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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se efectué en una empresa de productos de
consumo masivo. En la cual se analizo la percepcion de los colaboradores acerca
del empoderamiento de la mujer en las organizaciones, esto se debe que durante
los udltimos afios la mujer ha venido incursionando en nuevos retos, permitiendo
obtener un lugar dentro de las organizaciones, por lo que a través de este estudio
gueremos dar a conocer cual es el rol actual de la mujer y si aun existen

dificultades para lograr el crecimiento y reconocimiento del trabajo femenino.

Se consider6 como objetivo determinar la influencia del empoderamiento
femenino en laigualdad de género y el liderazgo de las organizaciones, para esto
se analizaron las siguientes variables: rol de la mujer, empoderamiento, igualdad
de género y liderazgo femenino. Como método de recopilacién de datos se
realizaron entrevistas a las jefaturas departamentales y encuestas a los
colaboradores de la organizacion con el propésito de obtener informacion para

analizar su perspectiva.

Con los resultados obtenidos se elaboré una propuesta de valor para el género
femenino mediante un programa de desarrollo organizacional para fomentar el
empoderamiento de la mujer, con la finalidad de informar a los colaboradores
sobre los derechos y aquellos roles que cumple la mujer en el ambito

organizacional.

Palabras claves: Empoderamiento, Rol de la Mujer, Igualdad de Género,

Liderazgo Femenino, Cultura Organizacional, Equidad de Género.
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INTRODUCCION

Actualmente, la presencia de las mujeres en las organizaciones ha ido
aumentando cada vez mas. El género femenino incursiona en trabajos que eran
considerados netamente masculinos. La percepcion del rol de la mujer en las
organizaciones ha evolucionado con el pasar de los afios, debido a que al inicio
la mujer se caracterizaba por un rol mas familiar, en el cual su funcion principal
era ser una madre que se dedicaba al cuidado del hogar y de los hijos. En la
actualidad la mujer ha logrado posicionarse en cargos que generalmente los
ocupaba el género masculino, como jefaturas o gerencias, ademas es un ejemplo

de liderazgo para su familia al tener su autonomia.

Acorde a un estudio que fue realizado por una consultora multinacional, Deloitte
(2019), acerca de las posiciones que ocupan las mujeres en las organizaciones
ecuatorianas, se conoce que existe un incremento cada vez mas del género
femenino en cargos ejecutivos como: Gerente General, Presidente,
Vicepresidente y Accionista. A pesar de ello, el porcentaje de la presencia del
género masculino continta siendo mayor; lo que corrobora que adn prevalece la
desigualdad en el mercado laboral para el género femenino en nuestro pais y en

el mundo.

El presente caso de estudio parte desde una problematica muy significativa, que
es conocer el rol actual de la mujer, debido a que durante los Ultimos afios las
mujeres han obtenido un lugar en las organizaciones, lo que le ha permitido
ejercer un rol de lider y este ha ido en crecimiento, también se quiere dar a
conocer aquellos factores que influyen en la discriminacién y la desigualdad de
oportunidades y que impiden el desarrollo profesional de la mujer en el ambito
laboral.

Para esto se realiz6 un estudio en una empresa de productos de consumo masivo
en la ciudad de Guayaquil, en el cual se tomaron en cuenta algunas variables
como: el rol de la mujer, empoderamiento, la igualdad de género y liderazgo

femenino. Para el levantamiento de informaciéon se utilizaron herramientas como



la encuesta y la entrevista. Por consiguiente, basandose en el analisis de las
encuestas y las entrevistas se realiz6 una propuesta de valor para el género

femenino con la finalidad de fomentar el empoderamiento.

El trabajo se encuentra conformado de la siguiente manera: el primer capitulo
corresponde al marco tedrico que se sostiene a partir de conceptos tedricos
acerca del empoderamiento, igualdad de género, rol de la mujer, liderazgo
femenino y, ademas, el marco legal donde estan las leyes ecuatorianas en donde
se van a identificar aquellas leyes donde se da importancia a la mujer en el ambito

laboral.

El segundo capitulo se refiere al andlisis de la institucion donde se describe y se
detalla la mision, visidn, valores, resefia histérica de la empresa y la politica de
calidad que consta como informacion importante para nuestro estudio. El tercer
capitulo presenta el marco metodoldgico, donde se plantea una problematica a
investigar, se determinan los objetivos generales y especificos, se logré disefiar
herramientas para crear un modelo de entrevista y encuesta para la recoleccion
de informacion, que fueron aplicados a una considerable muestra de
colaboradores que incluia personal administrativo, operativo, asi como a las

diferentes jefaturas de la empresa.

