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Resumen

La participacion gerencial de las mujeres se encuentra determinada por el proceso
de liderazgo empresarial; el mismo que esta comprendido en su dimensién cultural,
social e inteligencia emocional. La investigacion tiene como objetivo determinar la
relacion del liderazgo empresarial y la participacion gerencial de las mujeres en las
medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo. En la dimension
cultural existe una cultura empresarial que facilita el ascenso de las mujeres. En la
dimensiéon social, el aspecto social estd condicionado por las costumbres que
marcan los patrones adecuados en el comportamiento de ascenso de las mujeres
en el centro laboral. La dimension inteligencia emocional que tienen las mujeres
para poder tener la oportunidad de desarrollarse profesionalmente, bajo la
evaluacion del lider empresarial. En ésta investigacion se concluye que el liderazgo
empresarial es positivo y significativo en la participacion gerencial de las mujeres
en las medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo.

Palabras clave: participacion gerencial de las mujeres y liderazgo empresarial en

sus dimensiones cultural, social e inteligencia emocional.
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Abstract

The managerial participation of women is determined by the process of business
leadership, which is understood in its cultural, social and emotional intelligence
dimension. The objective of the research is to determine the relation between the
business leadership and the managerial participation of women in medium and
large companies in the province of Huancayo. In the cultural dimension there is a
masculine entrepreneurial culture to provide the promotion of women. In the social
dimension, the social aspect is conditioned by the customs that mark the
appropriate patterns in the behavior women’s rising in the workplace. The emotional
intelligence dimension that women of organizations have to take opportunity to
develop professionally into the leadership business perception. This research
concludes that business leadership has a positive and significant in the
management participation of women in medium and large companies in the

province of Huancayo.

Keywords: women's managerial participation, business leadership and cultural,

social and emotional intelligence dimension.
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Introduccidén

En estos ultimos afios la mujer ha avanzado significativamente, debido a los
grandes cambios sociales que se han presentado, en la actualidad el rol de las
mujeres en las empresas son distintas y cada vez sus aspiraciones a nivel
profesional son mayores y ello hace que se preparen cada vez mas, desarrollen
habilidades interpersonales y busquen oportunidades para demostrarlos.

A nivel mundial, la participacion ejecutiva de las mujeres en las empresas se ha
incrementado del 19% al 22% entre el 2004 al 2015, siendo estas cifras
insuficientes cuando se habla de la lucha dia a dia a favor de la igualdad de
oportunidades para las mujeres en el mundo. Este incremento de la participacion
laboral de las mujeres, no constituyen necesariamente un incremento de la
participacion gerencial de las mujeres, el cual es tema de investigacion; sino, que
son situaciones que deberan ser superadas con decisiones politicas para seguir
generando mas y mejores empleos directivos. También es cierto que cuanto
mayores son las dimensiones de una empresa o una organizacion, mas dificil sera

para una mujer ocupar un cargo gerencial.

La decision que esas mujeres ocupen puestos gerenciales, no solo depende de
ellas, sino de la persona que toma la decision de ascenderlas a esos puestos; es
decir, del lider empresarial: sea éste varon o mujer, y de la influencia que tiene para
que la mujer ascienda a puestos mas altos dentro de la organizacion, porque
depende del poder que este lider tiene para posicionar a esa mujer en los puestos
gerenciales; y en ese sentido, el propdsito que tiene esta investigacion es
demostrar cual es la relacibn que existe entre el liderazgo empresarial y la
participacion gerencial de las mujeres en las medianas y grandes empresas de la
Provincia de Huancayo.

En cuanto a la metodologia, es un estudio de nivel descriptivo correlacional, con un
disefio no experimental transeccional — correlacional, con una poblacion de 72
grandes y medianas empresas y se ha considerado una muestra intencional no
aleatoria a 37 empresas a través de un cuestionario a los lideres de las

organizaciones.
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La presente investigacion esta dividida en cuatro capitulos: El capitulo | plantea el
problema de investigacion, la formulacion del problema, la justificacion y la

determinacion de los objetivos que persigue esta investigacion.

En el capitulo I, se plantea la fundamentacion tedrica presentando antecedentes
bésicos. Asimismo, se define la hipotesis general, hipotesis especificas y la matriz
de operacionalizacion de las variables, o que permite determinar los principales

conceptos aplicados en la presente investigacion.

En el capitulo 1ll, se establece la metodologia que es aplicada en esta investigacion
y considera el enfoque, el disefio, la poblacion, el procedimiento muestral, las

técnicas y los instrumentos utilizados para la recoleccién de la informacion.

En el capitulo 1V, se presenta y se discuten los resultados de la investigacion, asi

como la contrastacion de la hipétesis.

Finalmente, estan las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas y

anexos.

La Autora.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. El Problema de Investigacion

Respecto a la participacion ejecutiva de las mujeres en las empresas a nivel
mundial, el Grant Thornton International Business Report (2015), sefiala que
la proporcion de los trabajos ejecutivos en las mujeres se ha incrementado del
19% al 22% entre el 2004 al 2015. Ademas, existen otras apreciaciones que
manifiestan que a pesar de estas cifras dentro de las diversas empresas en el
mundo se lucha dia a dia a favor de la igualdad de oportunidades para las
mujeres.

Una de las principales razones que impide a la mujer llegar a los altos cargos
en las empresas es el obstaculo cultural y, cuanto mayores son las
dimensiones de una empresa 0 una organizacion, mas dificil sera para una
mujer ocupar el cargo de directivo (Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), 2011). De la misma manera, en el ranking de las 500 empresas mas
importantes del mundo, se observa que 51 empresas son dirigidas por
mujeres (Fortune 500, 2015); es decir, el 10.2% del total constituye la
participacion femenina.

La dltima edicién del informe Panorama Laboral, que publica la Oficina
Regional de la OIT informé que la reduccion en la tasa de desocupacion
general que se habia registrado en la region de América Latina y El Caribe
favorecid proporcionalmente mas a las mujeres. De hecho, la tasa de
desocupacion de las mujeres se redujo de 10.0% en 2005 a 7.3% en 2014 y
al tercer trimestre 2014 y 2015 ha vuelto a crecer de 7.7% a 8.2%, destacando
gue en los ultimos afios la tasa de participacion de las mujeres en la fuerza
laboral llegd a 49.4%, y la tasa de ocupacion a 45.4%, aunque aun son
inferiores a las de los hombres que tienen tasas de 74.2% y 69.8%

respectivamente (Informe Panorama Laboral, 2015). Ver tabla 1.

17



Tabla 1.

Indicadores del mercado laboral por sexo

Promedio al Ill Trimestre

2014 2015
Tasa de participacion
Hombre 74.4% 74.2%
Mujeres 49.0% 49.4%
Tasa de ocupacion
Hombre 70.3% 69.8%
Mujeres 45.3% 45.4%

Fuente: Tomado de «Informe Panorama Laboral 2015», por OIT.

En los ultimos afios, se ha estudiado el equilibrio de género en los equipos de
gestion y su contribucion a la mejora del rendimiento de las empresas. Por el
momento estos estudios se han centrado principalmente en las empresas que
cotizan en las bolsas de América del Norte, Europa y Australia, destacando
varias de ellas en la obtencion de resultados financieros superiores en funcion
del nimero de mujeres que integran las juntas de direccion, aunque en
algunas investigaciones se muestra que no existe relacion causal directa, sino
que los resultados se explican por otros factores; por ejemplo, las empresas
que promueven el ascenso de la mujer a los cargos mas altos suelen ser las
empresas que invierten mucho en investigacion, innovacion y tecnologia, y
este modelo seria sumamente valioso en las regiones en desarrollo y en las
organizaciones que promueven activamente una mayor inclusién de la mujer
(OIT, 2015).

La situaciéon no es mucho mejor en la politica, las mujeres representaban casi
el 21.9% de todas las parlamentarias del mundo en abril de 2014, y a junio
2016 solo existen 10% de los gobiernos que estd en manos de mujeres (OIT,
2015).

Con respecto al niumero de mujeres miembros de juntas de direccion, Catalyst
(2013) en su encuesta anual, muestra que en los Ultimos afos, de 44 paises
s6lo en cuatro de ellos: Finlandia, Suecia, Noruega y el Reino Unido, las
mujeres representaban mas del 20% de los miembros de las juntas, en 13
paises, entre el 10 y el 20%, en 14 paises, entre el 5y el 10% y en 13, menos
del 5%. Ver Tabla 2.
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Tabla 2.

Porcentajes de lugares ocupados por mujeres en las juntas directivas, 2013

>20 % 10-20 % 5-10 % <5 %

Finlandia Australia Bélgica Bahrain

Noruega Austria Brasil Chile

Suecia Canada China India

Reino Unido Dinamarca Grecia Japon
Francia Hong Kong China Kuwait
Alemania Indonesia Oméan
Israel Irlanda Portugal
Paises Bajos Italia Qatar
Polonia Malasia Republica de Corea
Sudéfrica México Federacion de Rusia
Turquia Nueva Zelandia Arabia Saudita
Suiza Singapur Taiwan
Estados Unidos Espafa Emiratos Arabes

Tailandia

Fuente: Tomado de «Informe Catalyst 2013, Quick take women on boards»

Segun, el Grant Thorton International Business Report (2015) los paises
europeos han tenido un avance de 26% con respecto al 19% en el 2004 con
mayor presencia femenina en los puestos ejecutivos. Paises que han tenido
mayor progreso sobre este periodo incluyen a Espafia con un incremento de
14% a 26%, Francia de 21% a 33%, Suecia de 18% a 28% y Alemania con
un retroceso de 16% a 14%. En la regién Asia Pacifico hubo una reduccién
en la proporcion de mujeres ejecutivas en lo alto de la piramide organizacional
de 25% en el 2009 al 20% actualmente. Ningun progreso se ha visto en
Canada ni en Estados Unidos, aunque la proporcién de mujeres lideres ha
tenido una caida de 30% en el 2012 a 22% en el 2015 (ver Figura 1).
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Figura 1. Proporcién del rol ejercido por mujeres en cargos directivos a nivel mundial (las
diez posiciones mas altas y bajas).
Fuente: Tomado de «Women in business: the path to leadership». En: Grant Thornton

International Business Report 2015.
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En la Figura 2 se puede observar la proporcion de los altos cargos ejercidos
por mujeres en el sector industrial a nivel mundial, donde el 41% de mujeres
ocupan cargos ejecutivos en empresas de educacion y servicios sociales y el

12% se encuentran ubicados en el sector minero y extractivo.

19%

OF SENIOR TECHN OLOSGY
ROLES ARE HELD EY WOMEN

E
3

[ BTTAT T
foandal woviees

Figura 2. Proporcion de altos cargos ejercidos por mujeres — por industria.
Fuente: Tomado de «Women in business: the path lo leadership»,Grant Thornton 2015.

Sin embargo, es preocupante que en América Latina se ha invertido el rol
ejecutivo de las mujeres de 28% en el 2009 a 18% el 2015, estas cifras nos
demuestran que necesitamos realizar mayores cambios sociales en la region
(Grant, 2015).

Durante las dos Uultimas décadas, en América Latina y el Caribe se
incorporaron a la poblacion econémicamente activa unos 50 millones de
mujeres, lo cual se produjo tanto por el incremento natural en la poblacion,
como por un aumento en la tasa de participacion laboral de las mujeres que
paso de 45.5% en 1995 a mas de 53% al 2013 (OIT, 2015). Este incremento
de la participacion laboral de las mujeres, no constituyen necesariamente un
incremento de la participacidon gerencial de las mujeres, persistiendo adn las
brechas de género que deberan ser superadas con decisiones politicas para

seguir generando mas y mejores empleos directivos.
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En el dltimo informe de brechas de género del Instituto Nacional de Estadistica
e Informética del Pera - INEI (2014), se sefiala que las mujeres trabajadoras
aumentaron de 4 millones 996 mil en el 2001 a 6 millones 896 mil en el 2014.
Es cierto que actualmente existen oportunidades de trabajo hoy en dia; sin
embargo, la mujer ain sigue en condiciébn de rezagada en los cargos

gerenciales.

En el mismo informe se observa que el Peru se encuentra en la ubicacion 59
de 108 paises de este ranking con 29.3% al 2012 (OIT, 2015), en la
participacion de las mujeres en los cargos directivos, sobre todo en los niveles
medio y superior de la organizacion (ver Tabla 3). Si bien es cierto, existe
avance en el empleo de mujeres, pero esto no constituye un avance en la

participacion gerencial.
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Tabla 3.

Porcentaje de mujeres respecto del total de directivos, OIT, ultimos afios hasta el 2012.

Lugar Pais Afo % Lugar Pais Afio % Lugar Pais Afio %
1 Jamaica 2008 59.3 36 Canada 2012 36.2 69 Rep. Checa 2012 26.2
2 Colombia 2010 53.1 37 Namibia 2004 36.0 70 Italia 2012 25.8
3 Santa Lucia 2004 52.3 38 Suecia 2012 35.5 71 Grecia 2012 251
4 Filipinas 2012 476 39 Bolivia 2009 35.1 72 Guinea 2010 23.9
5 Panamé 2012 474 40 Portugal 2012 34.6 73 Chile 2012 23.6
6 Belarus 2009 46.2 41  Azerbaiyan 2012 34.2 74 Mauricio 2012 23.4
7 Letonia 2012 45,7 41 Reino Unido 2012 34.2 75 Macedonia 2012 231
8 Guatemala 2012 448 42 Georgia 2007 34.0 76 Viet Nam 2009 23.0
9 Bahamas 2009 444 42 Rwanda 2012 34.0 77 Albania 2009 225
10 Moldova 2012 44.1 43 Venezuela 2012 33.4 78 Etiopia 2012 22.1
11  Uruguay 2011 439 44 Hong Kong, China 2012 33.2 79 Malasia 2012 21.5
12 Bermudas 2010 435 44 Suiza 2012 33.2 80 Liberia 2010 21.4
13 Barbados 2004 43.4 45 Eslovaquia 2012 33.1 81 Indonesia 2010 21.2
14  Triniday Tabago 2010 43.1 46 Estonia 2012 32.8 82 Zimbabwe 2011 20.6
15 Estados Unidos 2008 427 47 Irlanda 2012 32.6 83 Uganda 2009 20.2
16 Islas Caiman 2012 424 48 Bélgica 2012 324 84 Camboya 2010 18.00
17  Mongolia 2012 419 49 Kirguistan 2012 32.3 84 Luxemburgo 2012 18.00
18 Belice 2005 413 49 Paraguay 2012 32.3 85 China 2005 16.8
19 Aruba 2010 41.0 50 Noruega 2012 32.2 86 Tanzania 2006 16.5
19 Nicaragua 2006 41.0 51 México 2012 32.1 87 Chipre 2012 15.8
20 Seychelles 2011 408 52 Israel 2012 31.8 88 Yemen 2010 15.2
21  Nueva Zelanda 2008 40.0 53 Macao, China 2012 31.4 89 Kosovo 2012 14.8
22 Islandia 2012 399 53 Rumania 2012 31.4 89 Tanez 2012 14.8
22 Ucrania 2012 39.9 53 Singapur 2008 314 90 Iran (Rep. Isla.) 2010 14.6
23 Ecuador 2012 39.7 54 Sudafrica 2012 31.3 91 Palestina 2012 14.4
24  Francia 2012 394 55 Alemania 2012 31.1 92 Kuwait 2005 13.9
25 Fed. De Rusia 2012 39.1 56 Argentina 2012 31.0 93 Maldivas 2010 134
26 Ghana 2010 39.0 57 Austria 2012 30 94 Marruecos 2008 12.8
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Lugar Pais Afio % Lugar Pais Afo % Lugar Pais Afio %
26  Eslovenia 2012 39.0 57 Espafia 2012 30 95 Turquia 2012 12.2
27  Lituania 2012 38.8 58 Finlandia 2012 29.7 96 Japon 2012 11.1
28 Botswana 2010 38.6 59 Peru 2012 29.3 97 Rep. de Corea 2012 11.0
28 Rep. Dominicana 2012 38.6 60 Serbia 2012 29.1 98 Siria 2007 10.2
28  Hungria 2012 38.6 61 Paises Bajos 2012 29.0 99 Em.Arabes Unidos 2008 10.0
29 Cuba 2010 38.1 62 Vanuatu 2009 28.5 100 Egipto 2012 9.7
30 Polonia 2012 37.8 63 Dinamarca 2012 28.4 101 Oman 2000 9.3
31 Brasil 2012 37.3 63 SriLanka 2012 28.4 102 Libano 2007 8.4
32 Kazajstan 2010 37.2 64 Tailandia 2012 28.2 103 Arabia Saudita 2008 7.1
33  El Salvador 2012 37.1 65 CostaRica 2012 27.9 104 Qatar 2007 6.8
34  Madagascar 2010 36.6 66 Butan 2012 27.6 105 Bangladesh 2011 5.4
35 Bulgaria 2012 36.4 66 Croacia 2012 27.6 106 Jordania 2004 5.1
35 Kiribati 2010 36.4 67 Montenegro 2012 27.3 107 Argelia 2004 4.9
36  Australia 2012 36.2 68 Malta 2012 27.0 108 Pakistan 2008 3.0

Fuente: Base de datos estadisticos de la OIT, empleo y ocupacion, junio de 2014.
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Los factores que explican la participacion gerencial de las mujeres en cargos
directivos y gerenciales estan asociados a los grandes cambios sociales,
culturales, econdmicos, tecnoldgicos y laborales que han modificado la forma
y los intereses de las personas, sobretodo de la poblaciéon femenina.
Decisiones como la educacion, la tendencia a tener menos hijos, hacer linea
de carrera dentro de las empresas donde laboran, han hecho que el deseo de
la participacion femenina en la vida laboral sea mayor (OIT, 2015).

A nivel regional, en el departamento de Junin, provincia de Huancayo, se ha
revisado las fuentes: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI),
Ministerio de la Produccion, entrevistas al Gerente General de la Camara de
Comercio de Huancayo y Gobierno Regional de Junin y no se cuenta con
informacion sobre la participacion de las mujeres en la actividad empresarial

y su participacion gerencial.

Se ha recurrido a la base de datos de Principales Contribuyentes (PRICOS)
de la Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria (SUNAT) y se
ha procesado para efectos de explicar la participacion gerencial de la mujer;
para el efecto presentamos el consolidado en la Tabla 4, en el cual se
evidencia que las mujeres con cargos directivos de Gerente General en la
empresa, representan el 26.43% y los hombres con cargos directivos de
Gerente General en la empresa el 73.57% de las empresas PRICOS de la
provincia de Huancayo, evidenciando que existe una baja participacion

gerencial de las mujeres.

Tabla 4.
Participacion Laboral en cargos directivos de Gerente General en empresas

PRICOS segun género en la provincia de Huancayo 2016.

N° %

Mujeres con cargos directivos
de Gerente General en la 125 26.43
empresa.
Hombres con cargos directivos
de Gerente General en la 348 73.57
empresa.
Total de empresas PRICOS en
la provincia de Huancayo 473  100.00
2016.

Fuente: Tomado de SUNAT. Elaboracion propia.
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1.2.

En la presente investigacion, se analiza la relacién del liderazgo empresarial
en la participacion gerencial de las mujeres, de las medianas y grandes
empresas de la Provincia de Huancayo. Entendiendo el liderazgo empresarial
en sus dimensiones cultural, social e inteligencia emocional. En esta
investigacion, la relacion del liderazgo empresarial en la participacion
gerencial de las mujeres est4 determinado por una relacion directa entre las
variables; y no, de un enfoque de género. Es decir, el interés es si el liderazgo
empresarial, sean estos lideres varones o mujeres, contribuye directamente

en una mayor participacion gerencial de las mujeres.

Formulacion del Problema de Investigacion y Justificacidon del Estudio
1.2.1. Formulacion del Problema General.
A. Problema General

¢,Cudl es la relacion entre el liderazgo empresarial y la
participacion gerencial de las mujeres en las medianas y
grandes empresas de la provincia de Huancayo?

B. Problemas Especificos:

1. ¢Cual es la relacion entre la dimension cultural del
liderazgo empresarial y la participacion gerencial de las
mujeres en las medianas y grandes empresas de la
provincia de Huancayo?

2. ¢Cual es larelacién entre la dimension social del liderazgo
empresarial y la participacion gerencial de las mujeres en
las medianas y grandes empresas de la provincia de
Huancayo?

3. ¢Cudl es la relacion entre la dimension inteligencia
emocional del liderazgo empresarial y la participacion
gerencial de las mujeres en las medianas y grandes

empresas de la provincia de Huancayo?
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1.2.2.

Justificacion del Estudio.

Desde que se implant6 el voto universal de la mujer en 1893 en Nueva
Zelanda y en 1955 en Perd; han venido surgiendo cambios
sustanciales en la vida de las mujeres, asi como su rol dentro de las
organizaciones 'y su participacion en éstas ha venido
incrementandose; en parte porque su nivel educativo es cada vez
mejor, sus expectativas profesionales se han incrementado, su estilo
de vida ha ido cambiando y su insercion al mundo laboral es cada vez
mas una necesidad, Avolio(2013), Wirth (2012) & Wirth (2004).

Sin embargo, vemos que en las organizaciones adn existe poca
participacion femenina principalmente en puestos de alta direccidon y
observamos que muchas de ellas al tener la necesidad de cumplir con
los roles propios de su género, deben tomar decisiones para lograr un
equilibrio entre ellos y nos damos cuenta que el liderazgo empresarial
tiene mucho que ver en estas decisiones, decisiones en las que debe
prevalecer qué tan productivo es un colaborador y cuanto aporta con
su trabajo a los resultados que espera dicha organizacion inclusive,
sin importar el género de dicho colaborador. Lo anteriormente dicho,
podria sustentarse cuando Goleman (1999) manifiesta que las
mujeres tienen mas practica que los varones en algunas habilidades
interpersonales como la empatia, detectar sentimientos del otro,
motivan mejor, lideran de forma visionaria, democratica y carismatica,
siendo este estilo de liderar el que causa mayor impacto positivo

sobre las organizaciones, frente a los estilos autoritarios y coercitivos.

Las mujeres profesionales en todo el mundo y principalmente en el
ambito del presente estudio, se les hace dificil conciliar entre la vida
profesional y la vida personal, y por otro lado, los lideres ya sean
varones o mujeres aun no comprenden y no cambian sus estilos de
liderazgo para poder mantener a los talentos femeninos dentro de las

organizaciones y puedan participar gerencialmente.
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Los resultados de la investigacion, respecto al conocimiento de la
relacion del liderazgo empresarial en la participacion gerencial de las
mujeres permitira establecer lineamientos de politica empresarial, y
de incentivos para que las mujeres puedan lograr una mayor
participacion gerencial en las medianas y grandes empresas de la
Provincia de Huancayo.

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General.

Determinar la relacién entre el liderazgo empresarial y la participacion
gerencial de las mujeres en las medianas y grandes empresas de la

provincia de Huancayo.

Objetivos Especificos.

1. Determinar la relacion entre la dimension cultural del liderazgo
empresarial y la participacion gerencial de las mujeres en las
medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo.

2. Determinar la relacién entre la dimension social del liderazgo
empresarial y la participacion gerencial de las mujeres en las
medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo.

3. Determinar la relacion entre la dimension inteligencia emocional
del liderazgo empresarial y la participaciébn gerencial de las
mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de

Huancayo.
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Capitulo Il
Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Respecto al tema de investigacion, se puede apreciar, de los antecedentes
reunidos, que existen pocas investigaciones que analizan la relacion del
liderazgo empresarial en la participacion gerencial de las mujeres en las
medianas y grandes empresas de la Provincia de Huancayo. El mismo, que
permitira que muchas mujeres puedan desarrollarse profesionalmente dentro

de las organizaciones.

En cuanto al conjunto de antecedentes internacionales, se destaca el trabajo
gue esta desarrollando la Organizacién Internacional del Trabajo - OIT para
la inclusion femenina en los diferentes campos laborales, otra de las
instituciones es la Organizacién de las Naciones Unidas — ONU y mujeres
empresarias que se presentan como el prototipo de mujeres en puestos
gerenciales. Con respecto a los antecedentes nacionales, se ha hallado poca
informacion sobre el tema especifico; sin embargo, es preciso mencionar que
instituciones estatales como Ministerio de la Mujer y ONPE de alguna forma
estan tratando de incluir cuotas de género femenino dentro de empresas y en

los partidos politicos, tema que mencionaremos mas adelante.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Muchas interrogantes estan a la vista cuando tratamos de analizar
épor qué las mujeres deberian seguir una linea de carrera y alcanzar
puestos de liderazgo dentro de las organizaciones? En ese sentido,
Goleman (1999), refiere que las mujeres tienen mas practica que los
varones en algunas habilidades interpersonales, al menos en culturas
como las de los Estados Unidos, donde se ensefia a las nifias a
sintonizar mejor los sentimientos y sus matices. En base a estudios

cientificos se afirma que las mujeres en promedio pueden ser mejores
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gue los hombres para algunas habilidades emocionales. Sandberg
(2013), cuenta su experiencia de cédmo recorrié el camino hacia el
éxito profesional, ocupando no solo en Facebook un puesto en la Alta
Direccion, sino en otras empresas del mismo sector y de como ha
podido hasta la fecha conciliar la vida profesional y personal e invita
a todas las mujeres a atreverse a recorrer este camino y que no
existen limites en cuanto a sus capacidades para lograr cualquier
objetivo que se proponga. Si bien, siguen existiendo obstaculos en el
camino que recorren las mujeres para alcanzar todo su potencial, es
necesario que se unan los lideres empresariales para retener ese
capital de trabajo talentoso y ayudarlas a romper el techo de cristal al
gue se refiere Wirth (2002) y Wirth (2012).

