de dos
condiciones de cantidad: una condicion de $ 200 y una condicion de $ 10,000. Todos los
participantes fueron estudiados en las cuatro condiciones (dos de demora y dos de
probabilidad); el orden de estas condiciones se selecciono al azar para cada participante.
Para cada condicion de cantidad de la tarea de demora, los participantes tomaron decisiones
entre una recompensa inmediata (que podria recibirse "ahora™) y la recompensa aplazada.
Cada participante fue estudiado con siete parametros de demora en el siguiente orden: 1
mes, 3 meses, 9 meses, 2 afios, 5 afios, 10 afios y 20 afios. Para cada condicion de cantidad
de la tarea de probabilidad, los participantes tomaron decisiones entre una recompensa

determinada o con “seguridad" y la recompensa probabilistica. Cada participante fue
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estudiado con siete probabilidades en el siguiente orden: .95, .90, .70, .50, .30, .10y .05. La
probabilidad se expresé en la pantalla como un porcentaje de probabilidad de recibir la
recompensa probabilistica.

En la tarea de descuento por demora, los participantes tomaron seis decisiones en
cada una de las siete demoras. La primera eleccion fue entre la recompensa aplazada y una
recompensa inmediata cuya cantidad era la mitad de la recompensa demora (por ejemplo, $
100 ahora frente a $ 200 en 3 meses). Para las cinco opciones siguientes, el monto de la
recompensa inmediata se ajustd en funcion de la eleccién previa del participante. Si el
participante habia elegido la recompensa inmediata, se redujo el monto de la siguiente
recompensa inmediata; si el participante habia elegido la recompensa aplazada, se
incrementaba el monto de la siguiente recompensa inmediata. Este procedimiento fue
disefiado para converger en el valor subjetivo de la recompensa demorada. Los resultados
se analizaron empleando la ecuacion hiperboloide, asi como el area bajo la curva de
descuento.

Lo resultados sefialaron que la funcion hiperboloide describi6 de buena forma los
dos parametros, es decir, el descuento por demora como por probabilidad para los tres
grupos. Para los tres grupos, la tasa de descuento fue mayor para la cantidad mas pequefia
en la condicién de recompensa aplazada, mientras que para las recompensas probabilisticas
la tasa fue menor para la cantidad méas pequefia. Respeto a las diferencias culturales, se
observo que, en el area bajo la curva de descuento, los estadounidenses y los chinos
descontaron las recompensas demorada de manera mas pronunciada que los japoneses.
Ademas, los estadounidenses descontaron mas las recompensas probabilisticas, mientras
que los chinos fueron los que menos descontaron las recompensas probabilisticas. Los

japoneses mostraron el menor descuento de las recompensas aplazadas, mientras que los
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estadounidenses y los chinos fueron practicamente iguales en este sentido. En el caso de las
recompensas probabilisticas, por el contrario, los chinos mostraron el menor descuento.

Por otra parte, Logue y Anderson (2001) realizaron un estudio cuyo objetivo fue
examinar las tasas de descuento de los administradores de educacion superior y las
relaciones de estas tasas con varias otras variables que podrian afectarlos. Participaron 77
trabajadores de diversas universidades de estados unidos, los cuales se conformaron los
siguientes grupos: un grupo estaba formado por rectores y los administradores responsables
de todos los asuntos académicos en sus respectivas instituciones. Los otros dos grupos
consistieron en personas gue recién estaban comenzando y otros acaban de terminando un
programa de capacitacion en administracion educativa. Los trabajadores fueron expuestos a
una tara similar al de Green et al. (1994), la cual, consistia en una serie de elecciones
hipotéticas entre dos alternativas monetarias.

Las dos alternativas se presentaron simultdneamente en una pantalla, una
apareciendo aleatoriamente a la izquierda de la pantalla y la otra apareciendo
aleatoriamente a la derecha. Para elegir una alternativa, un participante debia hacer clic
sobre un botdn que se encontraba debajo de cada alternativa. Después de completar cuatro
ensayos practicos, a los participantes se les presentaron ocho series de opciones. Para las
ocho series, se fijé el orden, 1 semana, 10 semanas, 5 meses, 10 meses, 1 afio y medio afios,
3 afios, 6 afios y 12 afos. el programa pidié a los participantes informacidn sobre sus
puestos administrativos pasados y futuros. También les pidio que usaran una escala de 9
puntos para calificar la estabilidad y adecuacion del financiamiento de su institucién actual,
el grado de rotacion en la administracion de su institucion actual y la cantidad de tiempo y
recursos que sentian que tenian. Para evaluar el conocimiento y la sensibilidad de los

participantes sobre las consecuencias a largo plazo de sus acciones administrativas, también
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se les pididé que describieran la accion administrativa de educacion superior que habian
tomado y de la que se sentian mas orgullosos y por qué. Por ultimo, se les pidio que
completaran un cuestionario de impulsividad.