En el cuarto capitulo se desarrolla el andlisis de las encuestas que fueron
aplicadas al personal administrativo y operativo, del mismo modo las entrevistas
que fueron aplicadas a las jefaturas departamentales, con la finalidad de detectar
las necesidades que presenta la organizacién. Finalmente, en el quinto capitulo,
se cre6 una propuesta de desarrollo organizacional para la mujer: un programa
en donde se desea fomentar e informar el rol de la mujer en las organizaciones.
En el cual se determinaron: antecedentes, objetivo, alcance, duracion,
presupuesto, y un instrumento para evaluar la satisfaccion de los colaboradores

sobre el programa.



JUSTIFICACION

El presente trabajo de titulo pretende mostrar el rol actual de la mujer en las
organizaciones, de qué manera ha ido evolucionando y tomando fuerza hasta la
actualidad. Existe aun desigualdad y discriminacion hacia el género femenino a
nivel mundial, siendo esta una situacion que suele pasar desapercibida por la
mayoria de las personas incluyendo algunas organizaciones, ya que a menudo
es muy dificil evidenciar e identificar estos factores discriminatorios dentro de una

organizacion.

Dar a conocer las ventajas de trabajar con mujeres lideres dentro de las
empresas, identificando aquellas caracteristicas que sobresalen en las mujeres,
demostrar que la integracion de mujeres lideres en las empresas representa un
avance hacia el futuro. Asi mismo conocer las oportunidades de desarrollo
profesional que ofrecen las organizaciones, para generar un ambiente y espacio
de igualdad para hombres y mujeres, permitiéndoles desarrollar sus funciones de

la manera mas adecuada.

Es de gran importancia dar a conocer el papel actual que interpretan las mujeres
no solo en cargos directivos, sino en general, al interior de una organizacion, esto
se debe a que el género femenino aporta caracteristicas que tienen un gran
impacto en las empresas como la creatividad, sensibilidad, manejo de relaciones,
facilidad de comunicacién e interaccion con los demas grupos de una
organizacion, ademas, sefialar que contribuyen con habilidades, perspectivas y

experiencias que aportan tener una visibn mas holistica de los problemas.

Conviene demostrar porque es importante generar una cultura de
empoderamiento para las mujeres en una empresa de productos de consumo
masivo, demostrar la evolucién y el desarrollo de la mujer para llegar a obtener
puestos directivos o de jefaturas, dar a conocer aquellos como es el liderazgo de
la mujer comparandolo con las diferentes teorias sobre los estilos de liderazgos,

y determinar si es mejor trabajar con mujeres lideres u hombres lideres.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. Género

1.1. Origenes del término

Se estima que el término género es abordado en el afio 1948-49 por Simone de
Beauvoir en su obra “El segundo Sexo” en donde hace énfasis que la feminidad,
o la realidad femenina, es algo elaborado en lo que la escritora menciona: “no se
nace mujer; se llega a serlo”. Si bien Beauvoir no utiliza el término género, es una
base que se puede considerar para su futura construccion conceptual (Osborne
y Molina, 2008, p. 150).

En 1982, los neonatélogos e investigadores Money y Ehrhardt realizan una

elaboracion sobre el concepto de identidad de género afirmando que:

Uno desde el momento en que se prende la luz rosa o azul, se inicia un
movimiento de construccion de la identidad de ese cuerpo a través del
lenguaje, actitudes, expectativas, deseos y fantasias que sera transmitido
de persona a persona para abarcar todo el contexto humano con el que el
individuo se encuentra dia tras dia, desde el nacimiento hasta la muerte
(Money y Ehrhardt, citado por Vega Verbénica, Maza Jésica, Roitman
Denise, Sanchez Magali, 2015, p. 3).
En el afio 1995 Nancy Chodorow doctora en Sociologia, Psicoanalista. Autora de
varios libros de psicoanalisis, feminismo y género, es quien plantea el concepto
de “El sentido”, “el sentido del género para cada persona es el resultado de una
fusién confusa de significados personalmente creados (emocionalmente y a
través de fantasias inconscientes) y de significados culturales” (Chodorow citado

por Osborne y Molina, 2008, p. 154).