En relacién a lo descrito anteriormente y haciendo una comparacién
con Wirth (2002) y Wirth (2012) en el capitulo dos de la obra “Romper
el techo de cristal: Las mujeres en puestos de direccion”, se confirma
gue la situacion global de las mujeres en materia de empleo no ha
evolucionado significativamente desde el afio 2001, fecha en la que
terminé el estudio, y no existe un compromiso de alto nivel para
cambiar la cultura existente dentro de una empresa u organizacion y
gue las mujeres no disponen de las mismas oportunidades que los
hombres para ejercer los empleos de responsabilidades mas altas,
gue favorecen el progreso en sus carreras profesionales.

En esta linea, Instituciones y Organismos internacionales como la
OIT, La Entidad de la ONU para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de la Mujer también conocida como ONU Muijeres,
Word Economic Forum, entre otras, han comprendido que la
competitividad de un pais se mide en términos de igualdad de género
y estan aunando esfuerzos para lograr que se cumpla lo acordado en
la cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Beijing
enl1995, marcando ésta un importante punto de inflexion para la
agenda mundial de igualdad de género y siendo adoptada de forma
unanime por 189 paises, constituyéndose un programa en favor del

empoderamiento de la muijer.

29



Para el profesor Juan Pérez Lopez, ex decano de la IESE Business
School, las mujeres directivas son un grupo especial de las mujeres
profesionales y el papel que cumplen dentro de las empresas tienden
a alentar el trabajo en equipo, la participacion y la delegacion y no lo
ven como una amenaza, Sino como parte integral de su papel
directivo, también valoran la comunicacion interpersonal y la
cooperacion mas que la competencia. En el proceso de toma de
decisiones hombres y mujeres son complementarios, cada uno con
caracteristicas especificas que parten de una base de experiencias
diferentes y en parte se debe al proceso de educacion y a las
diferencias bioldgicas, que hacen que el modo de trabajo y el de ver
la realidad se direccionan hacia los objetivos empresariales y por ello
la mujer puede aportar valores especificos al mundo laboral.
Asimismo, en este articulo se presenta datos alentadores de la
incorporacion de la mujer al mercado laboral, pero ¢por qué las
mujeres no estan en los puestos de alta direccion a pesar de su
presencia en el mundo laboral?, y el autor afirma que “es en parte por
un techo de cemento autoimpuesto por elecciones personales, como
rechazar la promocion y otro de los factores es el equilibrio que busca
entre vida personal/familiar y profesional y en ese sentido, reprochan
la ausencia de ayuda por parte de las empresas, el Estado y los
mentores profesionales, a pesar que ellas pueden aportar a
humanizar el mundo laboral y crear una cultura laboral eficiente y

productiva” (p.5).

Soto (2013), en la tesis "La patrticipacion de las mujeres en el ambito
laboral: cambios y permanencias en las significaciones culturales de
las trabajadoras de la maquiladora del ejido colectivo Batopilas”, de
la Universidad en San Luis de Potosi, México, investigacion de
enfoque cualitativo, con un disefio descriptivo; manifiesta que el
ingreso de las mujeres al mundo laboral va en aumento, pero su
participacion sigue desarrollandose en desigualdad por diferentes
factores como la desigualdad de salarios, discriminacion, precariedad

laboral, entre otros; sin embargo, la autora afirma que el rol de género
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2.1.2

tanto para varones como para las mujeres, se afirma en la familia.
Asimismo, la incorporacion de las mujeres al mundo laboral se da por
las transformaciones econdmicas y la necesidad de mano de obra
barata. En el aspecto social, la vida laboral de las mujeres les da la
oportunidad de desarrollar interacciones de manera cotidiana, donde
convergen experiencias, aprendizajes, esquemas de pensamiento
distintos a antes de tener esta experiencia laboral. Se concluye en
esta investigacion, que los cambios en la condicion femenina se dan
en ritmos distintos y coyunturas distintas, pero la significancia
otorgada a su ser mujer y ser trabajadora estdn condicionadas en

gran medida por la cultura.

Farfan (2013), en la tesis “La insercion femenina en los 6rganos
empresariales de gobierno en la Argentina. Una revision de la
literatura y de sus implicancias organizacionales” de la Universidad
de San Andrés, Argentina; manifiesta que la mujer que quiere acceder
a un puesto de alta responsabilidad, “no obedece a un desarrollo
natural de su carrera profesional, sino que representa un reto
sumamente ambicioso que no necesariamente todas las mujeres
estan dispuestas a encarar’ y destaca que el deseo de ser madre
marca un antes y un después de sus carreras. Asimismo, concluye
que “no existe ningun motivo para considerar que el mando de una
empresa requiera alguna cualidad particular que esté presente en los
hombres y excepcionalmente en unas pocas mujeres” sino que infiere
gue las Unicas limitaciones para el acceso de las mujeres a puestos
de responsabilidad son los prejuicios culturales que se ven
expresados inclusive en las politicas organizacionales, asi como en

el comportamiento de los hombres y las mujeres individualmente.

Antecedentes Nacionales.

Avolio (2013), en su libro Mujeres Ejecutivas en Grandes Empresas,

analiza la participacion de las mujeres a nivel empresarial y el rol que
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cumplen dentro de las organizaciones, afirmando que ha cambiado,
y, también su participacion se ha incrementado; atribuye este
incremento a los mayores niveles de educacion que han alcanzado y
por las diferentes metas que tienen. Es interesante lo que menciona
la autora en este estudio, que para las mujeres lograr puestos de alta
direccion no es la meta en si, sino la motivacion en busqueda de su
desarrollo profesional. Asimismo, el grupo analizado confirma que no
ha tenido discriminacion de género y, es posible, lograr acceder a
puestos de alta direccidon. Asimismo, es posible conciliar la vida
profesional y familiar; dependiendo de una mentalidad y una
disposicion para alcanzar las metas, que estd en relacion
exclusivamente de los talentos, la vocacion y el empefio de las
mujeres.

De la misma manera, Rivera-Mata (2012), dice que la mujer ha
progresado bastante en educaciéon y salud, pero su acceso a los
puestos de liderazgo - que involucra llegar a éstos dentro de las
organizacion - aun se ve muy limitado y, es en realidad, un problema
de justicia social, pero también de competitividad de paises. Queda
claro que el logro educativo de las mujeres no ha conllevado una
mayor igualdad para su participacion a nivel profesional y manifiesta
gue existe una relacion inversa entre jerarquia y mujeres; es decir,
cuanto mas alto es el puesto a ocupar, menor es el nimero de
mujeres en estos puestos.

Existen situaciones deseadas y sélo sera eso, en el sentido que no se
tengan leyes de cuotas de género, es asi que Towsend (1997), en el
documento preparado a solicitud del Programa de apoyo al Liderazgo
y la Representacion de la Mujer (PROLID) del Banco Interamericano
de Desarrollo (BID), denominado la introduccion del enfoque de
género en la formulacién de leyes nacionales y politicas publicas en
el Per(: Los casos de la Ley de Cuotas y la ley de Igualdad de
Oportunidades, realiza un avance sobre los factores claves que
permitieron la aprobacion de las leyes con enfoque de género en el

Perq, estas son La Ley de Cuotas electorales por género en 1997 y
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la posterior sancion de la Ley de Igualdad de Oportunidades en 2007,
y sobre la importancia de establecer alianzas entre Estado y
empresas gubernamentales y privadas para incentivar la cuota de
género femenina. Es importante destacar que este proceso sobre la
discusion de leyes de cuotas dio inicio a una agenda de género en la
labor politica y legislativa, dandose un efecto multiplicador en la
aprobacion de leyes con enfoque de género en el Perd, siendo este
el inicio para elaborar una estrategia que garantice la igualdad de
oportunidades para las mujeres en nuestro pais en todos los &mbitos.
En este sentido y para cumplir con las metas de la Cuarta Conferencia
Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995), los Objetivos de Desarrollo del
Milenio y la X Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina
y el Caribe en 2007, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEl) en su documento Pert: Brechas de Geénero, 2001-2013,
Avances hacia la igualdad de mujeres y hombres, confirma que sigue
vigente la division del trabajo entre varones y mujeres y que existe
una desigualdad de asignacion de tareas en la familia y esto resta
oportunidades de desarrollo profesional a las mujeres, de manera que
se presenta una marcada diferencia entre las oportunidades laborales
gue tienen varones y mujeres, mientras la amplia mayoria de los
varones se encuentra entre la poblacién econdmicamente activa, las
mujeres se distribuyen en proporciones similares entre la poblacion
econdmicamente activa y la inactiva. Sin embargo y de acuerdo a lo
gue menciona el documento, es un hecho innegable que la
participacion de las mujeres en el mercado laboral ha experimentado
un acelerado crecimiento en el periodo en estudio, lo que permite
prever que las brechas de género en este ambito también irdn
decreciendo rapidamente; asi al afio 2013, el 69.8% de mujeres se
encuentran trabajando en establecimientos entre 1 a 5 trabajadores y
el 6,4% en empresas de 6 a 10 trabajadores, solo el 17.5% labora en
empresas con mas de 51 trabajadores.

Respecto al rol que desempefia la mujer actualmente, en lo

profesional y en lo personal, “...la mujer esta dejando de tener hijos
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para competir en el mercado laboral y ganar mas dinero” (Lora, 2016,
p.2). En la misma linea, Bustamante (2015), menciona que a veces
un hijo se convierte en una limitacién para el desarrollo profesional,
porque la mujer no tiene donde dejarlo mientras trabaja y para la ex
Ministra de la Mujer, Marcela Huaita (2015), las mujeres se estan
incorporando cada vez mas al trabajo remunerado, pero sin dejar de
lado las labores domésticas, eso hace que sus horas para descansar,
capacitarse, sean menos y otras veces no lo hagan. Por lo tanto, hay
una brecha por cerrar, porgue ese cuidado de los nifios, de los adultos
mayores o de las personas con discapacidad es una responsabilidad
gue deberia compartirse con los hombres y es aqui donde debe
intervenir el Estado con leyes y politicas que incentiven las cuotas de
género a todo nivel (Sausa, 2015).

Arroyo, Calvo, Huaroto y Pacheco (2014), en la tesis “Aspiraciones
laborales de la mujer profesional de Lima Metropolitana” de la
Pontifica Universidad Catolica del Perq, afirman que las mujeres se
han trazado objetivos aspiracionales: (i) cuidar a su familia y (ii) lograr
su desarrollo profesional, y definen al desarrollo profesional como el
grado en el que la mujer aspira a posiciones de liderazgo y la
continuacion de su formacion dentro de sus carreras y para lograrlo
existen factores que influyen, como: (i) el género, (ii) el nivel
socioecondémico, (iii) la educacion, (iv) la percepcion social, (v) la
percepcion empresarial, (vi) aspectos culturales, entre otros; y de
estas aspiraciones depende promover la participacion de las mujeres
en puestos gerenciales. Asimismo, existe un namero creciente de
mujeres que estan trabajando duro para posicionarse en puestos mas
altos y lo estan logrando, pero aun asi es muy poco ese numero de
mujeres. Asimismo, concluyen que debe haber cambios en las
politicas de las empresas, ya que éstas influyen en que las mujeres
Nno se posicionen en un nivel mayor jerarquico y siga existiendo el

techo de cristal.

En este marco de participacion de la mujer en puestos de alta

direccion, el concepto de liderazgo ha evolucionado, de rasgos de
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hombres especiales a comportamientos efectivos en las relaciones
con personas; y a finales del siglo XX ya lo consideramos como un
proceso de influencia entre personas (Rivera-Mata, 2012). Se
entiende que el liderazgo es algo mas complejo, y mucho mas en el
momento actual en el que vivimos, en el que se mezclan elementos
personales, expectativas individuales y colectivas en un entorno de
crisis; por ello se dice que el liderazgo es un proceso de influencia
individual, grupal y colectiva, que es dinamico, que es cambiante y es
interactivo (Rivera, 2012). Asimismo, debido a que la sociedad actual
es compleja e interdependiente, el liderazgo también lo es.

En relacion a lo descrito anteriormente, Peters (2016), sefiala que las
mujeres deben ocupar puestos directivos no sélo en pro de la igualdad
de derechos, sino que por motivos de rentabilidad; ya que sus
habilidades innatas superan a los hombres en una amplia gama de
capacidades, indispensables para tener éxito; también, afiade que
son las mujeres el principal poder del mercado, ya que controlan gran
parte de las compras que realizan las familias; otro aspecto, que
menciona es que las mujeres tienen mayor inclinacién hacia la
comunicacion, el trabajo en equipo y la delegacion, caracteristicas
gue se identifican en las nuevas empresas de éxito.

Lo anterior sefialado, lo confirma El Grant Thorton International
Business Report (2015): “Para ponerlo simple: cuando las mujeres
prosperan, los negocios crecen. Si una economia soélo usa la mitad
de sus talentos entonces inmediatamente detiene el crecimiento de
su potencial” (Grant Thornton, 2015. p.3). Asi como manifiesta que
trabajar con mujeres significa mayor comunicacién, mejor trabajo en

equipo, delegacion y resultados mas eficientes.

En la misma ruta el informe, la mujer en la gestion empresarial Wirth
(2012), precisa que invertir en las mujeres es uno de los medios mas
eficaces para aumentar la igualdad y promover el crecimiento
econdmico inclusivo y sostenible de los paises. Se debe tomar en
cuenta que hoy las organizaciones estan incorporando cada vez mas

el género femenino; debido al impulso gubernamental en el
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incremento del cuerpo laboral femenino. Siendo varios los paises que
han aprobado leyes destinadas al cumplimiento de cuotas, el informe
también sefala que el liderazgo empresarial es un factor de
importancia critica para ayudar a romper “el techo de cristal”. La
autora pone como ejemplo a Brasil, donde muchas de las grandes
empresas de propiedad estatal tienen lideres que promueven la
diversidad de género y muchos de los cuales son miembros del Pacto

Mundial de las Naciones Unidas.

Segun el informe de la firma mexicana Consultores en Administracion
CEBM y Asociados SCP (citado por Avolio, 2013) la mujer tiene la
férmula para ser altamente efectiva en el trabajo, pues a través de
una permanente capacitacion logra ocupar los puestos de mas alto
nivel en las empresas. Ademas, en dicho informe se destaca también
su participacién en la toma de decisiones importantes, entre otras
capacidades, y se afirma que llega a desarrollar esquemas de trabajo
altamente eficientes, que muchas veces sirven como modelo para el

sucesor en su puesto.

El pais que inicio esta transformacion fue Noruega en 2003, cuando
el porcentaje de mujeres en los consejos directivos de las empresas
era solo del 6.8%; Espafia siguio el ejemplo del pais nérdico en 2007;
Islandia y Francia lo hicieron en 2010; los Paises Bajos, Italia, Bélgica
y Malasia en 2011 y actualmente la Unién Europea esta considerando
la introduccién de cuotas para todos los paises miembros. En América
Latina se viene gestando las cuotas que tratan de promover la
participacion de las mujeres en las estructuras politicas empresariales
(Avolio, 2013). En nuestro pais, solo a nivel politico el Jurado Nacional
de Elecciones (JNE) ha hecho hincapié en las elecciones
presidenciales y congresal 2016 a que se respete la cuota de género
tal como lo establece la Resolucién N° 0288-2015-JNE publicada en

el Diario Oficial El Peruano el 7 de octubre de 2015.
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2.2. Bases Teoricas

2.2.1.

La Mujer como Lider: Entre la Historia 'y los Desafios Futuros.

No es un capricho estudiar a la mujer en la historia, es un tema de
reflexion y constantes debates, pues define los paradigmas de la
mujer de hoy, la importancia que se da a la antigiedad de las
costumbres y valores pueden traer al presente actitudes que son
peligrosas como la desigualdad social, la subalternidad de las mujeres

frente a los varones, entre otros.

Para explicar el rol de la mujer en la historia debemos remontarnos a
la época de las cavernas o a la prehistoria, “es en la prehistoria mas
profunda cuando surge nuestra especie y se definen sus pautas de
comportamiento bioldgico y cultural; pero también es en la prehistoria
cuando aparecen todos aquellos componentes, materiales y sociales,
gue conforman las bases de la vida social tal como la conocemos
ahora: el poder, la explotacibn econdémica, el estado, la
transformacion del medio natural, pero también la vida en sociedad,

el arte, las tecnologias...” (Gonzales, 2006, p.16).

Uno de esos componentes que ha marcado el comportamiento de la
mujer hasta hace pocos afios, es cuando se habla de modelos
evolutivos y se presenta al simio encorvado hasta el varén erguido, y
se muestra al varén como el motor del progreso evolutivo y se deja
claro y de manera explicita que los genes masculinos eran los artifices
de nuestra especie; por lo tanto, se empieza a resaltar las tareas y

aptitudes del sexo masculino (Rivera, 2012).

Querol (2006) en su estudio mujeres y la construccion de la
prehistoria, confirma lo descrito en el péarrafo anterior, cuando
describe a los varones que estan trabajando fuera del hogar, cazando
o0 recolectando y cuando estan dentro del hogar ellos son los
protagonistas en el arte rupestre siendo ellos los que realizan las
actividades mas importantes y la mujer en su espacio interior (dentro

de la cueva o cabafa) se dedica a actividades relacionadas con la
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crianza y el mantenimiento y en muchos casos estan de rodillas o

asumen posturas inclinadas mientras el varon sale a cazar.

En ese sentido, muchos antropdlogos han cuestionado la ausencia de
las mujeres en actividades como la caza que era exclusivamente del
varon (Estioko-Griffin, 1981), en la produccién litica o en la metalurgia.
En la obra La representacion del cuerpo femenino: mujeres y arte
rupestre levantino del arco mediterraneo de la Peninsula Ibérica,
Escoriza (2002) concluye, con respecto al rol de la mujer en aquellas
sociedades cazadoras, que existe una representacion figurada de la
division del trabajo en funcién del sexo y habla de una disimetria
social y de explotacion, independiente de las técnicas de obtencion

de alimentos.

Ya en el Neolitico, el rol de la mujer va cambiando y se convierte en
protagonista de los trabajos del campo y en la vida de la comunidad,
pero dentro de la unidad familiar sigue cumpliendo el rol de
reproductora y productora, y el desarrollo de las actividades son
compartidas entre varon y mujer realizando ambas actividades
econOmicas de igual importancia, pero todo esto no hace que tenga
acceso a estructuras de poder.

Sin embargo, los andlisis paleontropolégicos, atribuyen a las mujeres
ambitos de accion social como la gestion doméstica, las relaciones
interpersonales o el cuidado y la socializaciéon de la infancia (Bonet,
2002). En la misma linea, Elisabeth Barber (1994) plantea el uso de
una tecnologia béasica de las mujeres en la prehistoria: el tejido,
principalmente el hilado que seria una actividad que es compatible
con el cuidado y vigilancia de los niflos de corta edad, y con la
posibilidad de interrumpirla y retomarla sin que quede afectada la
labor que se realiza. Es indiscutible entonces, la vinculacion social e
histérica de las mujeres con los nifios en su funcion de madres y

socializadoras (Lillehammer, 1989).

De acuerdo a las investigaciones sobre arqueologia de género, es

importante que revisemos el papel de la mujer dentro de la sociedad
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ibérica a partir del neolitico medio y podamos compararlo con las
mujeres del Paleolitico (descrito en los péarrafos anteriores), y darnos
cuenta como su rol ha cambiado, de solo dedicarse al mantenimiento
del hogar y el cuidado de los nifios a ser productora y proveedora de
la economia del hogar, sin descuidar las actividades familiares, hecho

similar a nuestros dias.

En ese sentido, Bonet (2016), afirma que la mujer ibérica sigue
desarrollando las actividades de mantenimiento, que es natural y
culturalmente les pertenece y no tiene trascendencia en la sociedad.
Sin embargo, existen afirmaciones que esas actividades si se
proyectan hacia la sociedad, pues tienen que interactuar con otras
esferas sociales y econdmicas segun Monton (citado por Bonet,
2016), lo cual nos demuestra que desde estas épocas de la
prehistoria la mujer comenz6 a desarrollar su dimensién social por
necesidad de sobrevivencia propia y familiar. Asimismo, existen
evidencias dentro de los espacios domésticos, exclusivos de las
mujeres, de la transformacion de alimentos a grandes escalas como
del vino, aceite y molienda y de actividades especializadas como la
metalurgia del plomo y de la plata. Por lo cual, se afirma que la mujer
ibérica ha tenido un papel activo en la metalurgia de la plata y como
administradora de la economia doméstica, el control de las cuentas y
la gestion de los bienes domésticos, funciones que se mantienen
hasta la actualidad; del mismo modo, se ha observado que existe un
claro predominio de la mujer en la sociedad ibérica por la presencia
de las actividades de mantenimiento ocupando el mismo espacio que
un horno metaldrgico, lo que significaria: a) que en la sociedad ibera
no habia discriminacién entre hombres y mujeres, por lo menos en
esa actividad o b) que la mujer desarroll6 el trabajo metallrgico dentro
de sus espacio habitual como una labor de medio tiempo y que le
generaba ingresos para la economia del hogar (Bonet, 2016). Pero
estos cambios que se observan en el rol de la mujer, pareciera surgir

por las constantes ausencias del varén por los compromisos militares
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o comerciales que tenian y ello hizo que la mujer desarrolle esas
habilidades (Bonet, 2016).

Asimismo, Bachofen en su libro El derecho Materno de 1861, formula
cuestiones interesantes con respecto al rol de la mujer en la sociedad
ibérica, es decir que las tribus y comunidades determinaron que la
filiacion sea por linea materna, este echo hizo que la mujer, como
Unica progenitora y responsables de la descendencia gozara de
aprecio y respeto y lleg6 hasta el dominio femenino absoluto, posicion

gue hasta hoy no han vuelto a tener (citado por Engels, 1884).

Por otro lado, en la edad de los metales, las mujeres en la sociedad
griega y romana (entre el segundo y primer milenio a.C.) eran las
organizadoras de las tareas del campo y administradoras del hogar
(Aventin et al.,1999). Las siguientes lineas escritas por Jenofonte
(362 a.C.) en su obra Econdmico, describe el trabajo de la mujer y su

rol en esa época.

Por tanto, ya que tanto las faenas de puertas adentro como las de
puertas afuera exigen trabajo y cuidado, la divinidad, segun creo, hizo
apta desde un principio la naturaleza de la mujer para las labores y el
cuidado de fuera[...]. Y sabiendo que habia dotado a la mujer para la
crianza de los nifios recién nacidos y la habia encargado a ella, le
concedié en su reparto mayor carifio y ternura hacia los recién
nacidos que al hombre. Como también le confi la vigilancia de las
provisiones [...]. Tu obligacion sera recogerte en casa, despachar a
los esclavos ocupados en las faenas externas a la mansion, vigilar a
los que han de trabajar dentro de ella, recibir lo que se traiga, distribuir
lo que se ha de gastar, prever lo que debe quedar sobrante y velar
para que el presupuesto de un afio no se malgaste en un mes.
Cuando te traigan lana, debes cuidar de que se hagan vestidos a los
gue lo precisen; también has de procurar que el grano seco se
conserve bien comestible. Y quiza una de las tareas que te incumben
no sera muy de tu agrado, que, si un esclavo enferma, debes procurar

por todos los medios que sea atendido [...].
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Sin embargo, en la sociedad griega por cuestiones religiosas
(comienzan a venerar a dioses creados por ellos) hacen que la
situacion social de la mujer cambie y la mujer comienza a perder sus
derechos que provenian de una ley antiquisimay se ve que el derecho
materno y todo ese poder que tenia hasta ese entonces queda
desterrado por el derecho paterno (Bachofen, citado por Engels,
1884).

A partir de la edad media, las cosas se pusieron mas estrictas y
definitivas para la mujer. El mundo se consolidé como un todo donde
el hombre era el centro, los Unicos que tenian la posibilidad de
conocer y entender la verdad revelada por Dios, entonces el
conocimiento se convirtié en un arma poderosa en la que combinada
con la Iglesia catélica, dejaron a la mujer relegada a ser sélo esposa
y madre (Aventin et al.,1999).

En la edad moderna, a partir de la Revolucion Francesa la mujer
comienza a tener un rol mas protagonico respecto a la vida politica,
comienza a fundar algunas asociaciones politicas sin mayor éxito,
inclusive Olympe de Gouges, la revolucionaria mas importante de
esta época redacté la Declaracion de los derechos de la mujer y de la
ciudadania y reivindica en ese documento la igualad entre varones y
mujeres; si bien es cierto no se tuvieron mayores logros, estos hechos

despertaron la conciencia femenina para el futuro.