Los resultados sefialaron que los administradores experimentados eran
significativamente mas propensos a elegir cantidades mas pequefias de fondos disponibles
inmediatamente que los aprendices. Por lo tanto, parece que, con una mayor experiencia,
los administradores de educacion superior tienen mas probabilidades de ser impulsivos con
respecto a los fondos disponibles para sus unidades de sus supervisores. Los participantes
con mayor experiencia en cuestiones y situaciones administrativas mencionaron un mayor
numero de consecuencias a largo plazo al describir sus acciones administrativas pasadas y
posibles futuras. Por otra parte, ni el descuento de los participantes de eventos futuros ni
sus respuestas a las preguntas en las que se les pidié que describieran sus acciones
administrativas pasadas o posibles futuras se relacionaron con sus puntajes en el
cuestionario de impulsividad.

Corona (2021) realizd un estudio para evaluar las diferencias entre directivos y no-
directivos en relacion con la tasa a la que descuentan recompensas monetarias hipotéticas
demoradas y no demoradas. Participaron 17 trabajadores, de los cuales 8 conformaron el
grupo operativo, 6 empleados conformaron el grupo de mandos medios y 3 trabajadores
conformaron el grupo de mandos altos. Se utilizo el procedimiento de ajuste de seis
ensayos descrito previamente en Du et al., (2002) y Myerson et al., (2003). De manera
individual los participantes realizaron una prueba de descuento temporal, presentada en una
computadora personal, en donde debian elegir una de dos recompensas monetarias

hipotéticas que diferian en cantidad y en tiempo de entrega. Se utilizaron siete parametros
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de demoras por cada cantidad, presentadas de manera aleatoria durante cada ensayo en cada
cantidad: 1 mes, 3 meses, 6 meses, 1 afio, 3 afos, 6 afos, 12 afios.

Los resultados sefialan que en los tres grupos de participantes se presentaron areas
bajo la curva menores con la cantidad de $200 y mayores con la de $20,000, es decir, la
tasa de descuento es menor con la recompensa mas grande. En cuanto a las diferencias
entre los directivos y operativos, se encontro que el grupo que presentd tasas mas altas de
descuento temporal con ambas recompensas fue el conformado por los supervisores, los
jefes y el coordinador; mientras que el grupo de directores fue el que presentd las tasas de
descuento temporal mas bajas con ambas recompensas.

En sintesis, el area de descuento temporal ha proporcionado una base para formular
una serie de supuestos acerca de como las personas integran ciertos atributos basicos de las
recompensas para realizar su eleccion, por ejemplo, el efecto de la cantidad de dinero sobre
la tasa de descuento temporal, denominado efecto de magnitud (Green & Myerson, 2004).
Dichos supuestos se han utilizado en el estudio de problemas socialmente relevantes (Blair
et al., 2020; McClelland et al., 2016; Reed & Martens, 2011; Steinglass et al., 2016); sin
embargo, la literatura se ha centrado en el contexto de la salud dejando de lado otros
contextos, por ejemplo, el organizacional, en el cual sus supuestos tendrian implicaciones

importantes. En el siguiente apartado se detallara mas este punto.
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Planteamiento del problema

La evaluacion es una actividad recurrente dentro del quehacer del psicélogo organizacional
independientemente del area en la que se desarrolle (Riggio, 2018). Dichas evaluaciones
tienen diversos propdsitos, muchos de los cuales tienen consecuencias tanto para los
trabajadores como para las organizaciones. Por ejemplo, el proceso de evaluacion es til
para tomar decisiones sobre la seleccion de personal, la promocion y desarrollo de las
personas una vez que han sido contratadas. Murphy (2010) enfatiza que, si las evaluaciones
se enfocan en rasgos, atributos o resultados que no son relevantes para el éxito y la
efectividad, tanto las organizaciones como los individuos pueden terminar tomando malas
decisiones sobre la adecuacion entre las personas y los trabajos. Si las evaluaciones estan
bien enfocadas, pero mal ejecutadas, se miden los atributos correctos, pero se miden con
niveles muy bajos de confiabilidad y precision; asi, estas evaluaciones pueden conducir a
malas decisiones por parte de las organizaciones y los individuos. De tal forma que se
requieren evaluaciones pertinentes y precisas de los trabajadores.