El término género de acuerdo con la Real Academia de la Lengua Espariola, se
origina en los afios 70's durante el crecimiento y el interés de los estudios
feministas. Se comenz6 a usar el término género, dejando de lado la palabra

“sex0” que designa una categoria bioldgica, corporal, organica y sexual. Este



nuevo termino proviene del inglés gender, que alude a una categoria sociocultural
que implica diferencias o desigualdades de indole social, econdmica, politica,
laboral, etc. (2015)

Si bien la conceptualizacion del término género haido evolucionando con el pasar
de los afios, se debe destacar que los autores antes mencionados sefialan que,
identificacion de género es un significado que esta construido a través de un
espacio social y cultural, que nos permite diferenciar entre hombre y mujeres a
través de ciertas caracteristicas, roles y atributos que son otorgados por algun

individuo, sociedad o comunidad.

Incluso en la actualidad, el uso de la palabra género en el contexto laboral es muy
discutido, ya que, el hombre y la mujer poseen caracteristicas diferenciadoras
gue pueden tener una gran influencia al momento de ocupar un puesto dentro de
una empresa. Se entiende por caracteristicas aquellos rasgos de personalidad,

creencias, valores, conductas y sentimientos, que influyen en el proceso selectivo.

1.2. Principios para la igualdad de género

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), en conjunto con el pacto global
han desarrollado una guia de principios sobre como empoderar y generar
igualdad de género a la mujer en el ambito laboral, este proceso inicio en el 2009
y concluy6 en el 2010 en el cual incluy6 la participacion de stakeholders. Estos
principios estan encaminados a orientar a las empresas y a la comunidad, generar
un cambio idéneo para establecer laigualdad de género, ademas de dar a conocer

el rol que cumple la mujer en las empresas.

A continuacién, se mencionan los principios para la igualdad y empoderamiento
de la mujer (ONU, 2010)

1. Promover la igualdad de género desde la direccién al mas alto nivel.

Este principio considera que la igualdad de género debe ser promovida a través

del liderazgo, afirmando su apoyo a través de politicas organizacionales,



estableciendo metas y objetivos, involucrando a las partes interesadas e
implementando programas inclusivos que tengan en cuenta cuestiones de

género.

2. Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa en el trabajo;

respetar y defender los derechos humanos y no la discriminacion.

Este principio considera aspectos como igualdad de oportunidades, inclusion y
no discriminacion de manera especial en temas referidos a la remuneracion,
practicas de reclutamiento y retencion en niveles ejecutivos y gerenciales,

participacion en la toma de decisiones, opciones de trabajo flexible, entre otros.

3. Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y
trabajadoras.

Este principio considera aspectos como condiciones seguras de trabajo,
incluyendo temas como tolerancia cero a todo tipo de violencia laboral, seguro

de salud y atencion médica oportuna, explotacién sexual y trata de personas.

4. Promover la educacion, la formacién y el desarrollo profesional de las

mujeres.

Este principio considera la importancia de invertir en politicas y programas que
desarrollen y alienten a las mujeres a ingresar en los diversos campos laborales
incluso los no tradicionales, garantizando el igual acceso a programas de

formacion auspiciados por la organizacion.

5. Llevar a cabo practicas de desarrollo empresarial, cadena de suministro y

marketing a favor del empoderamiento de las mujeres.

Este principio promueve el apoyo a mujeres empresarias, fortaleciendo relaciones
comerciales, brindando apoyo econémico en cuestiones como acceso a créditos,

asegurando la igualdad y respeto en toda la cadena de valor.

6. Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y cabildeo.



Este principio consiste en demostrar el compromiso de la empresa con la igualdad
de género y empoderamiento de las mujeres en la comunidad, promoviendo la
inclusion entre las partes interesadas, para eliminar asi todo tipo de
discriminacion.

7. Evaluar y difundir los progresos realizados a favor de la igualdad de

género.

Este principio implica la necesidad de medir e informar acerca de la
implementacion, desarrollo y progreso de las politicas de igualdad de género

promovidas por la organizacion.

1.3. Perspectiva de género

El nexo entre sexo y género se ha desarrollado con el transcurso de los afios, el
factor biologico era el que definia los roles sociales y su participacion en ellos. El
género masculino era el que efectuaba tareas como trabajar en las
organizaciones y asi sustentar a su familia, mientras que el género femenino se
encargaba de los quehaceres domésticos y de cuidar de sus hijos. Ademas,
predominaba el modelo de la “subordinacién”, este modelo que menciona
Miranda-Novoa (2012, p. 341) protagonizaba al patriarcado, es por esto que en
la edad contemporanea se fomenta el modelo “igualitarista”, debido a esto
empiezan a surgir los primeros movimientos femeninos, en el cual luchan por los
derechos de las mujeres y asi logren participar en temas educativos, econémicos,

politicos, dentro de la comunidad.