Ya en la edad contemporanea, se da un punto de inflexion, la mujer
tiene una transformacién en los ambitos social, politico y econémico.

El siguiente texto tomado de Wikipedia, nos dice:

En esta etapa se movilizaron mujeres feministas en pos de la igualdad
de género. Las mujeres en paises de primer mundo, recibieron
libertad en el sentido de expresion hasta poder ser parte del mundo
laboral. En 1979, se aprobé la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion contra la Mujer. Este evento, aprobado por la
Asamblea de Naciones Unidas, fue un logro para las mujeres quienes

lucharon por sus derechos en la sociedad. La mujer a través de la
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2.2.2.

historia ha tenido que combatir muchos problemas. Con los siglos los
derechos, roles y estereotipos de las mujeres han evolucionado;
desde la Edad Media hasta el Siglo XXI. Los derechos humanos de la
mujer, definen la discriminacién contra la mujer como "toda distincion,

exclusién o restriccion basada en el sexo”.

Asimismo, la mas notable agitadora politica y social de la primera
parte del siglo XX y la suprema protagonista de la campafia de
emancipacion electoral de las mujeres Emmeline Pankhurst, logro
que el Parlamento Britanico deje votar por primera vez a las mujeres
mayores de 30 afios y posteriormente fueran electas al Parlamento,
como es el caso de Nancy Astor, la primera mujer que ocupd un
escafio en la Camara de los Comunes. La marcha de las sufragistas
fue otro punto de inflexion en este siglo después de la Revolucion
Francesa, siendo los inicios para que la mujer acceda a puestos

laborales con derechos y mejores oportunidades.

Con estos hechos, se ha cambiado la historia de la mujer y su rol en

el mundo actual.

El Liderazgo Empresarial: Confrontando los Paradigmas.
A. Liderazgo

Robbins y De Cenzo (2009) nos aclara que hay una gran
diferencia entre gerentes y lideres, tomando en cuenta que
muchas veces usamos esos términos como sinénimos y no lo
son. Los gerentes tienen influencia basada en la autoridad
formal que le da su puesto. Los lideres en cambio, pueden ser
nombrados o surgir del interior de un grupo y son capaces de
influir en otros para que, con sus acciones, lleguen mas alla de
lo que dicta la autoridad formal con el objeto que se alcancen las
metas. De manera que la capacidad de liderar es una ventaja
para cualquier gerente, cabe decir que idealmente, cada gerente

deberia ser un lider, principalmente porque son éstos quienes
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propician lo que ocurre al interior de las organizaciones y la

forma de conseguirlo varia enormemente.

Visto desde otra perspectiva, Covey (2005), define al liderazgo
como el transmitir a las personas su valia de un modo tan claro
gue éstas acaban viéndolo en si mismas; de modo que acepten
la tarea y den lo mejor de si mismos, explotando sus recursos

fisicos, mentales, emocionales y espirituales.

Para Kouzes y Posner (1997), cuando pensamos en lideres,
recordamos tiempos de turbulencia, conflicto, innovacion y
cambio. Pensamos en personas que triunfaron sobre
dificultades enormes, que tomaron la iniciativa cuando reinaba
la inercia, que enfrentaron el orden establecido, que pelearon
ante el desafio de la adversidad, que movilizaron personas e
instituciones a pesar de las fuertes resistencias. La raiz de la
palabra liderar es “ir, viajar, guiar’. El liderazgo transmite una
sensacion cinestética, de movimiento. Los lideres van primero,
son pioneros, ellos inician la basqueda de un nuevo orden, se
aventuran por territorios inexplorados y nos conducen a destinos

nuevos y desconocidos y se despierta la motivacion intrinseca.

Para Senge (2015), el liderazgo es la capacidad de una
comunidad humana de dar forma a su futuro y cuando se habla
de una comunidad, se esta hablando de un aspecto colectivo
donde son los logros colectivos los que cuentan y cuando se
dice de dar forma al futuro, se esta hablando de la orientacion
fundamental que es la orientacién creativa, de cOmo se crean
las cosas que de verdad nos preocupan y cémo logramos las
cosas que de verdad nos importan.

Y en esa perspectiva, Nanus (1992) nos habla de la vision
personal que tenemos todos desde cuando éramos nifios y
sofidbamos con lo que queriamos ser de grandes; a ello le llama
tener una idea clara de lo que es la vision y si lo hemos logrado,

ya tenemos la experiencia en la formacion y sabemos de cuan
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poderosa es la vision para motivar las conductas y para modelar
nuestro destino. Esos mismos conceptos son validos para el
papel como lider de individuos unidos para un objetivo comun,
es decir, el lider de una organizacion; pues la vision de ese lider
inspira accion y contribuye a modelar el futuro y a diferencia de
la vision personal, lo hace por medio de los poderosos efectos

sobre la gente que trabaja o se interesa en la organizacion.

En linea similar, Fischman (2000), considera el primer paso que
debe dar aquella persona que quiere ser lider, es aprender a
estar consciente, pues éste es un elemento clave para lograr el
liderazgo personal, no se puede ser lider si no tenemos la
capacidad de liderarnos a nosotros mismos y éste se logra
cuando la persona emprende el camino trabajando su
autoestima, creatividad, vision, equilibrio y capacidad de
aprender; para dar lugar al liderazgo interpersonal, que se logra
cuando la persona domina la comunicacion, aprende a dirigir a
otros y a entregarles el poder, a trabajar en equipo y a servir a
sus seguidores. El liderazgo es un camino en espiral que va de
dentro hacia afuera y si la persona no tiene primero un nivel de
profundidad interior, no podré irrigar un liderazgo constructivo y

hacer crecer a las personas que la siguen.

Finalmente, para Goleman, Boyatsis y McKee (2017), el
liderazgo es el resultado de dos dimensiones que deben tener
los lideres: el gran impacto emocional que provocan las palabras
y las acciones del lider y la empatia que tiene porque los
empleados se dirigiran a él en busca de contacto emocional;
asentandose las competencias de la inteligencia emocional que
poseen los lideres y sélo asi se encauzara las emociones de sus
subordinados y estas emociones determinaran la eficacia

laboral.

Lo descrito en los parrafos anteriores, nos demuestra desde

épocas remotas que los lideres, ya sea del hogar, de la etnia a

44



la que pertenecian, de las sociedades mas avanzadas inclusive;
han influenciado para que las mujeres puedan participar en roles
gue probablemente pensdbamos que eran solo masculinos, y
también se observa que las dimensiones cultural, social y de
inteligencia emocional en las mujeres de la historia, han sido
parte esencial para que ellas logren esa participacién en cada

etapa.

Teorias del Liderazgo

“‘Los estudios sobre liderazgo han ido evolucionando con el
tiempo desde un concepto de gran hombre, en el que se creia
gue habia varones que tenian cualidades y capacidades
especiales por encima del resto de los mortales” (Rivera, 2012,
p.19).

En 1841, Thomas Carlyle con la publicacion de sus conferencias
Los héroes, sostiene que el avance de la civilizacién se debe a
las acciones de individuos excepcionales y no de las masas y
confirma que la democracia es la desesperacion de no encontrar
héroes que nos dirijan; es desde este momento que se comienza
a estudiar a algunos de esos hombres especiales como
Napoledn, Alejandro Magno, Mahoma entre otros para descubrir
qué caracteristicas o cualidades tienen ellos que hacen que la
historia cambie y determinar desde ese momento quiénes serian

lideres y quiénes no.

En la misma linea de Carlyle, encontramos a Hegel y a
Nietzsche (1833) cuando nos habla del superhombre o
suprahombre en su obra Asi hablé Zaratustra. Dando este

analisis lugar a la teoria de los rasgos.

o Teoria de los Rasgos:
De acuerdo a la Real Academia Espafiola, un rasgo es una

peculiaridad o nota distintiva. Para Chiavenato (1999), un
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rasgo es una cualidad o caracteristica distintiva de la
personalidad. Esta teoria parte del supuesto que el lider
nace, no se hace. Es decir, si no contabas con esas
caracteristicas y cualidades innatas, estabas destinado a

ser un seguidor por el resto de tu vida.

Para Robbins (2004) esta teoria distingue a los lideres de
quienes no lo son analizando sus cualidades vy
caracteristicas personales y los describe con términos
como carismaticos, entusiastas y valientes y busca
atributos personales, sociales, fisicos o intelectuales que

eran excepcionales de ciertos individuos.

En ese sentido, los estudios que realiz6 Weber en 1946
(citado por Chiavenato, 1999) sobre el carisma, va a
contribuir a la teoria de los rasgos, pues los subordinados
aceptan que las érdenes del superior son justificadas por
la influencia de la personalidad y el liderazgo del superior
con el cual se identifican. En cuanto a la legitimidad de la
autoridad carismatica proviene de las caracteristicas
personales carisméaticas del lider y de la devocién y las
emociones que despierte en sus seguidores. Weber no se
centra en el “gran hombre” sino intenta entender las

sociedades y su orden institucional.

Sin embargo, Stogdill (citado por Rivera, 2012) identifica
un grupo basico de rasgos comunes a los lideres, entre los
gue estaban la inteligencia, la confianza en si mismo, la
determinacién, la integridad y la sociabilizacién; todos
estos relacionados con rasgos masculinos. Pero también
afirma que “es claro que un analisis adecuado del liderazgo
implica no sélo el estudio de los lideres, sino también de

las situaciones en que se encuentren inmersos”.

En la misma linea, Schein (1973), desarrollo

investigaciones con estudiantes de Direccién de Empresas
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y con Directivos de mando medio en paises como Japon,
China, Alemania, Estados Unidos y Gran Bretafa; para
encontrar los estereotipos y caracteristicas que son
percibidas por varones y mujeres como necesarias para
gerenciar exitosamente y los resultados revelaron que los
directivos con éxito desarrollaban caracteristicas, actitud y
temperamentos que se asociaban mas a los varones que
a las mujeres, por lo tanto el pensamiento de aquella época

se resume en “piensa directivo — piensa hombre”.

Estudios sobre esta teoria hay muchos, diferentes autores
han enumerado rasgos caracteristicos de este tipo de
lideres, lo cual ha hecho confuso este enfoque. Aqui se

presenta un consolidado de estas caracteristicas.
»  Rasgos fisicos: energia, apariencia, estatura y peso.

» Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad,

entusiasmo y autoestima.

» Rasgos  sociales: cooperacion, habilidades
interpersonales y habilidad administrativa.

» Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la
realizacion, persistencia e iniciativa. (Chiavenato,
1999, p.154)

Concluyendo con este estudio lo que existe no son
caracteristicas innatas sino caracteristicas que van a ser
aprendidas y que definitivamente los puestos gerenciales
requieren de éstos para un mejor desarrollo de sus

funciones.

Queda claro, con esta teoria de los rasgos que los puestos
directivos 0 gerenciales son para varones, no para
mujeres. Sin embargo, a inicios del siglo XX, las mujeres
empiezan a integrarse en las empresas en posiciones de

secretarias y asistentes y a partir de 1940 se las veia en
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puestos de profesoras, ayudantes, cuidadoras y otros, pero
no como lideres (Rivera, 2012, p.20).

Teorias Conductuales:

Los estudios de liderazgo evolucionaron desde la primera
asociacion de personas especiales y del Gran Hombre y
llevo a los investigadores a estudiar el comportamiento de
ciertos lideres, particularmente de empresarios o

directores de organizaciones.

Esta teoria estudia el liderazgo en términos de los estilos
de comportamiento del lider con sus subordinados; es
decir, “mientras que en el enfoque de los rasgos se refiere
a lo que el lider es, el enfoque de conductas se refiere a lo
que el lider hace y a su estilo de comportamiento”
(Chiavenato, 1999, p.155).

Los estudios iniciales sobre el comportamiento humano se
empiezan a realizar a partir del enfoque humanistico y la
teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, con el
famoso experimento de Hawthorne entre los afios 1924 y
1932 y sus conclusiones sobre los niveles de produccion
gue dependen de la integracion social y el comportamiento
de los trabajadores y no como se creia inicialmente de la
luz y otros factores ambientales, descubriéndose en éste
la importancia de los grupos y la sensacién de los
trabajadores al ser observados (Chiavenato, 1999).

Posteriormente en la década de los afos cuarenta,
profesores de la Universidad de lowa, dirigido por Kurt
Lewin iniciaron un experimento sobre el poder de los
lideres que puede ser ejercido de distintas formas y de
cdmo ese poder puede lograr que la gente moldee su

comportamiento en los grupos y se hace referencia a tres
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estilos de liderazgo: el autocratico y democratico Lippitt
(1940) y el laissez-faire Lippitt y White (1943).

En el primer estilo, el autocratico, es el lider quien toma
todas las decisiones dando como resultado que los
seguidores trabajaban mas duro pero solo cuando el lider
los observaba y le mostraban sumisién, eran mas
agresivos, el segundo estilo era el liberal o laissez-faire en
el cual se daba total libertad al grupo sin guiarlos y el
resultado fue que hacian el trabajo pero de la peor calidad
y era un caos, el tercer estilo era el democrético donde el
lider animaba activamente al equipo Yy les ayudada a tomar
decisiones obteniendo como resultado mayor creatividad y
motivacion en el equipo. El experimento concluy6 que el
estilo democratico funcioné mejor y que las situaciones

sociales controlan el comportamiento de las personas.

Afos después, Stogdill, (1974) de la Universidad Estatal de
Ohio, realiza investigaciones para identificar las
dimensiones independientes de la conducta del lider. Se
enlistaron nueve categorias de comportamientos del lider
y se redactaron descripciones a cada una de ellas y se
obtuvo un instrumento denominado Cuestionario
Descriptivo de la Conducta del Lider (Leader Behavior
Description Questionnaire), llegando a determinar dos
dimensiones consideracion y estructura de inicio. En el
primer caso, se refiere al grado de confianza, respeto por
las ideas de los subordinados y por sus sentimientos que
el lider tiene y demuestra, en el segundo caso hablamos
del comportamiento del lider para organizar el trabajo,
estableciendo roles, canales de comunicacién que se
habran de utilizar en el intento de conseguir las metas
(Robbins, 2004).
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Posteriormente, Kahn & Katz (1952) describian dos
dimensiones del comportamiento del lider a los que
llamaron orientacion a los empleados y orientacion a la
produccion, concluyendo que los lideres orientados a los
empleados se interesaban por sus necesidades vy
aceptaban sus diferencias individuales y de esa forma se
mejoraba la satisfaccion entre los empleados y se

generaba una mayor productividad.

Sin embargo, aquellos estudios se fueron profundizando y
Blake y Mouton (1962) nos presentan su “rejilla gerencial”
con dos dimensiones: interés por las personas e interés por
la produccioén. Esta rejilla con 81 cuadrantes, presenta
cinco estilos de liderazgo, empobrecido, club campestre,
producir o perecer, equilibrado y equipo, concluyendo que
el estilo 6ptimo para liderar es el “equilibrado”, ya que en
este nivel o cuadrante se logra altos niveles de
preocupacion tanto del lider como del grupo y se establece
el trabajo en equipo y se logra el compromiso de los
trabajadores a través de la confianza y el respeto.

Estas teorias conductuales se mostraban cuando aun
habia pocas mujeres en puestos directivos y de autoridad
(Powell 1999). Una pregunta que surge es si el contexto o
la situacion en el cual se iban desarrollando estos lideres
influia en sus decisiones y en su estilo de liderazgo y se da

paso a los estudios de las teorias situacionales.

Teorias de la Contingencia o Situacionales:

Estas teorias parten del principio que toda situacion y el
contexto en el cual nos desarrollamos requiere de un tipo
de liderazgo que se acomode a esa situacion, es
impensable creer que existe un solo estilo de liderazgo

para todas las situaciones (Chiavenato, 1999). “Una cosa
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era decir que la eficacia del liderazgo dependia de una
situacion y otra poder aislar las condiciones” (Robbins,
2004, p.320).

Segun Fiedler (1967), para el comun de las personas el
liderazgo es lo que una persona “tiene”, puede ser
hereditario o adquirir algtn rasgo; sin embargo, ha
demostrado con su modelo de la contingencia o llamada
también teoria de la efectividad del liderazgo que para que
un lider sea exitoso depende mucho de la situacion, de las
habilidades y de la personalidad que tiene el individuo y
describe que el desempefio eficaz de un grupo depende
del estilo del lider y la situacion; es decir, si su estilo se
orienta a las tareas o a las relaciones con las personas. Si
se orienta a las tareas tienen buen desempefio y son
mejores en condiciones favorables y desfavorables, en
cambio si se orienta a las relaciones tendrian mejor
desempefio en situaciones moderadamente favorables.
Por tanto “...si una situacién requiere de un lider orientado
a las tareas y quien ocupa ese puesto se orienta a las
relaciones, se debe cambiar de lider o modificar la
situacion para obtener una eficacia maxima” (Robbins,
2004, p.320). Asimismo, Fiedler identifica tres dimensiones
de contingencia que definen los factores situacionales que
determinan la eficacia del liderazgo: relaciones entre el
lider y los miembros, estructura de la tarea y posicion del

poder.

Fiedler y Garcia (1987) propusieron en base a la teoria de
la contingencia, una denominada teoria de los recursos
cognoscitivos, cuya base estd en funcion al estrés y

definen que el lider en situaciones de tensién no razona de
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la misma forma cuando se encuentra en un estado

relajado.

En la década de 1960, Paul Hersey y Ken Blanchard
desarrollaron la teoria del liderazgo situacional, la cual se
enfoca en los seguidores; de manera que el lider tiene que
escoger el estilo correcto que se adecla a las necesidades
de éstos y adaptar su estilo a la situacion; e interesante es
la premisa de que existen diferentes grados de madurez de
los seguidores lo cual se ve reflejado en sus habilidades y
su disposicion de cumplir con una tarea especifica. Es
necesario aclarar que se da énfasis a los seguidores
porque son ellos quienes aceptan o rechazan al lider y sin
importar lo que haga el lider, su eficacia dependera si es
aceptado o no por los seguidores. En esta etapa, las
mujeres seguian sin ser vistas como lideres, pero si como

personas (Rivera, 2012).

Para Lussier y Achua (2002), la teoria del intercambio de
lider - miembro busca entender la relacién diadica que
existe entre lider y seguidores o miembros del grupo,
donde los lideres crean grupos internos llamados
camarillas y se desarrolla una relaciébn especial
caracterizada por la confianza, la responsabilidad y el
compromiso mutuo donde el uno sobre el otro ejerce una
influencia importante y logrando como consecuencia de
esta diada que el subordinado esté satisfecho y se
desempefie con un alto nivel. El segundo grupo que crea
el lider es el llamado externo o periferia, donde el lider
ejerce su poder y autoridad sobre los subordinados para

gue éstos cumplan con lo que se les ha encomendado.

House (1971), presentd su teoria de la trayectoria a la
meta, donde el trabajo del lider es ayudar a sus seguidores

a cumplir sus objetivos y apoyarlos a que sus metas sean
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compatibles a las metas de la organizacion, para ello se
identifico cuatro tipos de liderazgo: el lider directivo, el lider
gue apoya, el participativo y el que esta orientado a los
logros. Asimismo, House propone que todos los lideres son
flexibles y podrian asumir estos comportamientos segun se

presente la situacion.

Vroom y Yetton (1973), postularon el modelo de
participacion del lider, que relaciona el comportamiento del
lider y la participacion en la toma de decisiones, “siendo
éste un modelo normativo que proporciona un conjunto
secuencial de reglas que pretende determinar la formay la
calidad de la decisién en funcion de los diferentes tipos de
situacion” (Robbins, 2004, p.327).

En la década de los setenta, se le daba poco valor al
trabajo de la mujer y asumian roles con poca autoridad y
con ninguna oportunidad de acceder a ascensos 0 a
puestos de liderazgo, estando reservados los puestos de
mayor jerarquia para los hombres (Kanter 1977).

Para Kantz (1974), en su enfoque de las habilidades, los
ejecutivos pueden aprender o desarrollar determinadas
habilidades para que sean efectivos en puestos de
liderazgo y para ello, se requiere de tres habilidades
bésicas: las habilidades técnicas (conocimientos y el
trabajo en si), habilidades humanas (saber crear equipos,
interactuar con otros, gestionar relaciones) y el tercero son
las habilidades conceptuales (capacidad de pensar y
actuar estratégicamente). Las dos primeras son necesarias
para los niveles de supervision y la dltima para la alta

direccion.

53



Teoria del Liderazgo Transformacional:

MacGregor Burns en 1978, introduce los conceptos de
liderazgo transformacional y transaccional y define al
liderazgo transaccional como el intercambio de
recompensas para lograr los objetivos entre subordinados
y jefe; por el contrario, define al lider transformacional
como aquel que apela a los mas altos valores morales para
guiar a sus seguidores identificando su potencial, es decir
lograr que los seguidores hagan cosas que ni ellos
pensaban que podian hacerlo. Interesante es descubrir

gue Burns no diferencia a los lideres por su sexo.

En el caso de Bass, quien ayudd a Burns en sus
investigaciones, si diferencia los estilos de liderazgo por
sexo y describe al liderazgo transaccional como aquella
transaccion que se da entre el que tienen el poder y/o
ejerce el liderazgo y sus seguidores, para recompensar o
castigar segun como estos seguidores desarrollan su
trabajo: si cumplen o no con los objetivos y metas
encomendadas (Rivera, 2012). Asimismo, Bass le da
caracteristicas masculinas a este tipo de liderazgo porque
lo asocia a la competitividad, a la autoridad basada en el
poder por el cargo que tienen (jerarquia), el control en la

toma de decisiones y la forma de resolver los problemas.

Muchos autores, entre ellos Goleman y Fischman
consideran que las mujeres poseen este estilo de liderazgo
por las caracteristicas que exige y que son la influencia,
motivacion inspiradora, empatia, forma de comunicarse, la
forma de escuchar, entre otras. Asimismo, este estilo de
liderazgo es el que se exige en la actualidad en las

organizaciones.

Como hemos visto, los estudios de liderazgo pasan de

estudiar la conducta y las situaciones, a alcanzar los
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objetivos y comienzan a darle importancia a las relaciones
entre lideres y seguidores, y no solo hablamos del
liderazgo transformacional sino también del carisma, el
cual fue estudiado por House en 1977, basandose en la
teoria de Max Weber de 1946 y se comienza a hablar del
liderazgo neocarismatico que sefala que la labor del lider
es generar conductas que inspiran, involucran y
construyen confianza y lealtad entre los seguidores, asi
como es una atribucion basada en la percepcion de los
seguidores y también se considera que el lider carismético
trabaja sobre el concepto que los seguidores tienen de
ellos mismos (Rivera, 2012), lo cual hara que se afronten
cambios de forma efectiva que es lo que buscan las

organizaciones hoy en dia.

Cuando las personas ejercen el poder, deben hacerlo con
responsabilidad y con ética, dentro de los valores morales
gue los individuos deben poseer y que estan permitidos a
la hora de tomar las decisiones sobre lo que es bueno o
malo y aparece el liderazgo ético, el cual tendra dos
dominios i) las teorias de la conducta del lider y ii) el
caracter del lider. Entre sus representantes de esta teoria
tenemos a Heifetz (1994), Burns (1978) y Greenleaf
(1977), entre los principios que apelan estos pensadores
estan el respeto a las personas, el servicio a los demas,
mostrar justicia, manifestar honestidad y construir
comunidad (Rivera, 2012).

El Liderazgo en el siglo XX

Ha transcurrido el tiempo y observamos que en el siglo XX las

relaciones lider-seguidor y los procesos unidireccionales se

estan convirtiendo en procesos sociales y grupales donde en

forma conjunta se logren los objetivos y de manera sostenible y
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se da lugar a un liderazgo compartido, tomemos en cuenta que
hoy las organizaciones se estan volviendo mas planas y los
niveles jerarquicos son cada vez menos y la sociedad por los
mismos niveles de educacidbn que tienes y las nuevas
tendencias sobre género, ya no acepta las teorias del gran
hombre, es asi que aparecen nuevas teorias y nos damos
cuenta que la figura del lider ha cambiado y debe cambiar
conforme lo requiere este mundo actual. En ese sentido, se

presentan las siguientes teorias:

o Liderazgo Compartido
A partir de los nuevos modelos empresariales, fusiones,
absorciones y alianzas estratégicas, las organizaciones
ven la necesidad de seguir posicionandose en las mente
de los consumidores y asi mantenerse en los mercados, a
partir de estas realidades nace el liderazgo compartido que
se basa en un intercambio de influencias entre pares y en
cualquier nivel de la organizacion, impulsando la
creatividad, la agilidad y lo méas interesante es que alienta
a todos los miembros de la organizacion a poner en marcha
su creatividad sin esperar que sus superiores lo autoricen
y asi puedan accionar en ciertas situaciones. En el 2003,
Cox, Pearce y Perry (citados por Rivera, 2012) usan el
término liderazgo compartido para describir que es el

equipo el que ejerce influencia colectiva.