Una variable relevante dentro de las organizaciones es el autocontrol (Luthans &
Kreitner, 1991; Vega & Ruiz, 2019). Dentro de este contexto, Watson y Tharp (2014) lo
definen como la capacidad de ejercer control sobre los pensamientos, sentimientos,
impulsos y comportamientos para alcanzar una meta. Algunos autores sostienen que existen
diferencias en el autocontrol que exhibe un individuo dependiendo del puesto laboral en el
cual se encuentre (Luthans & Kreitner, 1991); por ejemplo, se espera que los directivos
tengan habilidades técnicas, cognitivas y de autocontrol para solucionar los problemas
recurrentes y las crisis inesperadas (Yukl, 2008). Cominmente, para evaluar si la persona
tiene autocontrol se suelen utilizar instrumentos psicométricos (Sannino, et al., 2012;

Tangney et al., 2004)
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En este punto es importante sefialar que, si bien estas estrategias de evaluacion son
atiles, los resultados de las mismas a menudo producen problemas por la falta
correspondencia con la conducta evaluada (Eubanks, 2008). Como se menciono
anteriormente, desde el analisis de la conducta, el autocontrol es entendido como el
resultado de patrones de eleccion ante fuentes de reforzamiento con distintas caracteristicas
(Odum, 2011). En este sentido, la comprension acerca del autocontrol de los trabajadores
puede mejorar si los analisis se basan en la tendencia de los individuos a escoger
consecuencias demoradas. Asi, caracteristicas idoneas en un trabajador como la planeacion
a futuro y la valoracidn del efecto a corto y largo plazo de la toma de decisiones en el
trabajo pueden ser evaluadas de forma mas directa y sin necesidad de apelar a constructos
hipotéticos (Vega & Ruiz, 2019).

Aunque existe poca literatura al respecto dentro de este contexto en particular
(Corona, 2021; Logue & Anderson, 2001), ésta ha sefialado algunas variables de interés
como el puesto de trabajo, el nimero de subordinados y la antigiiedad. El presente trabajo
pretende ahondar en la relacion de las variables sefialadas y el descuento temporal dentro
del contexto organizacional. Asi, el objetivo del presente trabajo fue evaluar la posible
relacién entre el descuento temporal y el comportamiento de eleccidn de directivos con
diferentes niveles de mando.

Asi mismo se plantearon las siguientes hipotesis:
1. Se observara un efecto de la cantidad de dinero sobre la tasa de descuento temporal
de los directivos.
2. Los directivos de mando alto serdn mas autocontrolados que los directivos con
niveles de mandos inferiores.

3. Los directivos con un mayor numero de subordinados seran mas impulsivos.
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Los directivos de mayor antigiiedad serdn menos autocontrolados.

Los hombres seran mas impulsivos que las mujeres.

Los directivos mas jovenes serdn mas autocontrolados.

Existiran diferencias entre los directivos de acuerdo al departamento al que

pertenecen.
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Método

Participantes

La muestra consistio en 29 directivos de diferentes empresas de la Republica mexicana, los
cuales fueron seleccionados a partir de un muestro no aleatorio por conveniencia, debido a
que a algunos ya se tenia contacto previamente y otros fueron voluntarios contactados por
redes sociales. Se establecié como criterio de inclusion que los trabajadores tuvieran un
subordinado como minimo, fueran trabajadores actualmente y tuvieran la nacionalidad
mexicana. Los criterios de exclusion fueron: no tener personal a su cargo, no trabajar
actualmente y no ser mexicanos

Se conformaron 3 grupos de comparacion con base en el tipo de puesto que
ocupaban los trabajadores. EI grupo uno, estaba conformado por 15 trabajadores ejercian
puestos de mando de nivel bajo. El grupo dos, estaba conformado por 10 trabajadores que
ocupaban puestos de mando de nivel medio. El grupo 3 estaba conformado por 4
trabajadores con puestos de mando de nivel alto. Asi mismo, se realiz6 otra categorizacion
de acuerdo con los departamentos en los que laboraban. La primera fue People estaba
conformado por 6 personas que laboraban en departamentos de capacitacion y recursos
humanos. El segundo fue Operaciones estaba conformado por 10 personas que laboraban
en departamentos de eventos, ventas, operaciones, comunicacion institucional, logistica y
marketing. La Gltima fue Administracion estaba conformado por 13 personas que laboraban
en departamentos de administracion, juridicos, cobranza, informatico y direccion general.

Situacion experimental

La sesion experimental se llevo a cabo via remota, por medio de la plataforma en linea de

Zoom. La tarea experimental se presentaba en la pantalla del experimentador y se cedia el
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control de la misma mediante la funcién de control remoto de la misma plataforma. La

sesion tuvo una duracion promedio de 15 minutos.

Disefio de la investigacion

La presente investigacion empleo un disefio cuasiexperimental, en el cual, las variables de
interés principales fueron: a) las cantidades de valor mayor, teniendo dos instancias ($200 y

$20,000), y b) el nivel de mando de los directivos: nivel bajo, medio y alto.