La perspectiva de Género “constituye una herramienta esencial para comprender
aspectos fundamentales relativos a la construccion cultural de la identidad
personal, asi como para entender cOmo se generan y reproducen determinadas
jerarquias, relaciones de dominacion y desigualdades sociales” (Martin, citado por
Miranda, M, 2012). De este modo se pueden detectar situaciones en las que surja
la discriminacion hacia las mujeres, es decir que tanto el género femenino como
el masculino participen igualitariamente en campos como, politico, laboral,

familiar, entre otros.



El enfoque relacional hace reconocimiento en los derechos de las mujeres y
ademds propone una sociedad igualitaria en la que los hombres y mujeres no
sean reconocidos jerarquicamente sino por sus capacidades, dicho enfoque es
considerado como antecedente de la perspectiva de género y es por esto por lo

que la autora menciona que:

“La argumentacion relacional trata de buscar la igualdad sin rechazar la
diferencia. Considera injusta la situaciéon de las mujeres en la sociedad,
responsabiliza a las instituciones publicas y considera que la accidon politica
podria cambiar el estado de las cosas, todo ello sin desdibujar la idiosincrasia

propia de las mujeres en cuanto diferentes a los varones.” (Miranda, M, 2012)

1.4. lgualdad de género
Definicion de Igualdad de género

La igualdad de género significa que mujeres, hombres, nifias y nifios deban
gozar, por igual, de los mismos derechos, recursos, oportunidades vy
protecciones. (UNICEF, 2019)

La Organizacién Internacional del Trabajo (2019) afirma que “se ha propuesto
promover la igualdad de oportunidades para que las mujeres y los hombres
accedan a un trabajo decente, esto es, un trabajo bien remunerado, productivoy

realizado en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana”.

1.5. Los beneficios de la diversidad de género

Hay innumerables maneras en las que las empresas pueden comenzar a
aprovecharse de los beneficios de la diversidad de género. El hecho de introducir
una serie de iniciativas y practicas relativas al género puede ayudar mucho a

lograr un cambio positivo.

Entre los cambios que puede generar la diversidad de género se hace mencion
gue se crea un ambiente de creatividad e innovacion, permitiéndoles generar

nuevas ideas, mejora la toma de decisiones esto se debe a que las mujeres



suelen generar mejores alternativas gracias a los diferentes puntos de vista que

logran referenciar.

Otro de los cambios positivos tenemos la fidelizacion, gracias al género femenino
las empresas lograr captar y fidelizar a més clientes debido a la atencion que
proporcionan. Las mujeres potencian el talento humano de una organizacion, el
ambiente que generan las mujeres llega ser mas productivo, respetuoso, creativo
y equitativo permitiéndoles conseguir a las empresas una mayor productividad a

los integrantes de una organizacion.

1.6. Equidad de género en las empresas ecuatorianas

En el estudio realizado por la consultora Deloitte sobre el impacto de la equidad
de género dentro de las organizaciones ecuatorianas se pudo determinar la
importancia del rol de la mujer dentro de las empresas, siendo ellas parte de un

eje importante del perfil de la mujer para competir frente a otras empresas.

La consultora Deloitte pudo determinar que, en cuanto a la equidad de género, el
86% de los encuestados opina que esto contribuye mucho a la competitividad de
la empresa, el mismo que ha aumentado en comparacién con el afio anterior,
cuyo porcentaje fue del 83%. Mientras que el 10% respondid que contribuye poco
y apenas el 4% opind que la equidad de género no contribuye en nada; estudios
mundiales indican que tener equidad aumenta considerablemente la

productividad en la empresa y produce mejores resultados.
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Gréfico 1: Equidad de género en empresas ecuatorianas

86%

Mucho
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Fuente: Deloitte. (2019) Grafico, Equidad de género en empresa ecuatorianas