Para Bolivar (2000) y a través de la vision de Peter Senge,
el liderazgo compartido es una forma desburocratizada que
pretende capacitar a todos los miembros, requiere un
modo mas democratico de funcionar, en una redistribucion
de poder y capacidad. Por otro lado, en las organizaciones

gue aprenden tanto los directores como los lideres que
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toman las decisiones dejan de tener sentido, para pasar a

una forma méas comunitaria.

Por otro lado, este modelo de liderazgo compartido puede
utilizarse temporalmente para completar cambios, por
ejemplo, una alianza estratégica, sin intenciones de
mantenerlo de manera permanente en la organizacion,
vale decir puede ser utilizada mientras sucede la
transicion, posterior a ello los colaboradores retornan a sus
responsabilidades y funciones iniciales o segun se defina

en la nueva estructura.

Es asi que el liderazgo inicia un proceso de separacion de
las personas como el unico individuo que lo ejerce (Rivera,
2012).

Liderazgo Complejo

Para Lichtenstein, Marion y Uhl-Bien (2006) el liderazgo
complejo transciende las capacidades del individuo, es
mas bien el producto de la interaccibn de personas y
grupos tanto internos como externos, donde se crean
redes de personas y el liderazgo se convierte en una

dindmica de relaciones generadas por esas asociaciones.

Liderazgo Relacional

La teoria de Pérez Lopez (citado por Cardona, 2000)
menciona que el liderazgo relacional son relaciones de
influencia no coercitivas en las que el lider ejerce cierta
influencia en el colaborador para que actle de una manera
deseada, asi como el colaborador también influye en el
lider para que haga que éste cumpla las tareas
encomendadas, por lo tanto, observamos que esta es una
relacion dinamica donde lider y colaborador se necesitan

mutuamente. Estas relaciones se han clasificado en:
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relaciones econdmicas y relaciones sociales, pero las
sociales se dan por otras dos razones que son: a) porque
al colaborador le gusta y/aprende el trabajo encomendado
0 b) porque siente que su trabajo contribuye.

Sin embargo, para Lipman, el liderazgo relacional hace
referencia que a un individuo le gusten mas personas o
grupos de personas y los conceptos de lider-seguidor se
redefinen constantemente segun el entorno y el tiempo,
“‘queda claro entonces que esta teoria no localiza el
conocimiento en la mente individual sino en las relaciones
interpersonales, al concebir al individuo no como una
mente aislada sino como un participante en relaciones

situacionales” (Rivera, 2012, p.32).

El Liderazgo en el Siglo XXI

El tiempo avanzay las teorias de liderazgo se modifican y vemos
procesos sociales interactivos, que ya no hacen discriminacién
de género, pero que de alguna manera nos ayudan a evaluar
porqué algunas mujeres y algunos varones estan en

determinados puestos gerenciales.

De acuerdo a las teorias biolégicas, no existen factores
importantes que marquen alguna diferencia entre varones y
mujeres y justifigue las razones por la cual las mujeres no
puedan acceder a puestos gerenciales; sin embargo, algunos
estudios hacen referencia al factor hormonal que podria marcar
una diferencia de comportamientos entre ambos y con ello se
justifica la orientacion que tienen las mujeres al cuidado de las

personas y la agresividad que tienen los varones (Hines, 2005).

Con respecto a las teorias evolutivas, estas analizan las
diferencias sexuales tanto en comportamientos como en normas
sociales, que de alguna forma reflejan problemas adaptativos

gue han tenido nuestros antecesores y tuvieron que afrontarlos,

58



tal como se ha explicado en el item uno de este capitulo, por lo
tanto, los seres humanos desarrollamos comportamientos que
faciliten nuestra supervivencia y definitivamente seran diferentes
segun el sexo y la historia vital diferenciada (Rivera, 2012,
pg.36). Por ejemplo, el comportamiento de las mujeres a lo largo
de los tiempos ha sido un proceso por el cual comenzd a

defender sus propios intereses.

La teoria de la socializacion de género, planteada por Parke y
Buriel en 1998, nos habla sobre la influencia que tienen los
padres en el proceso de desarrollo psicologico de los nifios y
nifas y que sera determinante para su comportamiento y
desarrollo de habilidades en su madurez como hombres y
mujeres; sin embargo, se debe tomar en cuenta la cultura en la

cual se encuentran los actores (Rivera, 2012).

Del mismo modo, las teorias de poder y género, nos habla de la
lucha de poder que existe entre varones y mujeres por lo cual se
generan relaciones de desigualdad; sin embargo, “para que
exista esa lucha de poder, la relacién entre los sexos debe estar
desequilibrada e implicar desventajas para uno de ellos y esas
desventajas o ventajas en razén del sexo deben haber sido
experimentadas individualmente por las personas en el poder”
(Stiegler, 2009, pg.7).

Pratto y Walker (citado por Rivera, 2012) nos refiere a la teoria
del género como papel social y posicidbn social, donde se
evidencia una clara diferencia entre varones y mujeres en las
sociedades actuales para alcanzar puestos de liderazgo,
principalmente en segmentos como la iglesia, las fuerzas
armadas y en la politica que son mas accesibles a los varones,
mientras que para las mujeres los puestos mas faciles de
alcanzar son los de personas que cuidan, de trabajadoras

sociales y educadoras. Y esta diferencia ha dado como
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resultado las diferencias econémicas a la cual las mujeres

podrian acceder con respecto a sus pares masculinos.

En la misma linea, la teoria de la incongruencia del papel social
de género, esta relacionado con el rol de género que son las
caracteristicas y los roles que la sociedad les pone a varones y
mujeres y por tanto ellos se comportan y desarrollan habilidades
en la forma que esa sociedad espera de ellos, es a partir de
estos estereotipos que se evalla a las mujeres cuando asumen
roles masculinos de forma negativa y muchas veces pierden
influencia y son menos apreciadas cuando se comportan de
forma dominante y extremadamente competitiva (Rivera, 2012);
para Spence las mujeres y los varones se evalldan de forma
positiva en la medida que estdn comportandose de acuerdo al

papel social del género estereotipico.

. Liderazgo adaptativo
Heifetz, Grashow y Linsky (2012), nos presenta la
propuesta de liderazgo adaptativo, que viene a ser un
proceso de seleccién y adaptacion frente a los cambios, los
desafios y un futuro complejo e incierto, por lo cual nace la
necesidad de realizar un trabajo adaptativo y se realiza con
tres tareas principales: (i) seleccionar qué préacticas
pasadas conservar, (ii) descubrir que practicas desechar e
(iii) identificar practicas nuevas, a partir de lo mejor del
pasado. Pero no se trata de cambiarlo todo, sino de ir

evolucionando.

También es un proceso experimental, porque se
identificara que cambios dieron los frutos esperados y esto
permitira a la organizacién cambiar para adaptarse y crecer
en la direccion adecuada. Debe quedar claro, que el
liderazgo adaptativo no consiste solo en cambiar, sino que

se debe conservar las mayor parte del ADN anterior y para
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las organizaciones su ADN es la cultura; en ese sentido,
los desafios adaptativos (diferentes en cada ser humano),
estdn en funcion a los tipos de problemas que se
presentan: (a) Desafios técnicos: problemas para los
cuales estamos preparados porque sabemos cual es la
solucién antes que aparezca y (b) desafios adaptativos:
nadie tiene una respuesta y los conocimientos técnicos no
ayudan, porque no hay una solucién acertada, y es
entonces que se hace necesario realizar cambios en las
personas, crear nuevos habitos y formas de hacer las
cosas. Ambos requieren actividades muy distintas, el
primero requiere un experto y son procesos de gestion, el
segundo son procesos de incertidumbre, no requieren
gestion sino liderazgo para que las personas desarrollen

una nueva forma de hacer las cosas.

Resulta evidente, que los integrantes de la organizacion,
es decir los colaboradores, esperan que sea el lider quien
solucione los problemas, pero bajo este modelo de
liderazgo adaptativo, son las propias personas que deben
ser capaces de cambiar y de adaptarse a las exigencias de
este mundo empresarial tan cambiante. Queda claro, que
los colaboradores también deben hacerse responsables de
encontrar las soluciones mas rapidas porque son parte del
problema y de la solucién; por lo tanto, la respuesta ha de

ser colectiva: lider y colaboradores.

Por todo lo mencionado, el liderazgo adaptativo exige
movilizar a las personas para lograr acuerdos sobre lo que
se debe hacer y ayudar a desarrollar competencias y
habitos que seran necesarios para adaptarse a las nuevas
circunstancias. En un corto plazo, la movilizacion de las
personas sera para superar los desafios inmediatos y a

largo plazo se debe estar en la capacidad de generar
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nuevos genes, es decir, la nueva cultura que permitirq

prosperar en el futuro.

Después de toda esta discusion tedrica sobre liderazgo,
planteamos en esta investigacion, que el liderazgo
empresarial sera medido con tres dimensiones: Dimension
cultural, dimension social y dimension inteligencia
emocional, lo cual influird en la participacién gerencial de

las mujeres.

Con respecto a la dimensién cultural:

Wirth (2015) afirma: “Existe un obstaculo cultural que impide a
la mujer llegar a los altos cargos en las empresas y se debe
principalmente a las politicas y medidas que proponen los
lideres de las organizaciones, para promover a la mujer en la
gestion empresarial”. Del mismo modo, Senge (1990) manifiesta
gue los gerentes deben aprender a reflexionar sobre sus
modelos mentales arraigados que frenan los cambios que harian
mas competitiva a la organizacion.

En ese sentido, se desarrollard en primer lugar el concepto
cultura y posteriormente su relacibn con el liderazgo
empresarial, de manera que se pueda entender las razones del
uso de la dimension cultural en el liderazgo empresarial.

Geertz (citado por Soto, 2013) define a la cultura como “un
esquema histéricamente transmitido de significaciones, un
sistema de concepciones heredadas y expresadas en formas
simbdlicas por medio del cual los hombres se comunican,
perpetdan y desarrollan su conocimiento y sus actitudes frente
a la vida” (Soto,2013, p.67).

Thompson (2002), considera que las significaciones son
producidas o actuadas en circunstancias socio historicas por

individuos especificos que aprovechan ciertos recursos y que
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poseen distintos niveles de poder y autoridad que los sitia en
diferentes circunstancias y los dota de diversos recursos y
oportunidades; en ese sentido, relaciona la cultura con el poder
(dominacion y subordinacion) que tienen algunos individuos
(Soto, 2013).

Para Soto (2013) “la cultura es transmitida, aprendida e
internalizada a través de las interacciones sociales por medio de
la interiorizacidon en una primera instancia de los simbolos que
ya estan establecidos, conformando las identidades dentro de
las cuales convergen normas, valores, socializacion, educacion,
roles, clase social, género...”

Molero (2002), afirma que la cultura tiene tres aspectos: a) Las
creencias que sefalan como son las cosas, b) las actitudes,
normas y valores que indican como deberian ser las cosas y c)
las reglas del como hacer las cosas.

En ese sentido, en los ultimos afios “numerosos autores han
reconocido la influencia que tienen los factores culturales sobre
los procesos psicoldgicos, psicosociales y organizacionales”
(Molero, 2002, p.1).

Por otra parte, el liderazgo es un proceso psicosocial y en ese
sentido, para cualquier organizacién resulta muy importante
conocer y fomentar aquellas conductas o caracteristicas que
definen a un lider eficaz. Como consecuencias de lo descrito,
Molero (2002) afirma “que las relaciones entre cultura vy
liderazgo pueden contemplarse desde mdultiples perspectivas y

niveles”.

Schein (citado por Molero, 2002) sefala que “la cultura y
liderazgo (...) son dos caras de la misma moneda existiendo la
posibilidad — poco enfatizada en las investigaciones de liderazgo
— de que la Unica cosa realmente importante que los lideres
hacen sea la creacién y el manejo de las culturas” y “como

consecuencia a la hora de tratar las relaciones entre cultura y
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liderazgo es importante tener en cuenta el plano en el cual se

examina la cultura” (Molero, 2002, p.61)

Autores como Cantor, Lord y Gerstenr (citados por Molero,
2002), manifiestan que una de las posibles vias o0 mecanismos
psicolégicos de influencia de la cultura sobre el liderazgo es a
través de la existencia de prototipos de liderazgo, los cuales
influiran en las conductas del lider como en la percepcion que
se tiene de ellos. Por otra parte, Molero (2002) afirma que “los
tedricos del liderazgo no han estudiado aun de manera explicita
la influencia de la cultura sobre el liderazgo”, lo que si se ha
estudiado es la influencia del liderazgo sobre la cultura de la

organizacion.

En esta investigacion se ha seleccionado a la dimension cultural
como parte de la variable liderazgo empresarial, porque
consideramos que frente a lo manifestado por Wirth, se debe
investigar si la cultura personal con la que los lideres gerencian
a las organizaciones influye en la decision de la participacion de
las mujeres en puestos gerenciales, mas aln en estos tiempos

donde tanto se habla de diversidad de género.

En ese sentido, la teoria de la socializacion de género del
liderazgo, recomienda que se debe tener en cuenta la cultura en
la cual se desarrollan las personas o los actores antes de ejercer
estos puestos de alta responsabilidad (lideres empresariales),
en el sentido de la influencia que tienen los padres en el proceso
de desarrollo psicolégico de los nifios (as) y que sera
determinante para su comportamiento y desarrollo de

habilidades en su futuro.

Con respecto a la dimension social:

Sobre la dimensién social, se describira los aspectos de

interaccion social de la mujer y la necesidad de interactuar con
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otros, en ese sentido el aspecto social esta condicionado a las
costumbres que marcan cuales son los patrones adecuados de
comportamiento tanto para varones como para mujeres
(Gander, 1979) & (Jayme, 2000), inclusive en el ambito laboral,
tomandose en cuenta que cuando una mujer va ascendiendo en
la pirdmide organizacional va a tener compromisos que atender
dentro y fuera del centro laboral y ello esta en relacion constante
con el rol de género que debe asumir y probablemente este
aspecto tenga influencia en su desarrollo profesional y a su vez
podria ayudarnos a determinar si este rol de género que asumen
las mujeres se inicia con las barreras que existen en su interior
y de esa forma podria ir ajustando comportamientos para el

desarrollo profesional de la mujer.

Molero (2002) afirma: “(...) como lo social, en forma de cultura,
influye sobre los individuos (sean estos lideres o subordinados)
y como los individuos (en este caso los lideres) influyen sobre

los social a través de la cultura.

De manera que esta dimensién social, desarrollada por las
mujeres en el transcurso de su vida y a través de sus
experiencias, promovera que los lideres empresariales vean en

ellas competencias para lograr participar en cargos gerenciales.

Con respecto a la dimension inteligencia emocional:

Se refiere a cOmo nos manejamos nosotros mismos y con los
demas, norma que deberia ser aplicada a quién sera contratado
y quién no, a quién se retiene y a quién dejar ir, a quién ascender
y a quién se pasa por alto (Goleman, 1999). En este sentido,
esta dimension medird que tanta inteligencia emocional
requieren los lideres de las organizaciones, de las mujeres, para
poder dar la oportunidad a las mujeres de desarrollarse
profesionalmente. Barbosa (2013), manifiesta que tanto
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empresas como trabajadores enfrentan el reto de mantenerse
competitivos y frente a ello ubican a la inteligencia emocional
como la capacidad méas importante que debe tener un trabajador

y de la misma forma, el jefe-lider.

En ese sentido, Fernandez (2005) nos dice que “(...) la decision
y desafio més importante de cualquier alto ejecutivo (director o
gerente general) de una organizacion, es contratar al ejecutivo
adecuado a causa de su impacto, sus consecuencias a largo
plazo, su irreversibilidad, su creciente complejidad y su cada vez
mayor importancia. Esta decision afiade o destruye una enorme
cantidad de valor econémico para la organizacion” (p.259), y
como consecuencia ya no es suficiente ver su coeficiente
intelectual sino su grado de inteligencia emocional, es decir la
manera en que se relacionan consigo mismos y con los demas
(Goleman, 1998), “las competencias en los campos de empatia
y habilidades sociales (...) son ahora fundamentales en la
mayoria de los puestos de alta direccion” (Fernandez, 2005,
p.262). En esta investigacion, se selecciona la dimension
inteligencia emocional como parte de la variable liderazgo
empresarial, por una sola razén, las emociones son contagiosas
y una sola persona puede influir en un grupo y generar altos
niveles de productividad y lograr la eficacia organizativa; por
tanto, los lideres empresariales deben evaluar esta competencia
en las mujeres para poder participar en los puestos gerenciales,

por las razones antes sefaladas.
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2.2.3. Mujeres ejerciendo Liderazgo Empresarial.

A.

Metaforas sobre la Mujer y el Liderazgo

Es interesante identificar las razones por las cuales las mujeres
no pueden acceder a los puestos de liderazgo dentro de las
organizaciones, para ello, evaluaremos algunas de las
metéforas para explicar el acceso a esos puestos de mayor

responsabilidad.

El techo de cristal:

Este término utilizado por Hymowitz y Schellhardt en 1986,
refleja las barreras que las mujeres enfrentan al intentar alcanzar
altos cargos o puestos directivos y gerenciales a pesar de verlos
tan cercanos; es decir, los ve, esta casi a su alcance, pero no
puede alcanzar los maximos puestos dentro de la organizacion

porque se chocan con una barrera invisible.

La muralla de cemento:

Esta metafora demuestra una barrera clara, visible e indiscutible
para el acceso de las mujeres a puestos directivos; esas
barreras son las normas, leyes, regulaciones, opiniones escritas
o0 verbalizadas publicamente y que determinan una clara
discriminacion de la mujer, un caso claro de esto es cuando
Nixon en su discurso de salida de la Casa Blanca, manifest6 que
ninguna mujer deberia estar en algun puesto gubernamental
porque son imprevisibles y emocionales mucho mas que los
varones y por otro lado, en un articulo de la Harvard Business
Review de 1965, se preguntaba si “;las mujeres ejecutivas son
personas?”’. Es necesario mencionar que estos niveles de
discriminacion en el mundo de hoy existen en menores grados,
pero es importante manifestar que también dependera del pais

en el cual se encuentren las mujeres.
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2.2.4.

El acantilado de cristal:

Esta metafora fue acufiada por Michelle Ryan y Alexander
Haslam (2004), que demuestra que las mujeres rompen el techo
de cristal y logran asumir puestos gerenciales y por alguna razon
fracasan, se ha determinado que podria ser por la experiencia
gue es diferente a la de los varones o por la falta de recursos y

el apoyo necesario para mantenerse en el puesto.

El laberinto:

Eagly y Carli (2007), nos presentan un nuevo concepto: el
laberinto, el cual deberia ser evaluado por las organizaciones y
entender si ellos son parte de los obstaculos que impiden el
camino de las mujeres hacia los puestos de liderazgo. Ese
laberinto contiene barreras como: estereotipos y prejuicios que
limitan a las mujeres, las personas se resisten mas al liderazgo
femenino que masculino, las organizaciones crean obstaculos
para las mujeres que asumirian esos puestos. Es asi que el
laberinto comunica la complejidad y variedad de desafios que
pueden aparecer a lo largo del camino de las mujeres (Rivera,
2012).

Asimismo, se evaluard la variable liderazgo empresarial en
funciébn de las dimensiones cultural, social e inteligencia

emocional.

Participacion Gerencial de las Mujeres:

La contribucién del liderazgo empresarial sobre la participacion
gerencial de las mujeres, las ayuda a que puedan ocupar cargos
gerenciales dentro de las organizaciones teniendo como estrategia

conservar a las mujeres mas competentes.
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Es asi, que esta investigacion, trata de determinar la relacion que
tiene el liderazgo empresarial en la participacion gerencial de las
mujeres, a través de las tres dimensiones ya mencionadas; ya que
esta variable, liderazgo empresarial, es determinante en el ascenso
de las mujeres y dependera de los lideres empresariales, si se les da
la oportunidad a las mujeres de participar en los puestos gerenciales,
a través de la medicion de las tres dimensiones.

Mientras el liderazgo empresarial, visto como un proceso, ayude a
conciliar vida profesional y personal de las mujeres, éstas podran
crecer profesionalmente dentro de las organizaciones y posicionarse
en puestos gerenciales. Si el liderazgo empresarial no ayuda a esta
conciliacién, entonces no se lograra el crecimiento profesional de las
mujeres al interior de las empresas en estudio y no podran alcanzar
puestos gerenciales, (Arroyo, 2014).

En base a toda esta discusion tedrica y al planteamiento del problema
de investigacion, el liderazgo empresarial (con sus tres dimensiones:
cultural, social e inteligencia emocional), entendido como el proceso
de influencia para gestionar a las personas y a los procesos en si,
contribuye de manera directa en la participacion gerencial de las
mujeres. Para efectos de una mayor comprension, se muestra la

siguiente figura.
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Participacion Gerencial
de las Mujeres

Liderazgo Empresarial

Dimension Dimension Dimensién
Cultural Social Inteligencia
Emocional

Figura 3. Propuesta de un modelo de la relacion del liderazgo empresarial en la
participacion gerencial de las mujeres.

Fuente: Elaboracion propia

Este modelo “Propuesta de un modelo de la relacion del liderazgo
empresarial en la participacion gerencial de las mujeres”, no tiene una
Unica base tedrica, sino varias. Porque de otra forma, seria de un nivel
explicativo y por tanto, en esta investigacion se propone el modelo
mencionado, que es una abstraccion del autor en base a la teoria,
experiencia y a la observacion (Gutiérrez, 2018); como tal, se probara

en el nivel correlacional.

2.3. Definicién de términos basicos

2.3.1.

Liderazgo Empresarial

Es un proceso de cdmo se gestiona a las personas y a los procesos
en si. “Es un proceso de influencia y dominio individual, grupal y
colectivo” (Rivera, 2012, p.14), sin importar el sexo de quien sea el
lider en las organizaciones (Rivera, 2012).

En este trabajo de investigacién, el liderazgo empresarial se mide en

términos de las tres dimensiones: dimensiéon cultural, dimension
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2.3.2.

social y dimension inteligencia emocional. Términos que han sido

adaptados por el autor para la presente investigacion.

Rol de Género:

Uno de los primeros autores que habria introducido esta
conceptualizacion es Money en 1955 (citado por Carreras & Savoca,
2014), para referirse a los comportamientos asociados a la identidad
masculina y femenina de las personas, donde intervendria factores

sociobioldgicos. Aqui un extracto Money (1955)

“La expresion rol de género se usa para significar todas aquellas
cosas que una persona dice o hace para revelar que él o ella tiene el
estatus de nifio u hombre, o nifia 0 mujer, respectivamente. Esta
incluye, pero no esta restringida, a la sexualidad en el sentido de

erotismo”.

Desde esta perspectiva, para Money el rol de género subyace a la
identidad de género, términos que son inseparables: “la identidad de
género es la experiencia personal del rol de género, y este es la

expresion publica de la identidad de género”.

Gander (1979), separa los términos en dos palabras: género y rol de
género. A la primera le da la categoria de variable social, en vista de
entender la diferencia de hombre y mujer dentro de un contexto socio
cultural pero basada en la identidad de género individual como nucleo
de diferencias que son resultado de prescripciones culturales sobre lo
adecuado para hombres y mujeres respectivamente. Y al rol de
género, lo plantea como un sistema dentro de un entorno
sociocultural, el cual seria el trasfondo necesario que hace que
hombres y mujeres atraviesen distintas experiencias de socializacion
durante la infancia, experiencias privadas, entre otras.

No obstante, Jayme (2000), manifiesta que la propuesta de género
nacio en un contexto eminentemente sociolégico, motivado por los

efectos restrictivos que los roles sociales han impuesto
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tradicionalmente a hombres y mujeres. Todos nacemos con un Sexo
asignado, en concordancia con los genitales externos, y esa
asignacion implica automaticamente otra, la de género. Desde ese
momento, el individuo recién llegado al mundo adquiere una marca
masculina o femenina que, a medida que se desarrolle su capacidad
cognitiva, ird construyendo ya no pasiva sino activamente, recibiendo
los contenidos de los estereotipos de género y aprendiendo los roles
correspondientes, a través de la influencia decisiva de los agentes
socializadores, encargados de vigilar el normal desarrollo de la
identidad de género. Los estereotipos se aprenden como parte del
desarrollo de la persona en un determinado contexto sociocultural, a
través de la interaccion social, y se instauran en la identidad personal,
siempre en respuesta a la presién que la sociedad ejerce para
mantener dos grupos de seres humanos en ambitos diferentes,
contemplando a hombres y mujeres como poseedores de unas
caracteristicas propias. Mas importante aun, cabe contemplar todo el
proceso de socializacion como un aprendizaje de lo que es licito por
ser hombre o mujer, entendiendo siempre que lo relegado a la mujer
esta menos valorado, en el espacio publico, puesto que el sexo
femenino estd subordinado a su funcion reproductora, entendida
como una exigencia ineludible incluso mas alla de lo fisioldgico.