Tarea experimental

La tarea experimental tenia una estructura de ensayo discreto y estaba conformada
por bloques de 6 ensayos, donde se presentan en la pantalla con dos cantidades monetarias
diferentes como puede observarse en la figura 1 (Du et al., 2002; Myerson et al., 2003). Se
tenian dos instancias de la recompensa de mayor valor: en una de ellas era de $200,
mientras que en la otra era de $20,000 (Mellis et al., 2017). Estas cantidades permanecian
constantes en todo momento y era la que sefialaba la demora de entrega dependiendo de
cuél fuera el parametro a evaluar en el blogue. Se utilizaron 7 demoras, presentadas de
manera aleatoria durante cada ensayo en cada cantidad: 1 mes, 3 meses, 6 meses, 1 afio, 3

afos, 6 anos, 12 afos.
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Figura 1

Ejemplo de un ensayo de la tarea experimental

$100.00 pesos Diponible Ahora mismo $200.00 pesos Disponible en 1 mes

Seleccionar Opeidn Seleccionar Opcidn

Independiente de la cantidad de mayor valor y la demora en su entrega que se les
presentaba a los participantes, la tarea comenzaba con una cantidad (recompensa grande)
demorada y la mitad de esa cantidad (recompensa pequefia) disponible de manera
inmediata. Por ejemplo, inicialmente se presenta $20,000 dentro de un mes o $10,000 ahora
mismo. La cantidad de la recompensa pequefia inmediata se va ajustando conforme el
participante comienza a escoger. Si el participante escoge la cantidad inmediata, esta
decrementa la mitad de la diferencia entre la cantidad demorada y la cantidad inmediata
original en el primer ensayo. Continuando con el ejemplo, las cantidades quedarian $20,000
dentro de un mes o $5,000 ahora mismo. Por otro lado, si el participante escoge la cantidad
demorada, la cantidad inmediata aumenta en la misma proporcién que el decremento antes
descrito. En este caso, las cantidades quedarian $20,000 dentro de un mes o $15,000 ahora
mismo. Esta secuencia continuaba hasta concluir con el niUmero de ensayos dentro del
bloque y era reiniciada en el siguiente. El valor de la recompensa en el ultimo ensayo era el

que se tomaba como el valor subjetivo de la recompensa demorada.
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Procedimiento

Se solicito la participacion a los trabajadores mediante las plataformas Facebook,
WhatsApp o LinkedIn. A los trabajadores que contestaron la invitacion de forma positiva, se
les envié un mensaje privado para brindar mayor informacion y concretar el dia y la hora
para la sesion experimental. Una vez acordada la cita se les envi6 un enlace programado
para la sesion virtual en la plataforma Zoom.

Al inicio de la sesion experimental, la experimentadora tenia la camara y micr6fono
prendido. En ese momento se le solicitaban algunos datos sociodemograficos al
participante. Una vez completados, la experimentadora compartia su pantalla al participante
con las instrucciones que a continuacion se presentan:

El propdsito del presente estudio es comparar tus preferencias entre cantidades de
dinero hipotéticas. Se te pedira hacer un grupo de decisiones entre estas cantidades
de dinero. Las alternativas se te presentaran en la pantalla. En algunos ensayos, se
te pedira que tomes una decision entre una cantidad que puede ser recibida de
manera inmediata y otra cantidad que puede ser recibida después de una demora.
Selecciona con el mouse el boton con la cantidad que escojas. Te pedimos tomes
tu decision como si el dinero fuera real.

Una vez que el participante leia las instrucciones, se le preguntaba si tenia dudas y
se resolvian en caso de presentarse. Posteriormente, se presentd un ensayo de practica
donde se le proporcionaba retroalimentacion al participante sobre sus elecciones. En este
momento, se le cedia el control de la computadora de la experimentadora. Después de
terminar este ensayo, la experimentadora apaga su camara y micréfono y el participante

procedia con la resolucion de la tarea experimental.
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Al inicio de cada bloque de ensayos, aparecia en el centro de la pantalla un botén
gris, que indicaba el cambio en la demora. Los participantes tenian que oprimir dicho boton
para iniciar con el bloque. En cada ensayo, se presentaban en la pantalla con dos cantidades
monetarias diferentes. Para elegir alguna alternativa, los directivos debian dar clic sobre el
botdn que decia seleccionar opcion. Una vez realizada su eleccion se presentaba una nueva
pantalla, en la cual, dependiendo de su eleccion la recompensa pequefia inmediata
cambiaba. Este proceso continuaba hasta concluir con el nUmero de ensayos dentro del
blogue y era reiniciada en el siguiente. Al finalizar con todos los blogues, en la pantalla
aparecia un mensaje de agradecimiento a los participantes. Se prendia nuevamente el
micréfono y la camara para le explicar la l6gica del estudio. Los participantes no recibieron
una retribucion monetaria por su participacion.