2. Rol de la mujer
2.1. Concepto de rol de la mujer

El rol de la mujer ha venido sufriendo cambios y transformaciones con el pasar
de las décadas. Al inicio la mujer se caracterizaba por un rol mas familiar, en el
cual su principal funcién era ser una madre que se dedicaba al cuidado del hogar
y de los hijos. Progresivamente la mujer fue adoptando nuevos retos que le
permitieron ejercer un rol diferente, esto se logré gracias al acceso a la educacion
y formacion, lo que les permitié a las mujeres enfocarse en nuevas aspiraciones

sociales y politicas, asi como su inclusién al mercado laboral.
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La mujer de hoy ha logrado obtener un espacio dentro de la sociedad, esto le ha
permitido ejercer otros roles en la actualidad. Estos roles son los que mas
caracterizan a la mujer hoy en dia: académico, social, espiritual, administradora
de un hogar y de una empresa. Aqui es importante mencionar que la mujer no
desea perder su identidad, y femineidad, a pesar de querer obtener las mismas
condiciones sociales, politicas, laborales. Su visidn es no adoptar caracteristicas
masculinas para poder ser aceptada en la sociedad, mas aun cuando siguen

existiendo condiciones de desigualdad de oportunidades.

Los roles de la mujer en la sociedad varian, como bien se mencioné en el parrafo
anterior estos se determinan a través de la profesion que ella desea ejercer, en
muchos de los casos la mujer es capaz de ejercer mas de una profesion, las
autoras Fajardo Caldera, Bermejo Garcia, Ruiz Fernandez (2005, p. 195.) afirman
qgue “ser mujer en la actualidad no es facil, muchas de las mujeres actuales han
incorporado a su identidad, la independencia econdmica, la autonomia y su
ambicion personal dentro de su proyecto profesional”. Es decir, las mujeres tratan
de asumir nuevos desafios y retos personales, que les permita tener un espacio,

un lugar y un reconocimiento dentro de la sociedad.

2.2. Rol de la mujer en las organizaciones.

Actualmente la mujer dentro del ambito laboral ha logrado posicionarse en cargos
gue generalmente los ocupaba el género masculino; han conseguido ubicarse en
puestos administrativos, asi como puestos claves: supervisoras, jefaturas,

gerencias y directoras.
En el Ecuador el rol femenino va logrando espacio a nivel de varios ambitos:

El siglo XXI es considerado como el siglo de las mujeres, por el
protagonismo que estamos adquiriendo en las diferentes esferas. En
cuanto a la esfera académica, en el caso de Ecuador, las cifras indican
gue son mas las mujeres que los hombres las que acceden ala educacion
en todos los niveles, permitiendo prepararlas para incursionar en la esfera
laboral, dentro de la cual ya se tiene amplia participacion incluso en cargos
administrativos y publicos, otorgando al género femenino ganar
independencia econdémica que le permite sustentar a los suyos. A su vez
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el ganar espacio en la esfera econémica le genera sentimientos y
emociones de autorrealizacion y eleva su autoestima, incrementando
positivamente su esfera emocional. (Crespo, F. 2015. p. 29)

Tal como menciona la autora, en el Ecuador existe un mayor numero de mujeres
presentes en centros educativos; a diferencia de los hombres. Por lo tanto, es
importante mencionar que las mujeres buscan adentrarse en el mundo laboral, a
través de las diferentes propuestas académicas que se ofrecen en el pais, es
clara la importancia de la formacién académica para ejercer puestos claves en
las organizaciones, puesto que este seria el primer paso para que la mujer

ecuatoriana pueda ir ganando un lugar en el mundo laboral.

La mujer desempefia muy bien el rol de profesional trabajadora. Cada vez
se va ganando mayor terreno en este ambito, ya no se depende del trabajo
remunerado del hombre. La mujer esta totalmente capacitada para trabajar
en cualquier profesidn o por cuenta propia, ya sea a tiempo completo o a
tiempo parcial, de forma fija o eventual. El &mbito laboral ya es una de las
primeras alternativas por las que opta una mujer al escoger el rol que
desea desenvolver en el medio en el que vive. (Ruiz, citado por Crespo
Gonzélez, 2015 p. 30)

En otras palabras, la mujer puede llegar a adaptarse de manera rapida a cualquier
circunstancia que se presente en su vida profesional, debido a su capacidad
fisica, emocional e intelectual, son capaces de trabajar en cualquier profesion. Su
facil desenvolvimiento en el ambito laboral, la hace competir con el género

masculino.

También es importante conocer el rol que cumple el hombre dentro de la
sociedad, para identificar aquellas caracteristicas que diferencian al género
masculino del femenino. Loa autores Moore y Gillete, (Citado por Crespo

Gonzalez, 2015 p.28) han propuesta un modelo de cuatro arquetipos masculinos.