En un entendimiento mas amplio, respecto a los autores anteriores,
Aparisi-Miralles (2012), nos expone la conexion que existe entre sexo
y género gue se han sucedido a lo largo de la historia y a partir de ello
nos permite distinguir tres modelos de relacién varon-mujer: la
subordinacion, el igualitarista y el de la reciprocidad vy
corresponsabilidad.

El primer modelo, el de la subordinacion, se caracteriza por la
desigualdad social y juridica entre vardn y mujer, se entiende que el
sexo biologico determina el género, es decir, las funciones o los roles
gue la personas debe desempefiar en la sociedad. por otro lado, esta
se presenta dividida en dos espacios: el publico y el privado, teniendo

primacia el primero sobre el segundo, la actividad de la mujer se limita
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al espacio privado, fundamentalmente a la crianza de los hijos y a las
labores domésticas, al varon le corresponde la actividad publica: la
politica, la economia, la cultura, la guerra, etc. De esta manera, se
conforman los estereotipos clasicos en los que el espacio social se
asigna, directamente, por el hecho de ser varén o mujer, atribuyendo
a la biologia la justificacion para el desempefio de unas funciones
determinadas dentro de la sociedad, se cae asi en un reduccionismo
biologicista, base del denominado sistema patriarcal (Elosegui, 2016).
Estos estereotipos rigieron, en general, las relaciones entre los sexos
durante toda la Edad antigua, serdn menos rigidos en la Edad Media,
y se tornaran categoricos en la Modernidad.

El segundo modelo, el igualitarista, ha contribuido a la superacion de
la discriminacién de la mujer a lo largo de la historia. Dicho modelo ha
tenido consecuencias sociales muy positivas, que han llegado hasta
nuestros dias: el logro del derecho al voto, de una mayor igualdad en
los dmbitos familiar, politico, laboral, juridico, econémico, etc. su
perenne valor radica, por ello, en la valiente defensa de la igualdad
de derechos entre el hombre y la mujer; sin embargo, este modelo
también cae en ciertos errores. El mas fundamental es la negacién de
cualquier diferencia entre varon y mujer, llegando a la pérdida de la
identidad de esta udltima. En su obra El Segundo Sexo, Beauvolr
(1949) estableci6 las bases sobre las que posteriormente se
construiria una nueva forma de entender la identidad sexual humana
y enuncio su conocida afirmacién “la mujer no nace, se hace”.

Frente a esta vision el tercer modelo, el de la reciprocidad,
corresponsabilidad o complementariedad varon-mujer, intenta hacer
compatibles la igualdad y la diferencia entre ambos. Por un lado, se
parte de su igual condicidon de personas y en consecuencia, de su
igual dignidad y derechos, ambos, varén y mujer, participan de una
misma naturaleza y tienen una mision conjunta: la familia y la cultura.
En consecuencia, estan llamados, de igual manera, a ser
protagonistas de un progreso equilibrado y justo que promueva la

armonia y la felicidad.
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2.3.3.

2.3.4.

No obstante, la igualdad en dignidad y derechos no es Obice para
defender, al mismo tiempo, la diferencia entre varén y mujer, como
hacen los anteriores modelos, en propuestas ideologicas o
elaboradas a priori, este modelo intenta sentar sus raices en la
realidad de la existencia humana y sus diferencias por ser varén o
mujer y las oportunidades que estos tienen en los diferentes
segmentos que se desenvuelven y principalmente en el ambito

laboral.

Alta Direcciodn

Segun la revista Business Week del afio 2003, citado por el portal Los
Recursos Humanos (2008), se utiliza este término en el medio
empresarial, se considera alta direccion a los cargos mas elevados
dentro de una organizacidbn, con puestos como presidente,
vicepresidente, gerente general y/o director. En las empresas
privadas o de capital mixto, la alta direccién forma habitualmente parte
del comité de direccion o comité ejecutivo, 6rgano que se redne con
determinada periodicidad y delinea el camino estratégico que debe
seguir la organizacion, tanto en el corto como en el mediano plazo y

el largo plazo.

Ejecutivo en Alta Direccioén

Una vez identificadas las personas en la alta direccion, pueden ser
directores o gerentes; es preciso comprender que su funcién y su
responsabilidad fundamental es crear renta econémica mediante el
crecimiento financiero (Marin, 2010). Es tan importante el rol que
desempeiian estos ejecutivos o altos ejecutivos o CEO (Chief
Executive Officer) en la direccion de la empresa que amerita que sus
acciones, actitudes o decisiones sean previamente planificadas y

estudiadas de acuerdo a lo que manifiesta Sanchez (citado por Avolio
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2.3.5.

2013), pues repercutirdn en alguno de los distintos dmbitos de la
empresa (Avolio, 2013, p.55).

Empresa

Una empresa es una organizacion o institucion dedicada a
actividades o persecucion de fines econémicos o comerciales para
satisfacer las necesidades de bienes o servicios de los solicitantes, a
la par de asegurar la continuidad de la estructura productivo-
comercial, asi como sus necesarias inversiones.

En el Per las medianas y grandes empresas se diferencian por el
nivel de venta, de acuerdo a la Ley N° 30056. (Ver Tabla 5).

Tabla 5.
Nivel de ventas en las medianas y grandes empresas
Medianas empresas Grandes empresas
Ventas anuales superiores a 1700 UIT Ventas anuales superiores a 2300
y hasta el monto maximo de 2300 UIT UIT.

Fuente: Tomado de la Ley N° 30056 “Ley que modifica diversas leyes
para facilitar la inversién, impulsar el desarrollo productivo y el
crecimiento empresarial”.

2.4. Hipotesis y Variables

24.1.

2.4.2.

Hipdtesis General.

El liderazgo empresarial contribuye de manera directa y significativa
en la participacion gerencial de las mujeres en las medianas y

grandes empresas de la provincia de Huancayo.

Hipotesis Especificas.

- La dimension cultural del liderazgo empresarial contribuye de
manera directa y significativa en la participacion gerencial de las
mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de

Huancayo.
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- La dimension social del liderazgo empresarial contribuye de
manera directa y significativa en la participacién gerencial de las
mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de
Huancayo.

- La dimension inteligencia emocional del liderazgo empresarial
contribuye de manera directa y significativa en la participacion
gerencial de las mujeres en las medianas y grandes empresas

de la provincia de Huancayo.

2.5. Operacionalizacién de las Variables
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Tabla 6.

Matriz de operacionalizacién de variables

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Independiente: Liderazgo Empresarial

Variable
Independiente

Definicién

Indicadores

Dimensiones . L )
(Variable cualitativa ordinal)

Unidad de medida
(Escala de Lickert)

Liderazgo
Empresarial

Es un proceso de
cémo se gestiona a
las personas y a los
procesos en si. “Es
un proceso de
influencia y dominio

individual, grupal y
colectivo” (Rivera,
2012, p.14), sin

importar el sexo de
quien sea el lider en
las  organizaciones
(Rivera, 2012).

eLa gerencia entiende que la diversidad de género
contribuye a una mejor gestion empresarial.

eLa gerencia promueve el desarrollo profesional del
género femenino

esExisten oportunidades para que
accedan a experiencias de direccion.

e Existen patrones culturales para facilitar el acceso
de las mujeres en cargos gerenciales.

Dimension cultural
Tiene que ver con la
cultural, de los lideres,
que facilita el ascenso de
las mujeres a cargos
gerenciales.

las mujeres

e Los gerentes promueven el desarrollo social a
favor de la participacion gerencial de las mujeres.

e Los gerentes promueven la integracion social de
las mujeres para desarrollar competencias en
puestos gerenciales.

e Existen estereotipos positivos para que las
mujeres puedan lograr alcanzar puestos
gerenciales.

elLas mujeres con cargos gerenciales en la
organizacién demuestran buena capacidad de
negociacién con agentes internos y externos de la
empresa

Dimension social
Describird los aspectos
de interaccion social de la
mujer y la forma de
interactuar con otros,
competencia que es
importante para acceder a
cargos gerenciales.

eLa gerencia promueve la empatia y las habilidades
sociales para que las mujeres alcancen puestos de
gerenciales.

eLa inteligencia emocional (manejo de conflictos,
comunicacion, influencia, empatia, otros) de los
trabajadores en los cargos directivos es adecuada
para la empresa

Dimension inteligencia
emocional
Medira los componentes
de la inteligencia
emocional que tienen las
mujeres para poder

1= Totalmente en
desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

1= Totalmente en
desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

1= Totalmente en
desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo
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Matriz de Operacionalizacion de la Variable Independiente: Liderazgo Empresarial

Variable
Independiente

Participacion
Gerencial de
las mujeres

Definicién

Se refiere a la
capacidad y
oportunidad que
tienen las mujeres
para ascender y
lograr un puesto
gerencial dentro de
la organizacion.

Dimensiones

Indicadores
(Variable cualitativa ordinal)

Unidad de medida
(Escala de Lickert)

participar en puestos
gerenciales.

eLa gerencia promueve la participacion de las
mujeres en puestos gerenciales

eLa gerencia valora la inteligencia emocional de las
mujeres.

elLas mujeres logran participar en puestos
gerenciales y directivos dentro de la organizacion.

e Las mujeres tienen la predisposicion de participar
en cargos directivos y gerenciales dentro de la
empresa.

e Las mujeres profesionales tienen capacidad y
competencias en los cargos directivos y
gerenciales de la empresa.

e Las mujeres con cargo gerencial y directivo se
mantienen en el puesto por mas de un afio.

1= Totalmente en
desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutro

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

Elaboracion: Propia

78



3.1.

3.2.

Capitulo llI
Metodologia de Investigacién

Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo. “El enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica
y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamientos y

probar teorias” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p.4).

En esta investigacion el enfoque cuantitativo presenta las siguientes
caracteristicas: mide el fendmeno de la influencia del liderazgo empresarial
en la participacion gerencial de las mujeres, utiliza estadistica para la
medicion de las variables, se prueba la hipotesis correlacional y se prueba las
hipétesis de trabajo; ademas es secuencial, deductivo, probatorio y analiza
una realidad objetiva como es la influencia del liderazgo empresarial en la
participacion gerencial de las mujeres en las medianas y grandes empresas
de Huancayo.

Disefio de Investigacion

3.2.1. Alcance y Método de Investigacién.

El tipo o alcance de la investigacion es descriptivo - correlacional.
Segun Vara-Horna (2015), el alcance descriptivo-correlacional,
“determina el grado de asociacion entre ...variables. Las asociaciones
entre variables nos dan pistas para suponer influencias y relaciones
causa-efecto” (p.246).

En la misma linea, respecto a la investigacién descriptiva, Hernandez
et al. (2014) manifiesta que “los estudios de alcance descriptivo,
busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de
cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo

0 poblacién” (p.92). Y es correlacional, porque asocia variables

79



3.2.2.

mediante un patrén predecible para un grupo o poblaciéon (Herndndez
et al., 2014, p.93).

En este trabajo de investigacion, se describe en primer lugar las
caracteristicas relevantes de la empresa, del liderazgo empresarial
con sus tres dimensiones: dimension cultural, dimension social y
dimension inteligencia emocional y de la participacion gerencial de las
mujeres. Es correlacional, en el sentido que en este trabajo
demostramos la relacion que existe entre el liderazgo empresarial y
la participacion gerencial de las mujeres; a partir del cual, apoyado del
marco tedrico, se infiere la influencia del liderazgo empresarial en la
participacion gerencial de las mujeres de las medianas y grandes

empresas de la provincia de Huancayo.

Disefio de Investigacion.

Para Hernandez et al., (2014), “el término disefo se refiere al plan o
estrategia concebida para obtener la informacion que se desea con el
fin de responder al planteamiento del problema” (p.128).

El disefio de investigacion de la presente tesis es No experimental —
transeccional o transversal — correlacional o causal. Hernandez et al.
(2014), manifiesta que “la investigacion no experimental, refiere a
estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables
y en los que so6lo se observan los fenbmenos en su ambiente natural
para analizarlos” (p.152). Los disefios de investigacién transeccional
o transversal son investigaciones que recolectan datos en un
momento Unico (Hernandez et al., 2014, p.154) y los disefios
correlacionales-causales “describen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya
sea en términos correlacionales, o en funcion de la relacion causa-
efecto” (p.158). Para el efecto, la prueba de hipétesis se realizara con

la prueba de chi cuadrado.
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3.3. Poblacién y Muestra

3.3.1.

Poblacion.

Debido a que no existe una base de datos oficial para determinar la
poblacién, se ha tenido que utilizar diferentes fuentes para identificar
los potenciales participantes en la presente investigacion.

En primer lugar, se trabajé tomando la base de datos de los
Principales Contribuyentes- PRICOS de SUNAT, la cual después de
alimentarla y analizarla minuciosamente, se encontr0 que no
contemplaba la informacién que se requeria, que era por niveles de
ventas. Es necesario mencionar que los parametros bajo los cuales
esta institucion clasifica a los principales contribuyentes, no es de
acceso publico por ser informacion de reserva tributaria. Ver anexo
N° 2.

En segundo lugar, a partir de la base de datos de SUNAT, se
construy6 una nueva data con informacién obtenida de las centrales
de riesgo, a partir de la cual se construyo la relacion de empresas que
cumplen los parametros de medianas y grandes empresas, tal como
indica la Ley N°30056 para medianas empresas cuyas ventas anuales
son superiores a 1700 UIT y hasta el monto maximo de 2300 UIT y

superior a 2300 UIT corresponde a las grandes empresas.

P =72 empresas

En base a los descrito, la poblacion consta de 72 medianas y grandes
empresas en la provincia de Huancayo, es importante mencionar que
se ha incluido empresas propias de Huancayo y sucursales de
grandes empresas, para seleccionar a este ultimo se ha utilizado el
informe Perd The Top 10,000 Companies 2016. Ver Tabla 7. La
informacion de la investigacién incluye a los lideres empresariales de

las organizaciones, es decir al gerente general y/o directores, quienes
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3.3.2.

dardn la informacién requerida en el cuestionario, para la
investigacion.

Tabla 7.

Numero de medianas y grandes empresas en la Provincia de

Huancayo

Empresas constituidas en
Huancayo

62 10

Empresas sucursales de Lima

Elaboracion: Propia

Muestra:

La muestra se ha construido de manera intencional no aleatoria.
Dada la relevancia y siendo las mas representativas de la provincia
de Huancayo, se ha considerado a 37 empresas.

La unidad de andlisis son los directores y/o gerentes de las medianas
y grandes empresas de la provincia de Huancayo, y por cada empresa
se ha tomado tres participantes, a partir del cual se realiza el promedio
de la valoracion de los tres que va a representar la valoracion de las
variables respecto a la empresa.

Entre las grandes empresas seleccionadas se ha considerado a:
Banco de Crédito del Pera, Scotiabank, Banco Interbank, Banco

Financiero, Real Plaza, Telefénica del Pert, Multimarkas entre otras.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

3.4.1.

3.4.2.

Técnica de Investigacion.

En la presente investigacion, se ha utilizado la técnica de la encuesta
para la recoleccién de datos, el cual ha sido aplicado a los gerentes
y/o directores de las medianas y grandes empresas de la Provincia

de Huancayo.

Instrumento de Investigacion.
En la presente investigacién se ha utilizado un cuestionario que sera

utilizado para la recopilacion de datos, construido por la presente
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investigacion y validado por un especialista. El cuestionario recoge la
informacion de las variables cualitativas.

Respecto a las variables cualitativas, son ordinales en una escala de
Lickert, medibles, que seran de base en la investigacion y prueba de

hipétesis.

3.5. Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos de la investigacion, se ha realizado el
cuestionario, a los gerentes y/o directores de las medianas y grandes

empresas de la provincia de Huancayo.

Se concertd una cita para realizar las encuestas en un dia y fecha
determinado, dependiendo de la agenda de los gerentes. El cuestionario, tuvo
una duracién de 45 minutos en promedio; asimismo, se tomaron fotografias

para evidenciar la aplicacion de las encuestas.

Una de las principales dificultades en la recoleccién de datos, fue la recepcién
de los directivos y gerentes, se tuvo que esperar hasta dos meses para que
nos den una cita, lo cual hizo que esta investigaciébn tome mas tiempo de lo

planeado.

Los participantes tuvieron una contribucion significativa que enriquecié esta
investigacion, siendo muy colaboradores en el proceso. En el caso de las
mujeres encuestadas, se les vio con mucho interés al momento de hablar

sobre sus experiencias como gerentes.
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Capitulo IV
Resultados de la Investigacion

4.1. Presentacion y analisis de resultados

El presente capitulo muestra los resultados del estudio realizado en las
grandes y medianas empresas de la Provincia de Huancayo, Departamento
de Junin, en el cual se incluye no solo empresas creadas y con actividad
comercial en esta Provincia, sino también se incluye sucursales de grandes
empresas cuyo domicilio fiscal es en la Capital del Pera y sus actividades

econdmicas se realizan en la Provincia de Huancayo.

Asimismo, para esta investigacion y de acuerdo a la Ley N° 30056 publicada
el 2 de julio del 2013, se ha considerado a dos grupos de empresas que son:
a) Grandes empresas, con una venta anual superior a 2300 UIT, es decir
mayor a S/. 9 millones y b) Medianas empresas, con ventas anuales
superiores a 1700 UIT y hasta el monto maximo de 2300 UIT, vale decir
superior a S/. 6 millones y menor de S/. 9 millones de soles, de acuerdo a la
UIT del periodo 2016, que asciende a S/ 3,950.

Las empresas que cumplen con esta condicibn son 72, tal como lo
explichramos en el apartado de la poblacion. Asimismo, para definir los
cargos de los encuestados: Directores y/o Gerentes, se tomé en cuenta dos
de los tres niveles de la organizacion: a) Nivel institucional o estratégico, son
aguellos que participan en la definicion de objetivos y estrategias de la
organizacion a largo plazo y b) Nivel Gerencial, es el siguiente nivel de la
organizaciobn y se encarga de transformar en planes y programas las
decisiones tomadas por el nivel estratégico, Parsons (citado por Chiavenato,
1999). Vale decir, que son estos dos niveles los que definiran a través del
Liderazgo Empresarial si las mujeres pueden posicionarse dentro de las
organizaciones en cargos Gerenciales y por lo tanto tener participacion en

estos.
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Del total de la muestra, el 16.2% se encuentran en el nivel estratégico, en el
cargo de Directores y el 83.8% se encuentran en el nivel gerencial, en el cargo

de Gerente General o Gerente. Ver Tabla 8.

Tabla 8.
Nivel en el que se encuentra el Directivo o Gerente
Frecuencia Porcentaje
Directivo 6 16.2
Gerencial 31 83.8
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion: Propia

De la misma forma en la figura 4, se puede confirmar los cargos que ocupan
los encuestados, 84 por ciento son gerentes en las diversas areas de la

organizacién y el 16 por ciento son los directores y/o duefios de la empresa.

= directivo = gerencial

Figura 4. Cargo que ocupa el entrevistado.

Fuente: Elaboracion: Propia

4.1.1. Perfil delos Encuestados.

Las caracteristicas en cuanto al sexo de los encuestados se
presentan en la Tabla 9 y figura 6, observando que el 62.2% son
varones y 37.8% son mujeres; esto nos lleva a confirmar que la
presencia de la mujer en el mercado laboral en puestos Gerenciales

aun es inferior a la del varon.

Tabla 9:
Sexo de los encuestados
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4.1.2.

Porcentaje Porcentaje valido

Masculino 62.2 62.2
Femenino 37.8 37.8
Total 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion: Propia

= masculino = femenino

Figura 5. Sexo de los Entrevistados.

Fuente: Elaboracién: Propia

Aspectos Educativos.

Entre los encuestados, es decir, los lideres empresariales, varones y
mujeres, existe un alto porcentaje cuya formacién profesional es la
carrera de Administracion con 32.4%, seguido de cerca por las
ingenierias con 24.3% Yy otras carreras con un porcentaje de 21.6%
(entre ellas: médico, comunicador social, abogado, docente y un
técnico mecanico). El 16.2% ha estudiado contabilidad y finalmente el
5.4% ha estudiado economia (ver Tabla 10 y figura 6). Es importante
destacar que, a excepcidn de dos encuestados, todos tienen

formacién universitaria completa.

Tabla 10:

Profesion de los directivos y gerentes

Frecuencia  Porcentaje

Administracién 12 32.4
Contabilidad 6 16.2
Economia 2 5.4
Ingenieria 9 24.3
Otros 8 21.6
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion: Propia
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= administracion = contabilidad economia ingenieria  m otros

Figura 6. Profesion que tienen los directivos y gerentes.

Fuente: Elaboracion Propia

Por otra parte, se puede observar que el 35.1% cuenta con el grado
de Maestria, seguido de un 32.4% que solo cuenta con el Titulo
Profesional. Asimismo, el 16.2% cuenta con estudios de maestria
culminados y el 5.4% cuenta con: i) grado de Bachiller ii) educacion
técnica superior y iii) otros estudios como segunda especializacion
(ver Tabla 11 y figura 7). Se puede inferir que el alto porcentaje en los
estudios de maestria revela un interés constante por adquirir nuevos
conocimientos para aplicarlos en su centro laboral y por la misma
competencia que requieren estos puestos de Alta Direccién, este
escenario se da principalmente en las sucursales de las grandes
empresas ubicadas en el lugar de investigacion. Por otro lado,
también se observa que los empresarios locales (Huancayo) al ser
duefios de sus empresas no tienen mayor interés en seguir
capacitindose y este dato se puede observar en los resultados

(32.4% con titulo profesional).
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4.1.3.

Tablall:

Grado de instruccién mas alto alcanzado por los directivos y

gerentes
Frecuencia Porcentaje

Educacién Superior Técnica 2 5.4
Bachiller Universitaria 2 54
Titulo Profesional 12 324
Estudios de Maestria 6 16.2
Grado de Maestria 13 35.1

Otro 2 54

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

W/

33%

= educacion sup tecnica = bachiler universitaria = tituolo profesional

estudios de maestria = grado de maestria = otro

Figura 7. Grado de instruccién mas alto alcanzado por los directivos y gerentes.

Fuente: Elaboracién Propia

Aspecto Laboral.

Por otra parte, se puede sefialar que los lideres empresariales
encuestados pertenecen a diferentes areas de trabajo dentro de las
empresas: i) Gerencia General, ii)Administracion, iii) Comercial, iv)
Operaciones, v) Finanzas y vi) Recursos Humanos; en ese sentido, el
37.8 por ciento labora en la Gerencia General, es decir son los
Gerentes Generales de las Organizaciones, seguido de un 29.7 por
ciento que trabaja en la gerencia de Administracion, 16.2 por ciento

en la gerencia comercial, 8.1 por ciento en operaciones, 5.4 por ciento
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en finanzas y 2.7 por ciento en Recursos Humanos (ver Tabla 12 y

figura 8).

Tabla 12:

Areas en las que trabajan los lideres empresariales
Frecuencia Porcentaje

Otros: Gerencia General 14 37.8

Administracion 11 29.7

Comercial 6 16.2

Operaciones 3 8.1

Finanzas 2 54

Recursos Humanos 1 2.7

Fuente: Elaboracion Propia

= administracion = comercial = operaciones = finazas ® recursos humanos = otros

Figura 8. Areas en las que trabajan los lideres empresariales.

Fuente: Elaboracién Propia

Otro punto interesante es que el 27 por ciento de los encuestados
tiene entre 16 a 20 afios de servicio dentro de la empresa en la cual
labora, el 18.9 por ciento tiene: i) de 21 a 25 afios y ii) de 11 a 15 afios
trabajando en la misma empresa, el 16.2 por ciento labora méas de 26
afios en la empresa, el 13.5 por ciento labora de 6 a 10 afios y el 5.4
por ciento tiene hasta cinco afios de permanencia en la empresa (ver
Tabla 13y figura 9). Estos datos revelan que los lideres empresariales
tienen una valiosa experiencia laboral, manifestando que han

trabajado constantemente, en algunos casos desde que salieron de
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la universidad y en algunos pocos desde que estaban en aulas
universitarias en los dos ultimos afos. Para el caso de las mujeres

entrevistadas, aun teniendo hijos no han tenido paradas laborales.

Tabla 13
Tiempo de servicio en la empresa
Frecuencia Porcentaje

Hasta 5 afios 2 54

De 6 a 10 afios 5 13.5
De 11 a 15 afios 7 18.9
De 16 a 20 afios 10 27.0
De 21 a 25 afios 7 18.9
De 26 a mas 6 16.2
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion: Propia

%

= hasta 5 afos = de 6al0afos = dellal5afios

27%

de 16 a 20 afios = de 21 a 25 afios = de 26 a mas

Figura 9. Tiempo de servicio en la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia

Al observar la Tabla 14, sobre los afios de experiencia que tienen los
encuestados en los cargos de Directores o Gerentes, vemos los
siguientes resultados: El 40.5 por ciento tiene de 11 a mas afios, el
18.9 por ciento tiene entre 5 a 6 aflos de experiencia, un 13.5 por

ciento cuenta hasta con dos afios de experiencia, con 10.8 por ciento
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se encuentran los de 7 a 10 afios de experiencia y con 5.4 por ciento
los de 3 a 4 afios.