Analisis de datos

Los anélisis estadisticos se llevaron a cabo con el software SPSS version 23. Se evaluo si
los datos se distribuian normalmente con la prueba de Shapiro Wilk para identificar el tipo
de pruebas a realizar posteriormente. Asi mismo, se compararon las distribuciones de
valores de area bajo la curva (AUC) producidas por los diferentes grupos y se distinguio
entre los valores producidos por cada cantidad. Se realizaron pruebas de comparacién de
medias entre las variables sociodemograficas y el AUC. Finalmente, realiz6 un analisis de

la bondad de ajuste de los modelos hiperbolico e hiperboloide.
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Resultados
Primero, se analizo la distribucion de los valores del area bajo la curva tanto para la
cantidad de 200 y 20,000 pesos. Se encontré que en ambas distribuciones existe un sesgo
positivo, SWge=. 815 (29) p<.001y SWyq g00 =.812 (29) p<.001. Esto mismo se puede
observar en las figuras 2, en donde, del lado izquierdo se puede observar el sesgo para las

AUC de 200 pesos y del lado derecho para las AUC de 20,000 pesos

Figura 2

Histograma de la AUC 200 y AUC 20,000
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Debido al sesgo presentado en ambas distribuciones, se transformaron los valores de
AUC a unidades logaritmicas con la finalidad de poder realizar analisis paramétricos
posteriores. En la Figura 3 presenta la distribucion de los valores logaritmicos para la AUC
200. Se puede observar que aun existe un sesgo para esta cantidad, sin embargo, ya no es
tan pronunciado como con los valores originales. Esto puede confirmar con lo encontrado

en la prueba Shapiro Wilk, SW,,,4200=-934 (29) p<.001.
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Figura 3

Distribuciéon de los valores logaritmicos del AUC para 200 pesos
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En la figura 4 se presenta la distribucion de los valores logaritmicos para la AUC de
20,000. Se puede observar que los valores se distribuyen de manera normal y esto se
confirma con la prueba de Shapiro Wilk, SW;,,420000=-954 (29) p>.001.

Figura 4

Distribucién de los valores logaritmicos del AUC para 20,000 pesos
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Debido a que ain con el cambio a valores logaritmicos no se encontré normalidad
en los datos, se decidio realizar correlaciones de Rho de Spearman. En cuanto a la relacién
que existe entre la cantidad de dinero y el valor subjetivo, se encontrd que existe una
correlacion positiva y fuerte r,=.672 p<.05 CI [0.394, 0.849]. Es decir, a mayor cantidad de
dinero hipotético mayor ser el valor subjetivo para los directivos.

En la Figura 5, se presenta los datos correspondientes a la hip6tesis uno sobre el
efecto de magnitud entre los valores del AUC para 200 y 20,000. Se puede observar que
existe un efecto magnitud, concretamente se encontré que a menor cantidad de dinero
mayor seré el descuento. Se evaluo si las diferencias eran estadisticamente significativas
mediante una prueba t para muestras relacionadas con una simulacién de muestro con 2000
muestras con el sesgo corregido y acelerado. Sin embargo, se encontrd que no existen
diferencias estadisticamente significativas entre ambas cantidades y el descuento, t (28) = -
1.82 p=.081, IC 95% [-0.67, -.01] d =-.31.

Figura 5
Efecto de magnitud de los valores del area bajo la curva para $200 y $20,000
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En el caso de los datos vinculados con la hipotesis tres, acerca de la relacion entre el
area bajo la curva y el niumero de subordinados, se encontrd una relacion media y negativa
para la cantidad pequefia y para la cantidad grande: r_s200=-.423 p<.05 CI [-.686, -.075] y
r_s20000=-.398 p<.05 CI [-.716, -.002]; es decir, a mayor numero de subordinados menor
sera el area bajo la curva.

En la Figura 6 se presenta la relacion entre el area bajo la curvay el nivel del
directivo para la cantidad menor de dinero, es decir, 200 pesos, correspondiente a la
hipdtesis dos. En esta figura se observa que los directivos con nivel alto tienen un area bajo
la curva menor, en cambio los directivos con un nivel bajo tienen un area bajo la curva
mayor Yy los de nivel medio tiene mucha variabilidad en el area bajo curva. Se realiz6 un
analisis de varianza y se obtuvo que no existen diferencias estadisticamente significativas F
(2,26) = 3.06, p = .06.

Figura 6

Relacion entre el area bajo la curvay el nivel del directivo para $200
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Continuando con los datos correspondientes a la hipdtesis dos, en la Figura 7 se
presenta la relacion entre el area bajo la curvay el nivel del directivo para la cantidad
mayor de dinero, es decir, 20,000 pesos. Nuevamente se observa que los directivos de nivel
alto tienen una menor area bajo la curva que los directivos de nivel bajo y medio. El
analisis de varianza mostro que existen diferencias estadisticamente significativas F (2,26)
=3.82,p=.03.