Rol Masculino: Los varones se especializan en la prestacion de algunas
funciones sociales que reivindican como inherentes a su condicién o
definitorias de su identidad.

1) La funcidn del Padre, autoridad normativa que monopoliza la palabra y la
ley.
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2) La funcién del Guerrero, capacidad de lucha y auto superacion que ejerce
funciones protectoras y acumulativas.

3) La funcion del Mago, capacidad de descubrimiento experimental e
innovacion creadora.

4) La funcion del Amante, capacidad eroética de fusion y empatia, que creay
sublima la propia feminidad oculta.

Estas caracteristicas masculinas son las mas frecuentes, el hombre hace algunos
afios era visto como el género fuerte, capaz de liderar y asumir trabajos que
representaban fuerza fisica, debido a su rol social. Pero en la actualidad vemos
qgue el hombre ha optado por tener un rol diferenciador, por lo que comparte
algunas relaciones con las mujeres, tiene un enfoque mas paternal, preocupado
por el bienestar familiar, volviéndose mas sentimental y abierto al cambio, en

comparacion al rol antiguo que ejercian.

Gréfico 2: Caracteristicas bioldgicas, psicoldgicas y sociales del hombrey

la mujer
Funcion Progenitora (paternidad): Autoridad | Profesional trabajadora: al realizar trabajo
normativa, fundar familias. remunerado.
Funcion Protectora (defensa, seguridad): Conyuge: rol de esposa, se ocupa de forma
Asegura a la familia frente a riesgos. carifiosa y atenta por su pareja.
DIFERENCIAS Funcion Proveedora (patrimonio, sustento): Madre: mayor responsable en la vida
SOCIALES (ROLES) sustenta la futura prosperidad. emocional, fisica e intelectual de sus hijos.
Funcion del amante: capacidad erotica de Administradora del hogar: mayor
fusion y empatia. responsable de tareas del hogar.
Mujer: Cuida de su imagen y salud.

Fuente: Crespo Gonzales, F. (2014) Gréafico, Cuadro de las diferentes caracteristicas

biolégicas, psicolbgicas y sociales del hombre y la mujer.

2.3. El rol actual de la mujer ecuatoriana en las organizaciones

El Ecuador ha sufrido muchos cambios con el pasar de los afos, estos cambios
se han suscitado en lo politico, social, cientifico, tecnoldgico, laboral, y educativo.
Esto ha ocasionado que la mujer pueda tener nuevas opciones para
desenvolverse como profesional, tanto es asi que la Constitucion del 2008 incluy6
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una serie de politicas y obligaciones que le permiten a la mujer obtener las

mismas condiciones de trabajo que el hombre.

La consultora Deloitte, cada afio realiza un estudio sobre la mujer para dar a
conocer el estado actual de las mujeres que laboran en las organizaciones, con
la finalidad de comparar aquellos puestos en los que el género femenino tiene
una mayor incursién. Este estudio cuenta con la participacion de 94 empresas
ecuatorianas, entre nacionales y multinacionales que incluyeron alrededor de

40,627 personas.

2.3.1. Posiciones que ocupan las mujeres en las organizaciones:

En el siguiente estudio realizado por la consultora Deloitte han podido identificar
aguellas posiciones en que la mujer ecuatoriana tiene una mayor presencia y
posiciones en las cuales no se desataca, por tanto, se han determinado los

siguientes resultados:

Un 9% de mujeres ocupan la posicion de presidente, cifra que al
compararla con el resultado del afio 2018. (13%) nos muestra una
disminucion. El porcentaje de mujeres en la vicepresidencia disminuye al
7% (versus 12% del aflo anterior), mientras que, en el cargo de Gerente
General, las cifras aumentan con un 24%. (Deloitte, 2019)

Por otro lado, también se evidencia un crecimiento de las mujeres en otros cargos
gue son los siguientes:

Las mujeres accionistas aumentan a un 29% (frente al 26% del 2018), este
indicador, al igual que la posicion de Gerente General, muestran
incrementos para este afio. Finalmente, los resultados de la encuesta
aseguran que un 31% de mujeres ocupan otro tipo de cargos en las
empresas, cifra que no registra cambios en comparacion con el afio
anterior. (Deloitte, 2019)

Segun este estudio, las mujeres en posiciones como presidentes vy
vicepresidentes de empresas ecuatorianas han tenido una disminucion, en
comparacion al afio 2018, mientras que, en puestos de Gerencia se ha
manifestado un aumento de la presencia de la mujer. A continuacion, se presenta
el siguiente grafico donde se evidencia las posiciones ocupadas por las mujeres

en las empresas.
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Gréfico 3: Posiciones ocupadas por mujeres en el Ecuador
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Fuente: Deloitte. (2019) Grafico, posiciones ocupadas por las mujeres.