Respecto a los resultados que se observan tanto en las Tabla 12 y
13, se puede aseverar que, para llegar a un puesto Gerencial, las
empresas incentivan primero a sus propios trabajadores antes que a
los externos y los trabajadores pueden hacer linea de carrera dentro
de estas organizaciones, asi como la empresa puede explotar la
valiosa experiencia laboral en el sector en el cual se encuentran.

En el caso de uno de los encuestados, es su primera experiencia en
el cargo de gerente de administracién y permanece hace un afio en
el puesto. En un segundo caso, el encuestado viene con la
experiencia de gerente de otra organizacion.

Todos los participantes han destacado que han trabajado de manera
constante desde que iniciaron su actividad profesional, lo cual les ha

ayudado a ganar experiencia en el cargo que desemperian.

Tabla 14

Afos de experiencia en el cargo actual

Frecuencia Porcentaje

Hasta 2 afios 5 135
De 3 a 4 afios 2 54

De 5 a 6 afios 7 18.9
De 7 a 8 afios 4 10.8
De 9 a 10 afios 4 10.8
ggoil amas 15 405
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
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4.1.4.

= hasta 2 afos = de 6 aa 10 aios 5 a6 anos

7 a 8 afos = 9310 afhos = de 11 a mas afios

Figura 10. Afios de experiencia en el cargo actual.

Fuente: Elaboracién Propia

Sobre la Empresa.

Respecto a la valoracion de la gerencia a la capacitacion del personal,
tenemos los siguientes resultados: 51.4 por ciento de los gerentes y
directores encuestados le da un valor alto, el 32.4 por ciento
consideran que es muy alto la importancia que sus trabajadores se
capaciten y un 16.2 por ciento lo considera regular (ver Tabla 15).
Asimismo, el primer y segundo grupo consideran y estan seguros que
la capacitacion es importante para el desarrollo profesional, en tanto

les permitira desarrollar mejor sus labores.

Una parte de los participantes manifiestan que sus empresas no
necesariamente invierten en capacitacion, pero si le dan valor, ello
lleva a los colaboradores a invertir con su propio dinero en este rubro.
Para la otra parte de los encuestados, especificamente las sucursales
de las grandes empresas, sefialaron que las capacitaciones
responden a un Plan de Capacitacién Anual y que son conscientes
gue esta inversion contribuye al desenvolvimiento de sus
colaboradores en sus puestos y con el cumplimiento eficiente de sus
objetivos. Asimismo, si en el camino los colaboradores observan
deficiencias en ciertos item de sus funciones pueden solicitar a su

Gerencia ser capacitados en ese punto y se procede con la
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4.1.5.

capacitacion. Existe un sector especifico en estudio que es el
financiero (es necesario aclarar que sélo una de estas instituciones
aun no entiende la importancia de este rubro y no le interesa capacitar
a su gente) que tiene bien claro que es importante capacitar a sus

colaboradores desde el primer dia que ingresan a la empresa.

Tabla 15
Valoracion de la gerencia respecto a la capacitacion de personal

Frecuencia Porcentaje
Regular 6 16.2
Alto 19 51.4
Muy alto 12 32.4
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

= regular = alto = muy alto

Figura 11. Valoracién de la gerencia respecto a la capacitacion de personal.

Fuente: Elaboracién Propia

Valoracion de los Lideres Empresariales sobre las

oportunidades de las Mujeres en la Gerencia.

Con el fin de identificar las acciones de las mujeres con respecto a su
participacion en puestos de Gerente dentro de las organizaciones, se
preguntod a los participantes, hombres y mujeres, si ven en ellas esa
vocacion o deseo de alcanzar los puestos sefalados a lo que
respondieron: el 59.5 por ciento sefialé que es alto la vocacién de
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ocupar puestos gerenciales, el 18.9 por ciento manifesté que es
regular el nUmero de mujeres que quieren alcanzar estos puestos, el
13.5 por ciento manifiesta que las mujeres tienen vocacion muy alto
por llegar a ocupar puestos de Gerente, para el 5.4 por ciento es bajo
y para el 2.7 por ciento es muy bajo (ver Tabla 16).

Tabla 16

Sobre la vocacion o anhelo de las mujeres por alcanzar puestos

gerenciales
Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 2.7
Bajo 2 5.4
Regular 7 18.9
Alto 22 59.5
Muy alto 5 135
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién: Propia

3%

19%

59%

= muy bajo bajo regular alto = muy alto

Figura 12. Sobre la vocacion o anhelo de las mujeres por alcanzar puestos
gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia

Con la finalidad de comprobar si en las empresas existen
oportunidades de desarrollo profesional sin distincion para hombres y
mujeres el 45.9 por ciento de los lideres empresariales encuestados,
entre varones y mujeres gue ocupan estos cargos, asumieron como

alto, el 37.8 por ciento determino que las oportunidades son muy altas
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para ambos, el 13.5 por ciento afirmé que es regular la existencia de
oportunidades de desarrollo y el 2.7 por ciento menciond que es bajo
(ver Tabla 17). Frente a estos resultados, los encuestados
manifestaron que las oportunidades de desarrollo profesional eran
iguales para varon y mujer sin distincion y dependia de la decision
personal de cada uno aceptar el cargo.

Por otro lado, para el total de los encuestados, el sexo y/u opciones
sexuales de sus colaboradores no son importantes, lo que si les
interesa es el nivel de productividad que muestren frente a los

objetivos y metas trazadas.

Tabla 17
Existencia de oportunidades de desarrollo profesional sin distincion

de sexo dentro de las empresas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.7
Regular 5 13.5
Alto 17 45.9
Muy alto 14 37.8
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

3%

13%

38%

46%

bajo regular alto muy alto

Figura 13. Existencia de oportunidades de desarrollo profesional sin distincion de
sexo dentro de las empresas.

Fuente: Elaboracién Propia

95



Sobre la participacidén de las mujeres en los puestos de gerencia, el
64.9 por ciento manifiesta que es alto, para el 13.5 por ciento es bajo
su participacion, el 10.8 por ciento afirma que es regular, el 8.1 por

ciento es muy alto y el 2.7 por ciento es muy bajo (ver Tabla 18).

Tabla 18

Participacion de las mujeres en la gerencia de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 2.7
Bajo 5 135
Regular 4 10.8
Alto 24 64.9
Muy alto 3 8.1
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

3%

13%

11%

65%

= muy bajo bajo regular alto = muy alto

Figura 14. Participacion de las mujeres en la gerencia de la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia

Los resultados confirman que las empresas empiezan a ceder terreno
para que las mujeres puedan ocupar puestos gerenciales y de
direccién, en parte por los diversos niveles de educacion que tieneny
porque sus acciones asi lo demuestran (Avolio, 2012). Sin embargo,
existe cierto temor o ciertas prioridades personales que hacen que

ellas no despeguen (Arroyo, et al, 2014)
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4.1.6.

Valoracion de los Lideres empresariales respecto a las
Oportunidades que tienen las Mujeres dentro de la Empresa.

En este item se evaluara a los lideres en su dimension cultural, es
decir, como han interiorizado en el transcurso de su vida el rol que
debe tener la mujer en la sociedad y por ende dentro de las
organizaciones. Para ello, se les pregunté a los participantes sobre la
valoracion respecto a las oportunidades que tienen las mujeres dentro
de la empresa que dirigen para alcanzar puestos gerenciales, a lo cual
respondieron: 51.4 por ciento de los encuestados tienen una alta
valoracion a las oportunidades que tienen las mujeres para alcanzar
puestos gerenciales, el 29.7 por ciento tiene una regular valoracion,
el 16.2 por ciento valora muy alto las oportunidades de las mujeres
para alcanzar puestos gerenciales y el 2.7 por ciento manifiesta que
es bajo (ver Tabla 19).

Estos datos son cruciales, porgue demuestra que los lideres
empresariales huancainos estan dando oportunidad de desarrollo
profesional hacia niveles estratégicos y tacticos en la organizaciéon a
las mujeres. Y este resultado se confirma con los resultados de la
tabla 19.

Tabla 19
Valoracion de los directivos y gerentes respecto a las oportunidades
gue tienen las mujeres dentro de la empresa para alcanzar puestos

gerenciales (en el aspecto cultural)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.7
Regular 11 29.7
Alto 19 514
Muy alto 6 16.2
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
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3%
16%

30%

51%

bajo regular alto muy alto

Figura 15. Valoracién de los directivos y gerentes respecto a las oportunidades
que tienen las mujeres para alcanzar puestos gerenciales (en el aspecto cultural).

Fuente: Elaboracién Propia

Las diferentes funciones y responsabilidades que los cargos de
direccion o gerenciales tienen dentro de las empresas, las cuales
podemos conocerlas a través del Manual de Organizacién y
Funciones, Reglamento de Organizacion y Funciones y otros que la
empresa haya estimado por conveniente; asi como las competencias
gue estos puestos requieren: i) trabajo en equipo, ii) coordinar e
interactuar con clientes internos y externos, iii) entre otros, para
cumplir con los objetivos trazados, los lleva a trabajar mas horas de
lo planeado dentro de la oficina y probablemente fuera de ella
principalmente en reuniones con agentes externos. Lo que se trata de
entender en este apartado es que tan preparada puede estar una
mujer a nivel social, dimensién que sera valorada por los lideres
empresariales, para desempefiar todas estas funciones y esto va de
la mano con el rol de género, es decir, cuél es el papel que deben
asumir las mujeres en la sociedad que esta en funcion a las conductas
permitidas y adecuadas para poder desenvolverse, por ejemplo si
esta permitido o cdmo se veria que una mujer ejecutiva pueda salir a
una cena con un cliente varon, o si al ir a un coctel pueda tomar una

bebida, o si es la Unica mujer entre muchos varones y tenga que dar
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su punto de vista; definitivamente todos estos comportamientos estan
relacionados con las barreras que existen al interior de las mujeres,
limitandose muchas veces y de muchas maneras, no confiando en
ellas mismas, no levantando la mano para pedir la palabra,
recordando que la mujer no puede ni debe ser audaz o no puede ser
franca y extrovertida o espontanea, que no puede presentarse sola
ante un varon y se da a la retirada cuando deberian avanzar hacia
adelante y todo esto es simplemente el resultado de la interiorizacion
de mensajes negativos que han recibido a lo largo de su vida
(Sandberg, 2013), donde la sociedad dice que estd mal que la mujer
haga o no.

A fin de comprender la valoracién que los lideres empresariales tienen
sobre el desarrollo social de la mujer para alcanzar puestos
gerenciales se tuvo los siguientes resultados: 48.6 por ciento ha
mencionado que es alto el desarrollo social de las mujeres, el 24.3
por ciento manifiesta que es regular, el 18.9 por ciento concluye que
es muy alto el desarrollo social y el 8.1 por ciento dice que es bajo el
desarrollo social de las mujeres para poder alcanzar puestos
gerenciales (ver Tabla 20). Estos resultados nos hacen inferir que la
mujer estad logrando desarrollar su inteligencia social para poder

ocupar los puestos que tanto anhela y para lo cual tanto estudia.

Tabla 20
Valoracion de la gerencia respecto al desarrollo social de la mujer

para alcanzar puestos gerenciales (en el aspecto social)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 8.1
Regular 9 24.3
Alto 18 48.6
Muy alto 7 18.9
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
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8%
19%

24%

49%

bajo regular alto muy alto

Figura 16. Valoracién de la gerencia respecto al desarrollo social de la mujer para
alcanzar puestos gerenciales (en el aspecto social).

Fuente: Elaboracién Propia

La inteligencia emocional para los gerentes y directores de las
organizaciones es importante que sea desarrollada para ayudar a
lograr los objetivos organizacionales, actitudes y habilidades como
saber escuchar y comunicarse, adaptabilidad y respuestas creativas
ante los obstaculos, dominio personal, confianza en uno mismo,
efectividad intergrupal e interpersonal, trabajo en equipo, habilidad
para negociar, deseo de contribuir, entre otros son requisitos hoy,
indispensables para llegar a un puesto de gerencia ya sea varon o

mujer.

De acuerdo a lo que los encuestados han observado, ellos
respondieron a la pregunta cuanto valoran que las mujeres hayan
logrado la inteligencia emocional requerida para el puesto en estudio
y sus respuestas fueron las siguientes: 59.5 por ciento manifest6é que
las mujeres tienen una alta inteligencia emocional, 27 por ciento
manifiesta que es regular, para el 8.1 por ciento las mujeres tienen
una alta inteligencia emocional y para el 5.4 por ciento las mujeres
tienen baja inteligencia emocional (ver Tabla 21). Estos resultados,

nos hace inferir que las mujeres han desarrollado esas habilidades
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4.1.7.

que requieren los puestos de alta direccion como parte de su
preparacién y no sélo lo cognitivo es importante, sino que segun
manifiesta Goleman (1999) la inteligencia mas importante hoy en dia

es la emocional.

Tabla 21
Valoracion de la gerencia respecto al logro de la inteligencia
emocional de la mujer para alcanzar puestos gerenciales (en el

aspecto de inteligencia emocional)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5.4
Regular 10 27.0
Alto 22 59.5
Muy alto 3 8.1
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

® bajo = regular = alto muy alto

Figura 17. Valoracioén de la gerencia respecto al logro de la inteligencia emocional
de la mujer para alcanzar puestos gerenciales (en el aspecto de inteligencia
emocional).

Fuente: Elaboracién Propia

Relacion entre el Liderazgo Empresarial y la Participacion

Gerencial de las Mujeres.

Dimensién cultural:
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Cuando hablamos de diversidad de género, Barbera (2005) afirma:
“... se plantea como una estrategia util para favorecer la aplicacion
del principio de igualdad entre mujeres y varones en el mercado
laboral”’, de manera que se pueda optimizar recursos humanos
disponibles en posiciones directivas y se coloque al mejor recurso
dentro del puesto disponible, dandoles las mismas oportunidades a

ambos sexos.

En la Tabla 22, se puede observar que los lideres empresariales, con
respecto a la pregunta si entienden que la diversidad de género
contribuye a una mejor gestidon empresarial, respondieron: 43.2 por
ciento que estan i) totalmente de acuerdo y ii) de acuerdo, el 8.1 por
ciento manifiesta neutro y el 5.4 por ciento concluye que esta en
desacuerdo.

Tabla 22
La gerencia entiende que la diversidad de género contribuye a una

mejor gestion empresarial

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 2 5.4
Neutro 3 8.1

De acuerdo 16 43.2
Totalmente de acuerdo 16 43.2
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracién Propia

6%
8%
43%
43%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 18. La gerencia entiende que la diversidad de género contribuye a una
mejor gestion empresarial.

Fuente: Elaboracién Propia
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Sobre la pregunta, la gerencia promueve el desarrollo profesional del
género femenino, los encuestados respondieron: 40.5 por ciento esta
totalmente de acuerdo, el 35.1 por ciento esta de acuerdo, el 18.9 por
ciento opina neutro y el 5.4 por ciento manifiesta que esta en
desacuerdo (ver Tabla 23). Del grupo de entrevistados que estan en
desacuerdo es porque para ellos las oportunidades deben ser iguales
tanto para varén como para mujer y dependera solo de ellos que
guieran asumir nuevos retos dentro de las empresas y, por lo tanto,
someterse a cumplir los requisitos que exigen las nuevas posiciones.
Tabla 23

La gerencia promueve el desarrollo profesional de género femenino

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 5.4
Neutro 7 18.9
De acuerdo 13 35.1
Totamene :
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

5%

19%
41%

35%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 19. La gerencia promueve el desarrollo profesional de género femenino.

Fuente: Elaboracién Propia

Con respecto a las oportunidades que las mujeres tienen para
acceder a cargos de direccion y gerenciales, el 48.6 por ciento de los
encuestados manifiesta que estan de acuerdo y que sus empresas

les dan estas oportunidades, el 37.8 por ciento estan totalmente de
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acuerdo, el 10.8 por ciento tienen una posicion neutra frente a la
pregunta realizada y el 2.7 por ciento manifiesta que esta en
desacuerdo (ver Tabla 24).

Uno de los participantes de la encuesta, manifesto:

Después de tanto insistir, estudiar y hacer bien las cosas, le di la
oportunidad de ser gerente de una de nuestras agencias fuera de
Huancayo y me respondié que tenia que pensarlo y conversarlo con
su familia. Después de dos dias, me pidi6 quedarse en su mismo

puesto operativo. (E11)

Tabla 24
Existen oportunidades para que las mujeres accedan a los cargos

directivos y gerenciales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 4 10.8
De acuerdo 18 48.6
Totalmente de acuerdo 14 37.8
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracién Propia
3%
11%
38%
48%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 20. Existen oportunidades para que las mujeres accedan a cargos de
direccion y gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia
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Los patrones culturales son normas que rigen el comportamiento de
las personas en funcion de sus tradiciones, costumbres, héabitos
(Romero, s.f.), los cuales establecen los modelos de conducta que se
han ido formando a través de la experiencia y del tiempo. Es asi que
se le pregunta a los entrevistados (lideres empresariales) ¢ existen
patrones culturales para facilitar el acceso de las mujeres en cargos
gerenciales?, el 56.8 por ciento de los participantes manifiesta que
estd de acuerdo que las mujeres puedan acceder a puestos
gerenciales y no tienen problemas con ello, el 21.6 por ciento tiene
una posicién neutra frente a la pregunta, el 13.5 por ciento esta

totalmente de acuerdo y el 8.1 por ciento esta en desacuerdo.

Tabla 25
Existen patrones culturales para facilitar el acceso de las mujeres en

cargos gerenciales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 8.1
Neutro 8 21.6
De acuerdo 21 56.8
e s
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

13% | 8%

22%

57%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 21. Existen patrones culturales para facilitar el acceso de las mujeres en
cargos gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia
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De acuerdo a lo analizado, la variable liderazgo empresarial en su
dimension cultural, nos muestra que gran parte de los participantes
del estudio, han dejado de estereotipar a las mujeres y estan dandoles
la oportunidad de acceder a puestos que antes eran inimaginables
para ellas y también es cierto que ha ayudado a romper estos
paradigmas el hecho que la mujer ha comenzado a prepararse y a
tener estudios inclusive superiores a los del varén, también algunos
estudios han dado cuenta que las mujeres tienen caracteristicas
personales y propias del género que las hacen adaptables a los
requerimientos de las organizaciones. Todo este conjunto de sucesos
hace que los lideres actuales las consideren dentro de sus planes
gerenciales y directivos.

Esta dimension cultural es importante analizarla porque una de las
principales funciones de los entrevistados es participar en la toma de
decisiones de la empresa y determinar quiénes estaran dentro de los

cargos gerenciales.

Dimensién social:

Este punto estd muy relacionado con la dimensién cultural que tienen
los lideres empresariales respecto a como ven la dimension social en
las mujeres, algunas preguntas que hemos planteado nos daran
cuenta a lo que nos referimos: ¢es aceptado que las mujeres se
relacionen de manera efectiva con los varones, es aceptado que se
vayan solas a un almuerzo de negocios, es aceptado que trabajen
hasta altas horas del dia lo que implica estar fuera de casa y lejos de
las responsabilidades naturales de la mujer?. Frente a estas
incégnitas como los gerentes y directores de las empresas en estudio
promueven el desarrollo social de las mujeres a favor de que puedan
participar en cargos gerenciales a lo cual los participantes
respondieron: 48.6 por ciento estan de acuerdo, el 27 por ciento
tienen una postura neutra frente a la pregunta, el 21.6 por ciento esta
totalmente de acuerdo y el 2.7 por ciento manifiesta su desacuerdo

con ello (ver Tabla 26).
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Asimismo, la apreciacion de los lideres empresariales es que muchas
mujeres aun tienen temores de desarrollar esta dimension y no se
atreven a cambiar, a ese grupo le costara mucho poder llegar a

ocupar puestos gerenciales.

Tabla 26
Los gerentes promueven el desarrollo social a favor de la

participacion gerencial de las mujeres

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 10 27.0
De acuerdo 18 48.6
Totalmente de acuerdo 8 21.6
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracién Propia
3%
21%
27%
49%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 22. Los gerentes promueven el desarrollo social a favor de la participacion
gerencial de las mujeres.

Fuente: Elaboracién Propia

Como hemos mencionado en la pregunta anterior, la integracion
social es un proceso o es la forma de ayudar a las personas a formar
parte de un grupo social, en el caso de estudio, lo que se necesita es
gue las mujeres puedan desarrollar las competencias idoneas para

poder integrarse en diferentes escenarios al ocupar cargos de
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gerente, es por ello que se le pregunta a los lideres empresariales si
ellos promueven a través de la implementacion de talleres, cursos u
otros ese desarrollo de competencias, a lo que respondieron: 54.1 por
ciento manifiesta que estan de acuerdo, se presentan dos grupos con
21.6 por ciento que estan totalmente de acuerdo y el otro grupo toma
una postura neutra frente a la pregunta realizada y el 2.7 por ciento

concluye que esta en desacuerdo (ver Tabla 27).

Tabla 27
Los gerentes promueven la integracion social de las mujeres para

desarrollar competencias en puestos gerenciales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 8 21.6
De acuerdo 20 54.1
e :
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

3%

22%
21%

54%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 23. Los gerentes promueven la integracion social de las mujeres para
desarrollar competencias en puestos gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia

Los estereotipos que se nos inculcan, principalmente desde la
infancia, se ven fortalecidos a lo largo de nuestra existencia y muchas

veces se convierten en profecias (Sandberg, 2013). Al revisar la lista
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de empresarios exitosos en diferentes paises y en diferentes revistas
como Fortune 500, vemos que la mayoria de lideres son varones, por
los tanto las mujeres esperan no conseguir esos puestos tan pronto o
tal vez nunca, entonces acudimos a un fendmeno denominado
amenaza del estereotipo (Goleman, 1999, p.394), es decir si
observamos que existen pocos gerentes o directores femeninos, asi
sera.

Es por ello, que se establece la siguiente pregunta a los lideres
empresariales, si es que existen estereotipos positivos (vales decir
mujeres en cargos gerenciales) para que las mujeres puedan alcanzar
puestos gerenciales y las respuestas fueron: 43.2 por ciento
manifiesta que estan de acuerdo con la pregunta, el 27 por ciento esta
totalmente de acuerdo, el 21.6 por ciento tiene una postura neutral y
el 8.1 por ciento esta en desacuerdo (ver Tabla 28). A lo cual se puede
inferir que si existen mujeres en muchas organizaciones que ya estan

ocupando puestos gerenciales en la Provincia de Huancayo.

Tabla 28
Existen estereotipos positivos para que las mujeres puedan lograr

alcanzar puestos gerenciales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 8.1
Neutro 8 21.6
De acuerdo 16 43.2
Totalmente de acuerdo 10 27.0
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

109



8%

27%
22%

43%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 24. Existen estereotipos positivos para que las mujeres puedan lograr
alcanzar puestos gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia

Una de las competencias que necesitan los gerentes en las
organizaciones es negociar (Goleman, 1999, p.225), y negociar en su
concepto mas simple es llegar a un acuerdo las dos partes. Para que
eso ocurra se debe resolver las diferencias en cuanto a los puntos a
discutir, se debe resolver conflictos, tener empatia, saber escuchar y
tener cognicién social entre otros; de esa capacidad de saber
negociar depende que se llegue al objetivo o no. Es por ello que se
plantea la siguiente pregunta: ¢Las mujeres con cargos gerenciales
en las organizaciones demuestran buena capacidad de negociacion
con agentes internos y externos de la empresa?

Los participantes dieron las siguientes respuestas: 56.8 por ciento
manifiesta estar totalmente de acuerdo, el 21.6 por ciento responde
neutro, el 18.9 por ciento esta de acuerdo y el 2.7 por ciento esta
totalmente en desacuerdo (ver Tabla 29). Por lo que se puede inferir
gue las mujeres han desarrollado la competencia de negociacién y lo

demuestran en sus puestos actuales.
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Tabla 29
Las mujeres con cargos gerenciales en la organizacion demuestran

buena capacidad de negociacidén con agentes internos y externos de

la empresa
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.7
Neutro 8 21.6
De acuerdo 7 18.9
Totalmente de acuerdo 21 56.8
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracion Propia
3%
21%
57%
19%
totalmente en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 25. Las mujeres con cargos gerenciales en la organizacion demuestran
buena capacidad de negociacién con agentes internos y externos de la empresa.
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo a lo analizado, la variable Liderazgo Empresarial en su
dimension social, nos muestra la influencia de la dimension cultural
para aceptar que los tiempos han cambiado y hoy en dia las mujeres
buscan la igualdad de oportunidades y asi lo estdn demostrando: i)
sus niveles educativos se han incrementado, ii) se han puesto metas
por alcanzar a nivel profesional y personal, iii) han desarrollado
habilidades interpersonales que son irrebatibles y todo ello hace que
cada vez haya mas mujeres en los diferentes puestos de trabajo
(Avolio, 2013), del mismo modo estan logrando conciliar con la vida

personal y profesional, situacion que no es nada facil. Todos estos
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cambios que ellas han provocado, hace que, frente a los ojos de los
conductores de las organizaciones, llamados en este trabajo de
investigacion lideres empresariales, reconozcan que ellas si pueden
avanzar a puestos gerenciales y directivos y que a nivel de desarrollo
social no les falta casi nada para igualar a los varones, de acuerdo a

nuestros resultados.