Figura 7

Relacion entre el area bajo la curvay el nivel del directivo para $20,000
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En cuanto al analisis de datos de la cuarta hipotesis, es decir, la relacién entre la
antigtiedad y el descuento temporal, en la Figura 8 se presenta la relacion entre los tipos de
antigtiedad y el area bajo de la curva para la cantidad de 200 pesos. Se puede observar que
los directivos de nivel intermedio tienen menor variabilidad en comparacion a los directivos
veteranos. Sin embargo, no se observa una relacion sistemética en los datos. Se omitieron

los datos de los trabajadores principiantes por presentarse Unicamente dos casos.



Figura 8

Relacion entre los tipos de antigliedad y el area bajo de la curva para $200
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Siguiendo con esta misma hipétesis, en la Figura 9 se presenta la relacion entre la
antigliedad y el area bajo de la curva cuando la cantidad de dinero es de 20,000 pesos. Se
observa que aumento la variabilidad en los directivos de nivel intermedio y disminuyd la
variabilidad en los directivos veteranos. Sin embargo, nuevamente no se observa una
relacion sistematica en los datos.

Figura 9

Relacion entre los tipos de antigiiedad y el area bajo de la curva para $20,000
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El anélisis de los datos correspondiente a las hipotesis cinco, seis y siete, que
considera a las variables sexo, edad y tipo de departamento arrojo que no existe relacion

entre el descuento independiente de la cantidad de dinero.

Finalmente, se realizo el andlisis la bondad de ajuste del modelo hiperbélico e
hiperboloide para ambas cantidades de dinero, considerando en la hipétesis ocho. Cuando
los valores de recompensa eran pequefios, es decir, para 200 pesos, el promedio de ajuste
del modelo hiperbdlico fue de .42 y en el caso del modelo hiperboloide fue de .65. En el
caso de la cantidad de dinero mayor, es decir, 20,000 pesos, el promedio de ajuste del
modelo hiperbélico fue de .63 y en el caso del modelo hiperboloide fue de .70. Aun cuando
el modelo con mejor ajuste fue el hiperboloide para ambas cantidades, en ninguna de las

instancias las diferencias fueron estadisticamente significativas.
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Discusién

El objetivo del presente trabajo fue evaluar la relacion entre el descuento temporal y el
comportamiento directivo con diferentes niveles de mando. Asi mismo, se plantearon una
serie de hipotesis: 1) se observara un efecto de la cantidad de dinero sobre la tasa de
descuento temporal de los directivos; 2) los directivos de mando alto seran mas
autocontrolados que los directivos con niveles de mandos inferiores; 3) los directivos con
un mayor numero de subordinados seran mas impulsivos; 4) los directivos de mayor
antigliedad seran menos autocontrolados; 5) los hombres seran mas impulsivos que las
mujeres; 6) los directivos mas jovenes serdn mas autocontrolados; 7) existiran diferencias
entre los directivos de acuerdo al departamento al que pertenecen y, 8) el modelo
hiperboloide tendra mejor ajuste que el modelo hiperboloide.

El anélisis de los resultados permite realizar diversos sefialamientos en relacion a
dos aspectos: a) la pertinencia de emplear el descuento temporal como una forma de
evaluacion de la toma de decisiones, y b) la caracterizacién de las decisiones de los
directivos.

Para examinar la pertinencia de emplear el descuento temporal como una forma de
evaluacion de la toma de decisiones, se debe tener en cuenta la primer y octava hipétesis,
Por una parte, se puedo observar el efecto de magnitud, es decir a menor cantidad de dinero
hipotético mayor seré el descuento; dicho efecto ha sido ampliamente reportado en diversos
estudios (Du et al., 2002; Logue & Anderson, 2001), con lo cual se puede decir que la
hipétesis uno fue aceptada.

Respecto a la octava hipdtesis, el analisis de los modelos indic6 un mejor ajuste de

los datos con el modelo hiperboloide en ambas cantidades en comparacion al modelo
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hiperbdlico, con lo cual, también puede considerar aceptar dicha hipotesis. Este resultado
apoya la literatura que sefiala el uso de la funcion hiperboloide como una forma adecuada
para la descripcion del descuento temporal cuando el analisis se hace a partir de grupos (Du
et al., 2002; Green & Myerson, 2004). Este ultimo punto, no es un resultado menor, ya que
como sefialan Green y Myerson (2004) un buen modelo psicoldgico deberia poder describir
las variaciones en procesos de eleccion no solo con datos de grupo, sino también con datos
de participantes individuales.