2.3.2. Puestos estratégicos de la mujer ecuatoriana en las organizaciones:

Las mujeres ecuatorianas que se encuentran posicionadas en puestos
estratégicos estan distribuidas en los siguientes porcentajes, un 49% de los
encuestados afirma que tiene hasta 10% de ejecutivas en cargos de mando
medio alto y alto. Un 11% asegura tener entre 10% y 20% de mujeres en puestos
ejecutivos, mientras que se registra un aumento al 14% de mujeres ocupando

posiciones altas, entre el 20% y 30% son mujeres.

Asi también, se registra considerablemente un aumento al 21% de empresas que
tienen de 30% a 40% de mujeres y por ultimo el 5% indica tener mas de 50% de
mujeres entre su personal que ocupa puestos estratégicos de nivel medio alto y
alto. (Deloitte 2019)
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Grafico 4: Mujeres en puestos estratégicos
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Fuente: Deloitte. (2019) Gréfico, mujeres en puestos estratégicos.

Segun lo presentado en el gréfico, se puede evidenciar que la mayor participacion
de las mujeres se encuentra en el area de Recursos Humanos con un 23%. Asi
mismo, y con poca diferenciacion ocupado por un 20% las mujeres estan
presentes en el area de Finanzas y contabilidad, de la misma manera se puede
observar que el 16% de las mujeres en las empresas ecuatorianas estan
presentes en el area de ventas en comparacion con las demas areas en las que

la mujer incursiona, pero tiene poco protagonismo o presencia.

2.3.3 Perfil laboral de la mujer ecuatoriana en las organizaciones:

El perfil laboral que registran las mujeres para ocupar ciertas posiciones en las
empresas ecuatorianas se ajusta mucho a las necesidades que las
organizaciones buscan, por lo que dentro del estudio realizado por la consultora
Deloitte (2019) identifica las siguientes competencias de la mujer en las empresas
ecuatorianas En esta edicién, el 51% de los encuestados indicaron
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que les resulta medianamente facil encontrar mujeres con el perfil laboral
requerido por las empresas comparado con el 57% del afio anterior. Seguido por
el 22% quienes consideran que es poco facil, cifra que ha aumentado 6 puntos
del afio anterior (16%). El 21% de los participantes indicaron que les resulta muy
facil, porcentaje se mantiene igual con los datos del 2018 y el 6% respondid que

no es nada facil encontrar el perfil requerido.

Se puede determinar que las mujeres cumplen con los perfiles requeridos para
las diferentes posiciones manejadas dentro del mercado laboral, y esto facilita a
las empresas encontrar profesionales capacitadas para asumir nuevos retos, con

el fin de lograr un mejor desempefio dentro de las organizaciones.

Grafico 5: Perfil laboral de la mujer

Mtl'jy’ facil Poco facil

Fuente: Deloitte. (2019) Gréfico, perfil laboral de la mujer.

2.3.4. Competencias profesionales de la mujer ecuatoriana en las

organizaciones

La mujer ecuatoriana posee ciertas competencias en el campo laboral que la
caracteriza y la diferencia del hombre ecuatoriano, dentro de su estudio (Deloitte
2019) ha podido identificar ciertas competencias que estan presentes en la mujer,

estas competencias son las siguientes:

El enfoque a resultados con 23% vy el liderazgo, con un 22%, son las principales
competencias que buscan las empresas al momento de contratar una mujer,

cifras que mantienen cierta tendencia con el afio anterior (19% y 22%
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respectivamente). El 15% coincidié que el trabajo en equipo sea la tercera
competencia mas importante; seguido de la vision estratégica con un 13% y
adaptabilidad al cambio con un 11%. En sexto lugar se encuentra la orientacion
al servicio con un 11% vy finalmente el 5% indica que la facilidad de
relacionamiento es la competencia que buscan al momento de contratar a una

mujer. La tendencia es bastante similar al 2018.