Dimension inteligencia emocional:

La inteligencia emocional se basa en aptitudes emocionales
aprendidas, las cuales originan un desempefio laboral sobresaliente,
para Goleman (1999), esas habilidades se basan en cinco elementos:
conocimiento de uno mismo, motivacion, autorregulacion, empatia y
destreza para las relaciones. Cuando las personas no poseen
inteligencia emocional, pueden fracasar a nivel laboral y profesional
por mas inteligentes que puedan ser, ya que ésta aprovecha a fondo
el talento de las personas y los resultados pueden ser eficientes y
efectivos.

Con relacion a la pregunta ¢la gerencia promueve la empatia y las
habilidades sociales para que las mujeres alcancen puestos de
gerencia?, el 40.5 por ciento de los participantes manifestaron que
estan totalmente de acuerdo, el 37.8 por ciento estan de acuerdo,
para el 18.9 por ciento su posicién es neutro y el 2.7 por ciento esta
en desacuerdo (ver Tabla 30).

Algunos participantes manifiestan que las empresas en la cual
trabajan les dan talleres de liderazgo de manera obligatoria a partir
del nivel tactico para ayudarlos a desarrollar ciertas competencias que
el puesto exige y asi puedan mantenerse en este mundo tan

competitivo.
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Tabla 30
La gerencia promueve la empatia y las habilidades sociales para

gue las mujeres alcancen puestos de gerencia

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7

Neutro 7 18.9

De acuerdo 14 37.8

Totalmente de acuerdo 15 40.5

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
3%
19%
40%
38%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 26. La gerencia promueve la empatia y las habilidades sociales para que
las mujeres alcancen puestos de gerencia.

Fuente: Elaboracién Propia

Con la finalidad de identificar si las personas que trabajan en la
organizacion en los cargos de gerentes poseen la inteligencia
emocional adecuado para esos puestos, los lideres empresariales
respondieron: El 54.1 por ciento esta de acuerdo, el 29.7 por ciento
esta totalmente de acuerdo, el 13.5 por ciento neutro y el 2.7 por

ciento esta en desacuerdo (ver Tabla 31).
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Tabla 31
La inteligencia emocional de los trabajadores en los cargos

directivos es adecuada para la empresa

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 5 13.5
De acuerdo 20 54.1
Totalmente de acuerdo 11 29.7
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracién Propia
3%
13%
30%
54%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 27. La inteligencia emocional de los trabajadores en los cargos directivos
es adecuada para la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia

A la pregunta si la gerencia promueve la participacion de las mujeres
en puestos gerenciales, 51.4 por ciento esta de acuerdo, el 29.7 por
ciento esta totalmente de acuerdo, el 13.5 por ciento tiene una postura
neutral y el 5.4 por ciento esta en desacuerdo (ver Tabla 32). Estos
resultados estan asociados a la dimension cultural de los lideres

empresariales, que demuestra que no hay razones para que las
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mujeres dejen de pensar en tener una linea de carrera dentro de las

organizaciones.

Tabla 32
La gerencia promueve la participacién de las mujeres en puestos
gerenciales
Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 5.4
Neutro 5 135
De acuerdo 19 51.4

Totalmente de acuerdo 11 29.7

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

= en desacuerdo  ®= neutro = de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 28. La gerencia promueve la participacion de las mujeres en puestos
gerenciales.

Fuente: Elaboracién Propia

Ahora bien, para confirmar si los lideres empresariales, en realidad
valoran la inteligencia emocional de sus colaboradores,
principalmente de las mujeres en el dia a dia dentro de las empresas,
los resultados son los siguientes: 51.4 por ciento esta de acuerdo en
gue valora la inteligencia emocional de las mujeres, el 40.5 por ciento
esta totalmente de acuerdo, el 5.4 por ciento mantiene una postura
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neutral y finalmente el 2.7 por ciento est4 en desacuerdo (ver Tabla
33).

Para muchos de los lideres empresariales, la inteligencia emocional
de las mujeres es muy valorada, porque ellas han aprendido a
controlar sus emociones en situaciones de conflicto y ayudan a los
demas a mantener un clima sano, se valora su empatia y mas la forma
gue tienen para comunicarse con las personas y sobretodo de poder
entenderlas y de esa forma el clima laboral mejora. Sin embargo, para
un grupo minimo de los participantes, las mujeres aun tienen mucho

gue aprender sobre el control de emociones.

Tabla 33

La gerencia valora la inteligencia emocional de las mujeres

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 2.7

Neutro 2 54

De acuerdo 19 51.4
Totalmente de acuerdo 15 40.5
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
3%
5%
41%
51%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 29. La gerencia valora la inteligencia emocional de las mujeres.

Fuente: Elaboracién Propia
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La evaluacion que podemos hacer a la variable liderazgo empresarial
en su dimension inteligencia emocional, es que los resultados nos
muestran que el papel que vienen desempefando las mujeres a los
ojos de los lideres empresariales, sean estos varones o mujeres, da
inicio y va cobrando més fuerza, a las oportunidades que ellas tendran
para poder participar en puestos gerenciales. Ellas no solo se estan
preparando a nivel cognitivo, también lo hacen a nivel emocional y
eso valoran mucho los lideres. Varios de los entrevistados manifiestan

gue las mujeres son mas leales al momento de trabajar.

Sobre la Variable Dependiente y la Participacién gerencial de las
mujeres:

En este apartado confirmaremos si en realidad las mujeres estan
posicionadas en los cargos gerenciales en las medianas y grandes
empresas de la Provincia de Huancayo, 48.6 por ciento esta
totalmente de acuerdo que las mujeres estan logrando participar en
cargos gerenciales, el 37.8 por ciento estas de acuerdo, el 10.8 por
ciento es neutral y el 2.7 por ciento esta en desacuerdo (ver Tabla
34).

Estos resultados, nos llevaria a confirmar que las mujeres si estan
logrando participar en los niveles estratégico y tactico dentro de las
organizaciones y que estan preparadas cognitiva y técnicamente para
ocupar esos puestos y podemos inferir que a través de los afios han
venido ganando experiencia sobre gestion y direccion que
inicialmente era una de las razones por la cual no podian ascender
hasta niveles mas altos, otra razon era el tema de la cultura
empresarial dominada por varones, las normas cultural que ejercen
influencia notoria en las decisiones de las personas, el tema familiar
es otra razon y en el transcurrir de los tiempos estas situaciones
negativas y los estilos de liderar han venido cambiando y las mujeres
si tienen oportunidades de hacer linea de carrera dentro de las

empresas que laboran.
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Tabla 34
Las mujeres logran patrticipar en cargos directivos y gerenciales

dentro de la empresa

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7

Neutro 4 10.8

De acuerdo 14 37.8

Totalmente de acuerdo 18 48.6

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
3%
11%
48%
38%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 30. Las mujeres logran participar en cargos directivos y gerenciales dentro
de la empresa.
Fuente: Elaboracién Propia

Sobre la predisposicion que tienen las mujeres para ocupar cargos
gerenciales dentro de la empresa, los lideres empresariales
respondieron: 43.2 por ciento esta de acuerdo, el 40.5 por ciento esta
totalmente en desacuerdo, el 10.8 por ciento es neutral y el 5.4 por
ciento esta en desacuerdo (ver Tabla 35). Lo cual nos hace inferir en
primer lugar que: i) las mujeres han podido conciliar entre la vida
personal y profesional, ii) los modelos culturales tan arraigados a los
varones para ocupar esos puestos estan dando lugar a la igualdad de
oportunidades v iii) las mujeres han entendido que pueden competir

en iguales o mejores condiciones con sus pares varones.
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Tabla 35
Las mujeres tienen la predisposicion de participar en cargos

directivos y gerenciales dentro de la empresa

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 5.4

Neutro 4 10.8

De acuerdo 16 43.2

Totalmente de acuerdo 15 40.5

Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
5%
11%
41%
43%

en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 31. Las mujeres tienen la predisposicion de participar en cargos directivos
y gerenciales dentro de la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia

Cuando preguntamos si las mujeres profesionales tienen capacidad y
competencias en los cargos directivos y gerenciales de la empresa,
51.4 por ciento manifiesta que esté totalmente de acuerdo con la
pregunta realizada, el 29.7 por ciento est4 de acuerdo, el 16.2 por
ciento tienen una postura neutral y el 2.7 por ciento esta en
desacuerdo (ver Tabla 36). Lo cual confirma que las mujeres se estan
preparando en todo nivel para lograr posicionarse en cargos

gerenciales.
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Tabla 36
Las mujeres profesionales tienen capacidad y competencias en los

cargos directivos y gerenciales de la empresa

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7

Neutro 6 16.2

De acuerdo 11 29.7
Totalmente de acuerdo 19 51.4
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia
3%
16%
51%
30%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 32. Las mujeres profesionales tienen capacidad y competencias en los
cargos directivos y gerenciales de la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia

Para confirmar que las mujeres pueden posicionarse en los cargos
gerenciales o directivos y lo estan haciendo, se les hizo la siguiente
pregunta: ¢Las mujeres con cargo gerencial y directivo se mantienen
en el puesto por mas de un afio?, los participantes respondieron: 48.6
por ciento esta totalmente de acuerdo que las mujeres permanecen
mas de un afio en el puesto, el 29.7 por ciento esta de acuerdo, el
18.9 por ciento es neutral a la pregunta y el 2.7 por ciento esta en
desacuerdo (ver Tabla 37).

Nuevamente, me atrevo a inferir que las mujeres han logrado conciliar
vida familiar y profesional para mantenerse en puestos gerenciales y

de direccion.
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Tabla 37
Las mujeres con cargo gerencial y directivo se mantienen en el

puesto por mas de un afio

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 7 18.9
De acuerdo 11 29.7
Totalmente de acuerdo 18 48.6
Total 37 100.0
Fuente: Elaboracién Propia
3%
19%
48%
30%
en desacuerdo neutro de acuerdo totalmente de acuerdo

Figura 33. Las mujeres con cargo gerencial y directivo se mantienen en el puesto
por mas de un afio.

Fuente: Elaboracién Propia

El comportamiento de la variable participacion gerencial de las
mujeres, confirma que los lideres empresariales si estdn dando
oportunidad a las mujeres para ocupar cargos gerenciales en las
organizaciones. Asi como se confirma que ellas estan trabajando para
ser vistas por los lideres empresariales y poder ocupar los puestos en

estudio. El trabajo es arduo, pero no es imposible.
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4.2. Contrastacion de Hipotesis: Relacion entre Liderazgo Empresarial y
Participacion Gerencial de las Mujeres

El liderazgo empresarial de las medianas y grandes empresas de la provincia
de Huancayo estd medido por la dimension cultural, dimension social y
dimension inteligencia emocional.

El liderazgo en su dimension cultural se aprecia en la figura 34, para el 2.7%
de los gerentes no existe una cultura gerencial en favor a la diversidad de
género (varones o mujeres), el 8.1% de los gerentes no identifican o precisan
y el 89.2% de los gerentes estan de acuerdo que existe una cultura gerencial
en favor a la diversidad de género. Por lo tanto, para el 10.8% de los gerentes
no existe una cultura gerencial o no identifican y para 89.2% existe una cultura
gerencial en favor a la diversidad de género. En consecuencia, la mayoria de
los gerentes estan de acuerdo que existe una cultura gerencial que incentiva

el desarrollo gerencial de las mujeres.

Tabla 38

Liderazgo —Dimension cultural

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 3 8.1
De acuerdo 20 54.1
Totalmente de acuerdo 13 35.1
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

122



2.7

8.1

35.1

54.1

En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 34. Liderazgo —Dimension cultural.

Fuente: Elaboracion Propia

El liderazgo en su dimension social se aprecia en la figura 35, para el 2.7%
de los gerentes no existe un comportamiento social a favor de la gerencia de
mujeres, el 16.2% de los gerentes no identifican o precisan y el 81.1% de los
gerentes estan de acuerdo que existe un comportamiento social a favor de la
gerencia de mujeres. Por lo tanto, para el 18.9% de los gerentes no existe un
comportamiento social a favor de la gerencia de mujeres y para 81.1% si
existe un comportamiento social a favor de la gerencia de mujeres. En
consecuencia, la mayoria de los gerentes estan de acuerdo que existe un
comportamiento social a favor de la participacion gerencial de las mujeres en

las medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo.

Tabla 39
Liderazgo —Dimension social
Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7

Neutro 6 16.2

De acuerdo 20 54.1
Totalmente de acuerdo 10 27.0
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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® En desacuerdo = Neutro = De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 35. Liderazgo —Dimension social.

Fuente: Elaboracién Propia

El liderazgo en su dimension inteligencia emocional se aprecia en la figura 36,
el 8.1% de los gerentes no identifican o precisan la empatia de la gerencia
respecto a la participacion de las mujeres en la gerencia y el 91.9% de los
gerentes estan de acuerdo que existe empatia de la gerencia respecto a la
participacion de las mujeres en la gerencia. En consecuencia, la mayoria de
los gerentes estan de acuerdo que existe empatia de la gerencia respecto a
la participacion de las mujeres en la gerencia en las medianas y grandes

empresas de la provincia de Huancayo.

Tabla 40

Liderazgo —Dimension inteligencia emocional

Frecuencia Porcentaje
Neutro 3 8.1
De acuerdo 19 51.4
Totalmente de acuerdo 15 40.5
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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= Neutro = Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 36. Liderazgo —Dimension inteligencia emocional.

Fuente: Elaboracion Propia

El liderazgo empresarial es el resultado de la dimension cultural, social y
emocional en la figura 38, para el 2.7% de los gerentes no existe un
comportamiento a favor de la participacién gerencial de las mujeres, el 5.4%
de los gerentes no identifican o precisan y el 91.9% de los gerentes estan de
acuerdo que existe un comportamiento a favor de la participacion gerencial
de las mujeres. Por lo tanto, para el 8.1% de los gerentes no existe un
comportamiento cultural, social y emocional a favor de la participacion
gerencial de las mujeres o no identifican y para 91.9% si existe. En
consecuencia, la mayoria de los gerentes estdn de acuerdo que existe un
comportamiento cultural, social y emocional a favor de la participacion
gerencial de mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de

Huancayo.

Tabla 41
Liderazgo empresarial

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2.7
Neutro 2 54
De acuerdo 24 64.9
Totalmente de acuerdo 10 27.0
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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2.7

5.4

27.0

64.9

En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 37. Liderazgo empresarial.

Fuente: Elaboracion Propia

La participacion gerencial de las mujeres en las medianas y grandes
empresas estd medida por el porcentaje de mujeres que ocupan cargos
gerenciales. En la figura 38 se observa que el 16.2% de los gerentes no
identifican claramente la participacion de las mujeres en puestos gerenciales
y mientras que para el 83.7% de los gerentes las mujeres ocupan puestos
gerenciales. Por lo tanto, para el 83.7% de los gerentes, las mujeres ocupan
puestos gerenciales y ellas tienen capacidad y competencias en los cargos
gerenciales de las medianas y grandes empresas de la provincia de

Huancayo.

Tabla 42

Participacion gerencial de las mujeres

Frecuencia Porcentaje

Neutro 6 16.2

De acuerdo 13 35.1
Totalmente de acuerdo 18 48.6
Total 37 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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m Neutro = Deacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 38. Participacion gerencial de las mujeres.

Fuente: Elaboracién Propia

Hipotesis de investigacion especifica 1: La dimensién cultural del liderazgo

empresarial es positivo y significativo en la participacion gerencial de las

mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo.

Tabla 43
Tabla cruzada entre el liderazgo —dimensién cultural y la participacion

gerencial de las mujeres

Liderazgo_DC

En De Totalmente  Total
Neutro
desacuerdo acuerdo de acuerdo
Neutro 1 1 4 0 6
Part_

Gerencial De acuerdo 0 2 10 1 13
Mujeres Totalmente de 0 0 6 12 18

acuerdo
Total 1 3 20 13 37

Fuente: Elaboracion Propia

Respecto, a la relacion entre el liderazgo en su dimension cultural

y la

participacion de las mujeres en puestos gerenciales se encuentra que el nivel

de significancia asintética de la Chi cuadrado de Pearson (0.002), la razén de

verosimilitud (0.001) y la asociacion lineal (0.000) son menores que el valor

critico (0.05) correspondiente al nivel de significancia de 5%. (Ver Tabla 44)
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De los resultados de la prueba de hipétesis se demuestra que existe una
relacion significativa entre el liderazgo en su dimensién cultural y la

participacion de las mujeres en puestos gerenciales.

Tabla 44
Liderazgo empresarial —dimension cultural en la participacion gerencial de

las mujeres

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,8692 6 .002
Razén de verosimilitud 22.909 6 .001
Asociacion lineal por lineal 15.080 1 .000

Fuente: Elaboracion Propia

Hipotesis de investigacidon especifica 2: La dimensidn social del liderazgo
empresarial es positivo y significativo en la participacion gerencial de las
mujeres en las medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo
Tabla 45

Tabla cruzada entre el liderazgo —dimension social y la participacion

gerencial de las mujeres

Liderazgo DS

En De Totalmente  Total
Neutro
desacuerdo acuerdo de acuerdo
Neutro 1 3 2 0 6
Part

Gerencial De acuerdo 0 3 9 1 13
Mujeres  Totalmente de 0 0 9 9 18

acuerdo
Total 1 6 20 10 37

Fuente: Elaboracion Propia

Respecto, a la relaciéon entre el liderazgo en su dimension social y la
participacion de las mujeres en puestos gerenciales se encuentra que el nivel
de significancia asintética de la Chi cuadrado de Pearson (0.002), la razon de
verosimilitud (0.001) y la asociacion lineal (0.000) son menores que el valor

critico (0.05) correspondiente al nivel de significancia de 5%. (Ver Tabla 46)
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De los resultados de la prueba de hipétesis se demuestra que existe una
relacion significativa entre el liderazgo en su dimension social y la

participacion de las mujeres en puestos gerenciales

Tabla 46

Liderazgo empresarial —dimension social en la participacion gerencial de las

mujeres
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,7062 6 .002
Razén de verosimilitud 22.189 6 .001
Asociacion lineal por lineal 16.044 1 .000

Fuente: Elaboracion Propia

Hipotesis de investigacion especifica 3: La dimension inteligencia
emocional del liderazgo empresarial es positivo y significativo en la
participacion gerencial de las mujeres en las medianas y grandes empresas
de la provincia de Huancayo.

Tabla 47

Tabla cruzada entre el liderazgo —dimension inteligencia emocional y la

participacion gerencial de las mujeres

Liderazgo_IE
De Totalmente  Total
Neutro
acuerdo  de acuerdo
Neutro 3 3 o 5
Part g . s 0 °
Gerencial ?etaICuer to
Mujeres otalmente
J de acuerdo 0 4 14 18
Total 3 19 15 a7

Fuente: Elaboracion Propia

Respecto, a la relacion entre el liderazgo en su dimension inteligencia
emocional y la participacion de las mujeres en puestos gerenciales se
encuentra que el nivel de significancia asintética de la Chi cuadrado de
Pearson (0.000), la razén de verosimilitud (0.000) y la asociacion lineal (0.000)
son menores que el valor critico (0.05) correspondiente al nivel de
significancia de 5%. (Ver Tabla 48)
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De los resultados de la prueba de hipétesis se demuestra que existe una
relacion significativa entre el liderazgo en su dimension inteligencia emocional

y la participacion de las mujeres en puestos gerenciales

Tabla 48
Liderazgo empresarial —dimension inteligencia emocional en la participacion

gerencial de las mujeres

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34,7722 4 .000
Razén de verosimilitud 33.048 4 .000
Asociacion lineal por lineal 21.804 1 .000

Fuente: Elaboracion Propia

Hipotesis de investigacion general: El liderazgo empresarial es positivo y
significativo en la participacion gerencial de las mujeres en las medianas y

grandes empresas de la provincia de Huancayo.

Tabla 49

Tabla cruzada entre el liderazgo empresarial y la participacion gerencial de

las mujeres
Liderazgo Total
Totalmen
En Neutro De te de
desacuerdo acuerdo

acuerdo
Neutro 1 1 4 0 6
Part_Gerencial De acuerdo 0 1 12 0 13

Mujeres
J Totalmente 0 0 8 10 18
de acuerdo

Total 1 2 24 10 37

Fuente: Elaboracion Propia

Respecto, a la relacion entre el liderazgo empresarial y la participacion de las
mujeres en puestos gerenciales se encuentra que el nivel de significancia
asintotica de la Chi cuadrado de Pearson (0.002), la razén de verosimilitud
(0.001) y la asociacion lineal (0.000) son menores que el valor critico (0.05)
correspondiente al nivel de significancia de 5%. (Ver Tabla 50)
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De los resultados de la prueba de hipétesis se demuestra que existe una
relacion significativa entre el liderazgo empresarial y la participacion de las

mujeres en puestos gerenciales.

Tabla 50

Liderazgo empresarial en la participacion gerencial de las mujeres

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,8982 6 .002
Razén de verosimilitud 23.645 6 .001
Asociacion lineal por lineal 14.558 1 .000

Fuente: Elaboracion Propia

131



Conclusiones

Después de haber analizado y entendido los resultados de la presente

investigacion, se llega a las siguientes conclusiones:

1. Sobrelarelacion del liderazgo empresarial en su dimension cultural y la

participacion gerencial de las mujeres

Los resultados muestran que el 89.2% de los lideres empresariales de
las medianas y grandes empresas de la Provincia de Huancayo,
manifiestan que estan dando oportunidad a las mujeres de posicionarse
en puestos gerenciales, ya que han interiorizado el rol que debe tener la
mujer en la sociedad en los tiempos actuales y por ende dentro de las
organizaciones. De la misma forma que el 86.4% de los encuestados,
entienden que la diversidad de género es una estrategia util para
optimizar los recursos humanos disponibles y se coloque al mejor
recurso dentro del puesto, lo cual manifiestan que esta en funcion a la
mayor productividad y al resultado.

El 85.6% de los encuestados, promueve el desarrollo profesional del
género femenino dentro de sus organizaciones y el 5.4% que esta en
desacuerdo es porque para ellos las oportunidades deben ser iguales
tanto para varones como para mujeres y dependera solo de ellos que
quieran asumir nuevos retos y cumplir los requisitos que exigen las
posiciones gerenciales. Asi como se confirma, para el 86.4% de los
encuestados, que dentro de las empresas que dirigen, si existe
oportunidades para que las mujeres puedan acceder a cargos
gerenciales; sin embargo, existe un grupo minimo de mujeres que
teniendo la oportunidad de acceder a estos cargos, los rechazan.

Con respecto a los patrones culturales de los lideres empresariales, el
70.3% de los encuestados, manifiesta que facilitan el acceso de las
mujeres a cargos gerenciales, ya que han dejado de estereotiparlas y
reconocen que la mujer ha empezado a prepararse a nivel cognitivo y
emocional y saben que las mujeres tienen caracteristicas personales y

propias del género que las hacen adaptables a los requerimientos de las

132



organizaciones y estos eventos hace que los lideres las consideren
dentro de sus planes gerenciales.

Respecto, a la relacion entre el liderazgo empresarial en su dimension
cultural y la participacion de las mujeres en puestos gerenciales se
encuentra que el nivel de significancia asintética de la Chi cuadrado de
Pearson (0.002), la razén de verosimilitud (0.001) y la asociacion lineal
(0.000) son menores gque el valor critico (0.05) correspondiente al nivel
de significancia de 5%. Por lo cual, se demostraria que existe una
relacion significativa entre el liderazgo empresarial en su dimensién
cultural y la participacion de las mujeres en puestos gerenciales en las
medianas y grandes empresas de la provincia de Huancayo,
considerando que, dentro de las principales funciones de los
encuestados, es participar en la toma de decisiones de la empresa y

determinar quiénes ocuparan los cargos gerenciales.

2. Sobre larelacién del liderazgo empresarial en su dimension social y la

participacion gerencial de las mujeres

El 81.1% de los lideres empresariales reconocen que las mujeres si
pueden avanzar a puestos gerenciales debido a que su nivel de
desarrollo social esta muy proximo al del varén y esa es una de las
competencias que se requiere para asumir posiciones gerenciales.

El 70.2% de los encuestados, manifiestan que promueven el desarrollo
social para las mujeres a favor de su participacion en los niveles
gerenciales, tomando en cuenta que este grupo de mujeres son un grupo
especial de las mujeres profesionales, por las caracteristicas mismas del
puesto. Asi como, para el 75.7% de los lideres empresariales,
manifiestan que promueven la integracion social de las mujeres a traves
de cursos y talleres para que puedan desarrollar competencias y lograr
participar y desenvolverse en diferentes escenarios al ocupar cargos
gerenciales.