El hecho de que se hayan encontrado el efecto de magnitud y los datos se hayan
ajustado a la funcién de descuento hiperboloide en directivos y éstos concuerden con lo
reportado por la literatura, permite aludir a la coherencia y consistencia de las medidas del
descuento temporal a través de diferentes poblaciones. Por otra parte, la utilizacion del area
bajo la curva como medida principal, aun cuando en una de las cantidades se haya
presentado un sesgo en un caso, los analisis realizados a partir de éstos con base en
estadistica paramétrica, en si misma, es una ventaja dado que estas pruebas son mas
poderosa y flexibles que las pruebas no paramétricas (Myerson et al., 2001). Estos aspectos,
permiten demostrar la consistencia de las medidas obtenidas por los procedimientos de
descuento temporal como una herramienta Util para realizar evaluaciones en contextos
aplicados.

Sumado a esto, Odum (2011) menciona algunas razones por las cuales se puede
considerar adecuada la utilizacion de procedimientos de descuento como forma de
evaluacion en la toma de decisiones: la primera es que, en el descuento por demora, las
personas no informan sobre lo que han hecho en el pasado, sino que toman una decisién
entre cual de las dos cosas prefieren en ese momento; asi, elegir es comportarse. La

segunda razén es que en las tareas experimentales de demora no existe una respuesta
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correcta o incorrecta. En este sentido, la respuesta socialmente deseable es menos obvia y,
por lo tanto, es menos probable que sesgue las elecciones de los participantes a diferencia
de algunos instrumentos de autoinforme. La tercera razon es que, dadas la condiciones y
naturaleza de la tarea, la persona informa acerca de cual de las dos opciones le gustaria
obtener, limitando la posibilidad de realizar comparaciones con otras personas.

Para hablar acerca de la caracterizacion de las decisiones de los directivos, se deben
considerar las hipotesis restantes. En el caso de la segunda hipdtesis, el analisis de los datos
sefiala que el nivel del directivo se relaciona de forma negativa con el descuento, por lo
tanto, la hipotesis debe ser rechazada. En particular, se observo que los directivos con nivel
alto tienen un area bajo la curva menor, en cambio los directivos con un nivel bajo tienen
un area bajo la curva mayor. Este hallazgo sugiere que los directivos con un nivel bajo en la
toma de decisiones de la empresa son autocontrolados, en cambio, los directivos con un
nivel alto en la toma de decisiones son mas impulsivos. Este resultado, coincide con los
resultados reportados por Logue y Anderson (2001) y Corona (2021) respecto del papel de
la jerarquia de los directivos sobre el descuento observado. El estudio de Logue y Anderson
(2001) se sefialé que los rectores eran significativamente mas propensos a elegir cantidades
mas pequerfias de fondos disponibles inmediatamente que los profesores y administradores
de niveles inferiores. En el caso del estudio de Corona (2021), se encontré que los
directores presentan en promedio una menor area bajo la curva con ambas cantidades de
dinero en comparacion con los trabajadores operativos. Otro hallazgo similar, sefiala que el
nivel de aversion al riesgo tiende a ser menor en los niveles mas altos de la jerarquia
corporativa (Brenner, 2015).

Este resultado puede explicarse al considerar las circunstancias bajo las cuales

realizan las decisiones los directivos de alto nivel. De acuerdo con Kreitner y Kinicki
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(2009) los gerentes de linea, como el presidente, los dos directores ejecutivos y los diversos
directores, ocupan puestos formales de toma de decisiones dentro de la cadena de mando, lo
que significa que sus elecciones tienen implicaciones dentro de la organizacion y también
afuera de la misma. Como sefialan Cascio y Aguinis (2014) en este tipo de entorno, una
tarea clave para todos los gerentes es articular una vision de lo que representan sus
organizaciones, no solo para sobrevivir sino para competir en el mercado de negocios. Por
lo tanto, los directivos en este nivel requieren de conocimientos y pericia en formulacion de
estrategias decisivas y concretas, de forma que respondan rapidamente ante las cambiantes
condiciones del mercado (Arnold & Randall, 2012).

Otro resultado importante de mencionar, es el referente a la tercera hipotesis. Los
datos sefialan la relacion media y negativa entre el area bajo la curva y el niUmero de
subordinados en ambas cantidades. Esto quiere decir, que a mayor nimero de subordinados
menor sera el autocontrol, por lo tanto, la hipdtesis puede ser aceptada. Para analizar esta
relacién tendrian que partir de los equipos de trabajo. Kreitner y Kinicki (2009) refieren
que, por lo general cuanto mas pequefios son los equipos de trabajo, mas estrecha es la
supervision y mas altos son los costos administrativos; debido a que el directivo participa
de la recoleccion, el anélisis y la discusion de varias alternativas antes de tomar una
decision (Arnold & Randall, 2012; Luthans, 2011). En cambio, los equipos de trabajo mas
amplios tienden hacia una mayor autonomia y participacion de los trabajadores. En estos
casos, el directivo reconoce las fortalezas y debilidades del equipo y se asegura de que se
haga el mejor uso del potencial de cada miembro del equipo (Muchinsky, 2006); de forma
que el directivo tenga acceso a toda la informacion disponible, la analice rapidamente y

solo le interese el resultado final (Luthans, 2011; Riggio, 2018)
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No obstante, se debe considera que el grado de participacion también esta
determinado por factores como la experiencia de la persona o grupo y la naturaleza de la
tarea. Cuanta mas experiencia y mas abierta y desestructurada sea la tarea, mas
participacion tendera a haber (George & Chattopadhyay, 2008).

En cuanto a la cuarta hipdtesis que sefialaba la relacion de la antigiedad y el
descuento, los datos no sefialan una relacion consistente, por lo tanto, la hipotesis debe ser
rechazada. Sin embargo, se pueden resaltar algunos aspectos. Por ejemplo, los directivos
con una antigiiedad intermedia presentaron menor variabilidad en comparacion a los
directivos veteranos. Pareciera ser que, directivos que tenian entre 1- 3 afios de experiencia
son mas autocontrolados en cantidades pequefias. Este dato coincide con lo sefialado por la
literatura acerca del papel de la antigliedad sobre la toma de decisiones (Considine, et al.,
2009; Logue & Anderson, 2001). En particular, se menciona que los directivos con mayor
antigtiedad son mas impulsivos que los directivos de menor antigiiedad.

Si se considera que el tipo de experiencia que tienen los directivos, ya sea
conocimiento adquiridos a partir de experiencias personales o de otros daran forma a la
manera en gue resuelven problemas, podrian comprender su desempefio ante situaciones
similares (Mumford & Higgs, 2020). Un ejemplo de esto, seria el caso mencionado por
Logue (2001), en el cual, a partir de diferentes experiencias los administradores escolares
aprenden no solo cuales son las consecuencias a largo plazo de sus acciones, sino también
que es poco probable que reciban el dinero futuro prometido para sus unidades. En tales
circunstancias, estos administradores maximizaran los fondos para sus unidades eligiendo
los montos de dinero menos retrasados, incluso si esos montos no son tan grandes como los
retrasados. Asi, esta seria una estrategia adecuada, para algunas condiciones en donde la

impulsividad es optima.
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En cuanto a las hipotesis cinco, seis y siete relacionadas con las variables sexo, edad
y tipo de departamento, no se encontrd ninguna relacion con el descuento independiente de
la cantidad de dinero, por lo tanto, dichas hipotesis deben ser rechazadas. Estos datos son
diferentes a los que se reportan en la literatura acerca de la relacion de estas variables con la
impulsividad y la toma de decisiones (Brenner, 2015; Bodnar et al., 2019; Keller, 2007;
Lee, 2006; Luna; 2014). Estos hallazgos pueden tener implicaciones de interés; por una
parte, podria interpretarse que tener determinado nivel en la toma de decisiones de una
organizacion o tener determinado numero de subordinados resultan ser variables que
influyen con mayor peso en el tipo descuento que pueden presentar los directivos, en
comparacion con otras variables. Esto implicaria, de acuerdo con Green & Myerson (2004)
que el comportamiento de descuento caracteristico de un grupo en particular puede reflejar
lo que uno aprende como miembro de ese grupo sobre las contingencias del mundo real.
Pero, si bien las experiencias especificas de un grupo pueden ser una causa de diferencias
grupales en el descuento, otra posibilidad es que las diferencias individuales en el
descuento puedan influir en la determinacién de la pertenencia al grupo. Por ejemplo, las
diferencias individuales en los descuentos pueden determinar, en parte, qué personas tienen
mas probabilidades de convertirse en consumidores de sustancias. Es posible, que fumar
pueda de alguna manera conducir a un aumento en las tasas de descuento, en lugar de que
el tabaquismo sea el resultado de una tendencia a descartar rapidamente las recompensas
demoradas. Para distinguir entre estas posibilidades se necesitarian realizar estudios
prospectivos.

Algunas de las limitaciones del presente estudio fue el tamafio de la muestra y el
muestro realizado. Por otra parte, se debe considerar las situaciones experimentales en las

cuales el participante fue expuesto. Si bien se procuro aplicar en una situacién libre de
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ruido, los espacios en los que se encontraban los eran oficinas o el hogar del participante,
donde no se pueden contralar los distractores propios del contexto. El control sobre
aspectos debe considerarse para proximos estudios con la finalidad de para explorar si lo
encontrado en este estudio se puede replicar y si se pueden establecer diferencias claras
entre diferentes tipos de directivos.

Si bien el andlisis de resultados presentado apoy6 algunas de las hipotesis
planteadas, si se pueden observar patrones de comportamiento en variables de interés que
podrian ser estudiado con mayor detalle en préximas investigaciones, por ejemplo, la
antigliedad de los empleados y la posible relacién entre el nimero de subordinados y el

nivel de mando de los directivos.
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