El 70.2% de los encuestados, manifiesta que existen dentro de sus

organizaciones estereotipos positivos para que las mujeres puedan
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lograr alcanzar puestos gerenciales y se afirma en un 75.7% que las
mujeres con cargos gerenciales en la organizacion, demuestran buena
capacidad de negociacion con agentes internos y externos de la
empresa.

Respecto, a la relacion entre el liderazgo empresarial en su dimension
social y la participacidon de las mujeres en puestos gerenciales se
encuentra que el nivel de significancia asintética de la Chi cuadrado de
Pearson (0.002), la razén de verosimilitud (0.001) y la asociacion lineal
(0.000) son menores que el valor critico (0.05) correspondiente al nivel
de significancia de 5%. Se demostraria asi que existe una relacion
significativa entre el liderazgo empresarial en su dimension social y la
participacion de las mujeres en puestos gerenciales en las medianas y
grandes empresas de la provincia de Huancayo. Resultado que nos lleva
a inferir que las mujeres estan capacitandose y desarrollando
habilidades sociales porque han entendido que es necesario para su

desarrollo profesional.

3. Sobrelarelacion del liderazgo empresarial en su dimension inteligencia

emocional y la participacion gerencial de las mujeres

El 91.9% de los lideres empresariales sostienen que la mujer ha
desarrollado aptitudes emocionales que han hecho que su desempefio
laboral sea sobresaliente y pueda acceder a puestos de alta direccion.
Para el 83.8% de los encuestados, manifiesta que sus colaboradores en
los cargos directivos poseen una adecuada inteligencia emocional
(conocimiento de uno mismo, motivacion, autorregulacién, empatia y
destreza para las relaciones), que hace que su desempefio aporte a los
objetivos de la empresa.

En un 81.1% los lideres empresariales, manifiestan que promueven la
participacion de las mujeres en puestos gerenciales, resultados que
estan asociados a su dimension cultural y se demuestra que los lideres
si estan dando oportunidad a las mujeres para ocupar cargos

gerenciales.
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Para el 91.9% de los encuestados, la inteligencia emocional desarrollada
por las mujeres, es valorada, en el sentido que ellas han aprendido a
controlar sus emociones en situaciones de conflicto y ayudan a
mantener un clima sano, valoran su empatia y mas la forma que tienen
para comunicarse con las personas y sobretodo de poder entenderlas.

Respecto, a la relacion entre el liderazgo empresarial en su dimension
inteligencia emocional y la participacion de las mujeres en puestos
gerenciales se encuentra que el nivel de significancia asintética de la Chi
cuadrado de Pearson (0.000), la razén de verosimilitud (0.000) y la
asociacion lineal (0.000) son menores que el valor critico (0.05)
correspondiente al nivel de significancia de 5%. Se demostraria asi, que
existe una relacion significativa entre el liderazgo empresarial en su
dimensién inteligencia emocional y la participaciéon de las mujeres en
puestos gerenciales en las medianas y grandes empresas de la
provincia de Huancayo. En ese sentido, se concluye que la inteligencia
emocional de las personas que ocupan u ocuparan los cargos
gerenciales, de alguna forma van a encauzar las emociones de los
colaboradores para determinar la eficacia laboral y por tanto, aumentar

el valor econémico de la organizacion.

4. Sobre la relacion del liderazgo empresarial y la participacidén gerencial

de las mujeres

Para el 83.7% de los lideres empresariales encuestados, las mujeres
participan en puestos gerenciales dentro de las medianas y grandes
empresas de la Provincia de Huancayo, lo cual se confirma con el 37.8%
de encuestadas que son mujeres y lideres empresariales.

El 91.9% de lideres empresariales manifiestan que estan dando la
oportunidad a las mujeres en las medianas y grandes empresas de la
Provincia de Huancayo para posicionarse en puestos gerenciales.

El 83.7% de los lideres empresariales, manifiestan que las mujeres
tienen la predisposicion de participar en cargos gerenciales y para el
81.1% de los encuestados, las mujeres profesionales tienen las

capacidades y las competencias para ocupar cargos gerenciales.
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El 78.3% de lideres empresariales, afirma que la permanencia de las
mujeres en puestos gerenciales es mayor a un afio.

Respecto, a la relacion entre el liderazgo empresarial y la participacion
de las mujeres en puestos gerenciales se encuentra que el nivel de
significancia asintotica de la Chi cuadrado de Pearson (0.002), la razén
de verosimilitud (0.001) y la asociacion lineal (0.000) son menores que
el valor critico (0.05) correspondiente al nivel de significancia de 5%. Se
demuestra que existe una relacion significativa entre el liderazgo
empresarial y la participacion de las mujeres en puestos gerenciales, en
el sentido que los lideres empresariales han entendido que la diversidad
de género es una estrategia y contratar a mujeres, mejora los resultados
y la imagen de la empresa, por lo cual es un reto para los lideres

empresariales la retencion de mujeres con alto potencial.
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Recomendaciones

De los resultados y conclusiones se da las siguientes recomendaciones.

1.

Las autoridades laborales deberian tener presentes las conclusiones del
presente estudio, para velar por la equidad de oportunidades de desarrollo
laboral para hombres y mujeres.

Corresponderia a los centros académicos promover en su formacién

profesional, investigacion cientifica y proyeccion social, la participacion en

igualdad de condiciones para hombres y mujeres.

Por su lado, las mujeres ejecutivas deben difundir en medios y eventos los

estereotipos de mujeres de éxito, para estimular asi a las nuevas

generaciones de mujeres.

Se debe examinar la cultura empresarial, a través de nuevas investigaciones

a todas las empresas en estudio, desde una perspectiva de inclusion a la

mujer; tomando en cuenta que la cultura empresarial esta regulada por la

cultura del lider y de esa forma, las empresas ayuden a las mujeres a no
dejar de trabajar y sigan ascendiendo dentro de la empresa hasta ocupar
cargos gerenciales.

Las empresas no solo deben aplicar politicas que son obligatorias y

reguladas por la ley, sino que deben desarrollar de manera voluntaria

politicas de promocion de las mujeres y desarrollar modelos de buenas
practicas empresariales, de manera que otras empresas puedan emularla.

Entre esas politicas se sugiere:

5.1 Que las politicas de equidad de género deben integrarse a los procesos
de gestion del talento humano o al &area de recursos humanos,
principalmente en la atraccion y retencion, y debe ser transversal en toda
la cadena de valor.

5.2 Que se desarrollen programas de ascenso, se implemente politicas de
igualdad salariales, se desarrollar programas de liderazgo y mentoring
para que las mujeres que estén interesadas en asumir cargos
gerenciales, se preparen con estos programas y postulen a cargos

gerenciales.
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5.3 Entre otros programas que se deberia desarrollar para beneficiar a las
mujeres que quieren ascender y ocupar cargos gerenciales, pero tienen
familia:

- Programas de la oficina en casa (home office)

- Dias libres como compensacion a su productividad.

- Programas de flexibilidad de tiempo

- Implementar politicas de cuotas para mujeres en puestos de liderazgo.
- Implementar una guarderia infantil

6. Las empresas deben conocer y fomentar aquellas conductas o
caracteristicas que definan a sus lideres empresariales como lideres
eficaces.

7. Sensibilizar a los directivos sobre la importancia de los enfoques de
diversidad de género dentro de las organizaciones y comprometerlos.

8. Se debe realizar los siguientes estudios para complementar a esta
investigacion: (i) Si el liderazgo empresarial favorece la participacion
gerencial de las mujeres en la Provincia de Huancayo, ¢por qué son tan
pocas las mujeres que ocupan cargos gerenciales? (ii) Mujeres en cargos
gerenciales y su estilo de liderazgo.

9. En esta investigacion solo se ha realizado una evaluacion desde el punto de
vista de los gerentes y lideres de las organizaciones, mas no desde la base
jerarquica, por ello se recomienda complementar esta investigacion con una
evaluacion hacia y desde los niveles mas bajos de la organizacion. Respecto
a la equidad de género entre los ejecutivos y el resto de la empresa.

10.Se debe levantar informacién para contar con una base de datos oficial de
las medianas y grandes empresas que existen en la provincia de Huancayo,
en el departamento de Junin, asi como la participacion gerencial de las
mujeres; las cuales deben ser publicadas y difundidas para consultas

posteriores a este trabajo de investigacion.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Anexos

Problemas Obijetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Cudl es la relacion entre el Determinar la relacion entre el El liderazgo empresarial contribuye de Enfoque de la Investigacion:
liderazgo empresarial y la liderazgo empresarial y la : tria) contribuy V.1. (X): Enfoque Cuantitativo
articipacion gerencial de las participacion gerencial de las manera directa y significativa en la Liderazgo
p . . . . pal’ticipacién gerenCia| de IaS mujereS E ial Diseﬁo de |a |nvestigacién'
mujeres en las medianas y mujeres en las medianas y en las medianas y grandes empresas mpresaria v :
grandes empresas de la granples empresas de la de la provincia de Huancayo oAIcanqe y Método:
provincia de Huancayo? provincia de Huancayo. ' DeSCf_IPtIVO y
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Correlacional.
;, Cuél es la relacion entre la . L . L . L
éimensi()n cultural del Determinar la relacién entre la La dimension cultural del liderazgo e Disefio:
liderazgo empresarial y la dimensién cultural del liderazgo empresarial contribuye de manera No experimental,
articinacion aerencial de las empresarial y la participacion directa 'y significativa en la transeccional o]
pmu'er(gs en Igs medianas gerencial de las mujeres en las participacion gerencial de las mujeres transversal, correlacional
graJndes empresas  de IZ medianas y grandes empresas en las medianas y grandes empresas o causal.
o de la provincia de Huancayo. de la provincia de Huancayo.
provincia de Huancayo?.
;, Cudl es la relacion entre la : . . . : :
gimensién social del liderazgo Determinar la relacion entre la La dimension social del liderazgo V.D. (Y):
empresarial y la participacion dimension social del liderazgo empresarial contribuye de manera P;alrf'c(' )a.lc'c')n Poblacion: 72 empresas
gerencial deylas mujeres en empresarial y la participacion directa y significativa en la Gerelznlgial Ide medianas y grandes
las medianas y grandes gerencial de las mujeres en las participacion gerencial de las mujeres las Muieres
empresas de la provincia de medianas y grandes empresas en las medianas y grandes empresas J Muestra: 37  empresas
de la provincia de Huancayo de la provincia de Huancayo medianas y grandes

Huancayo?.

¢, Cudl es la relacion entre la
dimension inteligencia
emocional del liderazgo
empresarial y la participacion
gerencial de las mujeres en
las medianas y grandes
empresas de la provincia de
Huancayo?

Determinar la relacién entre la
dimension inteligencia emocional
del liderazgo empresarial y la
participacion gerencial de las
mujeres en las medianas vy
grandes empresas de la
provincia de Huancayo

La dimensién inteligencia emocional
del liderazgo empresarial contribuye
de manera directa y significativa en la
participacion gerencial de las mujeres
en las medianas y grandes empresas
de la provincia de Huancayo

(intencional no aleatoria)

Técnica de investigacion:
Encuesta

Instrumento de investigacion:
Cuestionario
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Anexo 2: Documentos SUNAT

| &’ SUNAT

“Decenio de las Personas con Discapacidad en el Peri”
“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

CARTA N° 29% -2016-SUNAT/6N0500

Huancayo, 04 de agosto de 2016

Senora (ita):

JESSICA GIOVANNA SANTIVANEZ CONTRERAS DE JAIME
DNI N° 20057320

Jirén Santa Patricia, Mza. E, Lote 07

Ciudad.-
Asunto : Informacién sobre Solicitud
Referencia : Expediente N° 000-TI0063-2016-465918-1

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en atencién al documento de la referencia, con el
cual no solicitan se le absuelva la consulta relacionada a los prestadores de servicios,
clasificacién de PRICOS, MEPECOS, micros, pequenas, medianas y grandes empresas.

Al respecto, debo manifestarle que las consultas que realicen los contribuyentes deben ser
motivadas sobre el sentido y el alcance de las normas tributarias, siendo asi, lo que se indica
en el documento de la referencia no se enmarca en el supuesto descrito en los articulos 93° y
94° del Texto Unico Ordenado del Cédigo Tributario, aprobado por el Decreto Supremo N°
133-2013-EF y normas modificatorias, sin embargo para la atencién correspondiente dichas
consultas no deberan versar sobre casos especificos o situaciones particulares.

De requerir orientacion sobre normas tributarias le comunicamos que se encuentra a su
disposicion nuestra Central de Consultas marcando desde teléfonos fijos: 0-801-12-100 (al
costo de una llamada local) y desde celulares (01) 315-0730, o en su defecto podra acercarse
a nuestro Centro de Servicios ubicado en la Calle Real N° 333 Huancayo de 08:30 a 17:00
horas de lunes a viernes y los sabados de 09:00 a 13:00 horas para recibir orientacion verbal,
educacion y asistencia en aplicacion del articulo 84° del referido Cédigo Tributario.

Hago propicia la oportunidad para manifestarle los sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente,

EMIL | ARAUCO SANCHEZ
Jefe ivision de Servicios al Contrnhuyente (e)
PALMER LUIS DE LA CRUZ PINZDA

Intendente Regional Junin

PLDLCP/EIAS/hds
Expediente N° 000-T10063-2016-465918-1

Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracién Tributaria

www.sunat.gob.pe
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Anexo 3: Cuestionario

Estudio sobre la relacion del Liderazgo Empresarial en la
Participacion Gerencial de las Mujeres en las Medianas y

SOBRE LA EMPRESA O INSTITUCION

9. La valoracion de la gerencia respecto a la capacitacion del personal

Grandes Empresas de la Provincia de Huancayo

B85
(@) Muy bajo (c) Regular (&) Muy alto
Mombre de 18 EMPIESA ..o oo (b) Eajo (d} Alto

10.¢ Cudntas personas conforman su equipo gerencial?...................

Cririrbries

Sector al gue pertenece: ..................

oo on e oo PROVINGIAL 11.De ellos, ;cudntos son varones y cuantas son mujeres?
Tamaiio de la empresa: Varones: ... Mujeres: ...
] Grands 1 Mediana 12.En su opinion, ;las mujeres fienen vocacion o anhelan alcanzar

puestos gerenciales en la empresa?
(@) Muy bajo (c)Regular  (2) Muy alto
(b} Bajo (d) Alto
13.:.En la empresa existen oporiunidades de desarrollo profesional sin

DATOS GENERALES DEL ENTREVISTADO

Mivel que ocupa denfro de la organizacion:

] Directivo ] Gerencial distincién para hombres y mujeres?
1. Cargo que QEUBR .-+ ooovr oo {a) Muy bajo (c) Regular () Muy alto
2. Area en la que irabaja: (b) Bajo (d) Alto
(a) Adminisiracion (d) Finanzas 14.Califique usied la pariicipacion de las mujeres en la gerencia en la
(b} Comercial (e} Recursos Humanos empresa.
(c) Operaciones (M Ores. . {a) Muy bajo (c) Regular {e) Muy alto
3. Sexo: (b) Bajo {d) Alto

(a) Masculino (b} Femenino

15.Califigue la valoracion de la gerencia respecto a las oportunidades
4 EBdad: ... gue tienen las mujeres para ocupar cargos gerenciales. (LE: AC)

5. F'FUTESifJI'_I que fiene: ) {a) Muy bajo (c)Regular  (2) Muy alto
{a) Administracion (c) Economia (e} Otro............... ib} Bajo (d) Alto

(b} Contabilidad (d) Ingenieria 16.Califique la valoracion de la gerencia respecto al desarrollo social de

6. Tiempo de EE'Ei':i“ en la empresa . _ la mujer para alcanzar puestos gerenciales. (LE: Aspecto social)
(a) Hasta 5 afios (c)De1tat5anos  (e) De 21225 anos fa) Muy bajo {c)Regular  {e) Muy alto
ib) De6ai0anos (d)De16a20afios (f), De 26 afios a mas {b} Bajo (d) Alto

7. Afos de experiencia en el cargo

- . 17.Califigue la valoracion de la gersncia respecto al logro de la
{a) Hasta 2 anos (c)5 a6 afos

inteligencia emocional de la mujer para alcanzar puestos

(b) 3 a4 afios . Fd:' 7 a8 afios gerenciales. (LE: Aspecto inteligencia emocional)
&. Grado de instruccion mas alto alcanzado. {a) Muy bajo (c)Regular  (g) Muy alto

(a) Educacion superior técnica (d) Estudios de maastria {b) Bajo (d) Alto

(b} Bachiller universitana, (e) Grado de maestria
{c) Titule profesional Moo ...

()9 a 10 afios
(f) De 11 a mas afios
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RELACION ENTRE EL LIDERAZGO EMPRESARIAL Y LA PARTICIPACION GERENCIAL DE LAS MUJERES
Después de cada enunciado marque con un aspa (x) en la escala del nivel que mas representa su opinion.

Preguntas Totalmente en En Neutro-3 De Totalmente
des rdo-1 desacuerdo-2 acuerdo-d | de acuerdo-5
VARIABLE INDEFPENDIENTE - Lidorazgo Empresarial: Dimensién cultural

18 | La gerencia enfiende que la diversidad de género contribuye a una mejor

gestion empresarial.
19 | La gerencia promueve el desarrollo profesional del género femenino.
20 | Existen opordunidades para que las mujeres accedan a experiencias de

direccion.
21 | Existen patrones culturales para facilitar el acceso de las mujeres en cargos

gerenciales.

VARIABLE INDEPENDIENTE - Liderazgo Empresarial: Dimension social

22 | Los gerentes promueven el desarrollo social a favor de la participacion

gerencial de las mujeres.
23 | Los gerentes promueven la integracion social de las mujeres para desarrollar

competencias en puesios gerenciales.
24 | Existen estereolipos positivos para que las mujeres puedan lograr alcanzar

puestos gerenciales.
25 | Las mujeres con cargos gerenciales en la organizacion demuestran buena

capacidad de negociacion con agentes internos vy externos de la empresa.

VARIABLE INDEPENDIENTE - Liderazgo Empresarial: Dimension Inteligencia Emocional

26 | La gerencia promueve la empatia v las habiidades sociales para que las

mujeres alcancen puestos de gerenciales.
27 | La inteligencia emocional (manejo de conflictos, comunicacion, influencia,

empatia, otros) de los trabajadores en los cargos directivos es adecuada para

la empresa.
28 | La gerencia promueve la participacion de las mujeres en puestos gerenciales.
25 | La gerencia valora la inteligencia emocional de las mujeres.

VARIABLE DEPENDIENTE - Participacion Gerencial de las Mujoros

30 | Las mujeres logran participar en puestos gerenciales y directivos denfro de la

organizacién.
31 | Las mujeres tienen la predisposicion de participar en cargos directivos y

gerenciales dentro de la empresa.
32 | Las mujeres profesionales fienen capacidad y competencias en los cargos

directivos y gerenciales de la empresa.
33 | Las mujeres con cargo gerencial y directivo se mantienen en el puesto por

mas de un aio
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Anexo 4: Fiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach

VARIABLE INDEPENDIENTE: Liderazgo empresarial

1. Liderazgo Empresarial: Dimensioén cultural

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,818 4

2. Liderazgo Empresarial: Dimension social

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

757 4
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3. Liderazgo Empresarial: Dimensién Inteligencia Emocional

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,817 4

VARIABLE DEPENDIENTE: Posicionamiento Gerencial de las Mujeres

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 37 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 37 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,865 4
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Anexo 5: Validez de instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Plamills Juicio de= Expertos
Respetado juer Usted ha sido seleccionado pars evzluar el instrumento “Cusstionario”™ gue haoe
parte de |3 investizacien “Actifudes de los hderes empresariales para la participacion geremcial
de las mojeres en las medianas v srandes empresas de la provincia de Hoamcaye™. La
evaluzcion de los instrumentos es de gran relevancis para lograr que sean validos v gue los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados =ficentemente. Apradecemos su valiosa

colaboracion.

Mombres y apellidos del juez: VICTOR FERNANDO JES0S BURGDS ZAVALETA
Formacion academics: Economist
Areas de experiencia profesional: Gestion empresarial y Proyectos. Dooencia universitania.

Tiempao: 33 anos

Canzo scthual: Secretario Academico de la Unidad de Posgrado

Institucien: Unersidsd Macional Mayor de San Marcos - UNBMSK.
D= acwerdo con los siguiertes indicadores califigue cda uno de los items segun comesponda.

CATE GO, CALFCAOON 18 AR

1 Lim [ ewrrm e pen mulves-on pars ol b Srrmeaen
SURGIEMCE, T — 2 Lisi bara fonden algln emsecic da b Srmedmin pino 40 coPmiporden de
U A b AR [P p———
::."-'-i;-.l'-:"lt E s ey 1 dp deben mrermls aguros e ore prde el B drenee
-.d"’- miin . el e coprlaTera

& L | e i il

BEIELTT e
L SAIDAD ) [ El i repure Techion rodicessree o v mediaedn mue gande o
T — H"""""':h‘:"""'"-"" Hml#hpﬂ:r-lhlt-t-:.rumiﬂ.lum-u:-.i&
i = S w0 Hiwm Laau o i
Enticica p pevibe ol E::Lﬁ [ Se mouee ua rodiEeen T specfon de dares de e et
am g dal e

K El o o ol o, S it p melinn asieosida

i . E e o e e ol <2 o et

i :.”“l:“'“"-""‘ S PRy S—

_“I'-'I. 'hi‘:. il'l'—l [ El et Borm urm il ricdererds o n deverdn son el e dc
. - -m K _El e o arwcuan i corplaismedin mascorsdd an s dmerss e sl
70 mE e E Hiem alls ey

1E|-1!|.|.-h'--ini'-hi1q.l—_ﬁ:.hh1-iifrlhh
FELEERCIA B gl o el drmran )
o] e Hirm buga !Ell'-'!'h'-i;n*m e plfe e soate sl noliyend: b
nooeiple modmy delmwe B hiw modee 3 1Ek i
LETET] kL Hivw allss [ E1 e omi il v i i

H_El o oni iy ki be ¢ debe o o

VARIABLE: LIDERAZGD EMPRESARIAL

Ficha informe de evaluscion a cargo del experto
v, SaCem
CAWEMEE TEM | SUFCEMCIA | CLARDAD | COMERENOA | RELEwaM | SEFCMER CIEEERVECIONES
SECE [Thak
1z 3 3 F 4 3
3 ] ] ] 4 ]
Gl 2 3 4 4 4 4
21 3 I 4 F 4
2 1 I 4 F 4
. ] 3 4 E] 3 E]
Secl 4 i 3 4 4 a
2z 3 3 3 2 3
2 1 ] ] 3 E]
risige-ca FTj ] 4 ] 4 ]
Emacional 22 3 3 4 4 4
24 3 I 4 F 4
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Pasd a0
DLALITATIVA DF LA

e Pk 3 3 = 4 =
CRTERCG
Evzluzcion final por &l experto: por items y riterios tomando como medida de tendencia central:
Iz modia
Calificacion
1. Mocumple conel criterio.
2. Hivel bajo
3. Mivel moderado
4, Hivel ato
Validez del contenido
Encuesta: WVariable “Liderazge empresarial™
Cuadro N° 1
Evaluacion final del experto
o Evzluzdion
Experto L i ;
e i termns Califscacion
YICTOR FERMARDO JESUE BURGOS Magister en Direccion .
ZAMALETA Estratégica 12 Fireel zita
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VARIABLE: PARTICIPACION GERENCIAL DE LA MUJER
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Prasiu rs
FRECIINTAS TEM | SUFICEENCIA | CLARDAD | coHERBNCIA | RELEVANCE, | SERCEM | osarpyaciones
iGuie M
L rmuserss cgran sactooar
w1 semlon e g ;M - 4 a 3 3
Spectinm it da b = =
P o =]
Lams rrupmem e la
presimzomy do e par
o i gon drecham v 3t 3 4 4 3 3
pmprcam ek owla
T
o Twpm promonam
I copees A ¢
STl b o = 3 4 = 3 3
St v EErcHEn 0
T
inh T O SR
ezl y dredvo 0 - 4 4 3 g
i a0 ol i ol - -
ulni cha i e
Pasdisaiied  CLALTATING
Di LA VEEAELE PR 1 L L 1 1
e
Evaluzcion final por &l experto: por ibems y criterios tomando comeo medida de tendencia central:
la mada
Calificacion
1. Mocumple con el oriterio.
2. Mivel bajo
3. MNivel moderado
4. Mivel alto
Validez de contenide
Encuesta: Variable “Farficipacon Cerencial de s Mojeres™
Cuadro N* 2
Evaluacion final del experio
Evaluzdion
Esperto G SCsearTii - =
pe rHED et ferns Calificacion
WICTOR FERMANDO JESUS BURGOS Magister en Direccion .
. .. 4 Iifwe] zlo
ZANELETA Estratezica
f |
|r. - —_ .‘.-"
T U
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