Gréafico 6: Competencias profesionales

23%

Enfoque a
resultados

Facilidad de
relacionamiento

22%

Liderazgo

Adaptabilidad al o B 4 2 Trabajo en

cambio : equipo

Orientacion de Visiéon
servicio estratégica

Fuente: Deloitte. (2019) Grafico, competencias profesionales.

2.3.5. El liderazgo como rol de la mujer en las organizaciones

Uno de los principales roles que cumple la mujer en las organizaciones es el de
liderazgo, esto se debe a que su presencia esta marcada en puesto de mando
medio y alto, lo que genera una gran responsabilidad, coordinacién y control, hay
gue destacar que la mujer esta enfocada en los resultados, a través del trabajo

en equipo, la comunicacion, direccién, motivacion y capacitacién del personal que
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tenga a su cargo. Las siguientes autoras mencionan que existen 9 caracteristicas

que estan presentes en las mujeres que participan en la directiva de compainiias:
El liderazgo permite mejorar el comportamiento empresarial: participacion
en la toma de decisiones, modelos de rol, inspiracion, expectativa y
recompensa, desarrollo de personas, estimulacion intelectual,
comunicacion eficiente, toma de decisiones individual y control y acciones
correctivas. Se demuestra que las mujeres aportan de manera mas
frecuente que los hombres, caracteristicas como desarrollo de personas,
expectativas y recompensas, modelo de rol, inspiracion y participacion en
la toma de decisiones, mientras que los hombres aportan con mayor
frecuencia que las mujeres caracteristicas como la toma de decisiones a

nivel individual y las acciones correctivas. (Mckinsey, citado por Pizarro
Olgay Guerra Massiel, 2010, p. 16)

Asi mismo, las mujeres llegan a tener una mayor influencia en el climay la cultura
de las empresas, a través de su flexibilidad, compromiso, empatia, creatividad y
armonia con el personal, permitiéndoles obtener mejores resultados, convirtiendo

a las empresas mas competitivas y mejorando el ambiente de trabajo.

3. Liderazgo

A lo largo de los afios, el liderazgo ha sido un tema de debate y de estudio, esto
se debe a la presencia e influencia que ejercen los lideres en las personas.
Diversos autores coindicen que el liderazgo es un concepto antiguo (Cohen y
March citado por Serrano y Portalanza, 2014. p. 117-125) debido que desde sus
inicios los lideres existian en comunidades, pero esto concepto no estaba
definido, si establecido, las personas realizaban y cumplian roles de liderazgo,
para distribuir tareas, organizar personas, establecer responsabilidades, pero no
se conocia con exactitud una definicién de liderazgo, con rasgos y caracteristicas

que actu almente tenemos.

Tal como se menciona en el parrafo anterior, el liderazgo es un concepto que se
estudia desde hace muchas décadas atras, y desde sus inicios se han realizado
investigaciones desde una perspectiva individual, con lo cual se ha podido definir
ciertos estilos y caracteristicas. Algunos autores indican que “el estudio del
liderazgo se enfoca no solo en el lider, sino también en los seguidores, entorno,

cultura y contexto. El liderazgo ya no es descrito Gnicamente como una
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caracteristica individual, sino mas bien como una dinamica global, compleja y
social estratégica” (Avolio, Walumbwa y Weber citado por Serrano y Portalanza,
2014. p. 117-125)

En la actualidad, ser un lider implica tener visibn, comunicacién, atraer a las
personas, delegar responsabilidades y tareas e influir de manera positiva a un
grupo de personas. Algunos autores coinciden en indicar que “...el liderazgo se
forma por una serie de habilidades que se adquieren con el aprendizaje. Debido
a esto, en los ultimos afos se han estado generando ofertas para el desarrollo de
esta competencia” (Hughes, Ginnett y Curphy citado por Serrano y Portalanza,
2014. p. 117-125)

Los lideres se encuentran en muchos ambitos, llegan a estar presentes en la
politica, la religion, la educacién, los deportes y sobre todo en las empresas. La
base del liderazgo en las organizaciones es el rol que cumple la persona para
motivar, potenciar, desarrollar y delegar responsabilidades a sus seguidores y
alcanzar una meta o un objetivo en concreto. No todas las personas pueden llegar
a ser lideres, ser lider implica tener ciertas caracteristicas, competencias y
cualidades que estan presentes en algunas personas, cComo son: comunicacion,
empatia, sociabilidad, e intuicion, las cuales se suman a las que se adquieren

durante las diversas experiencias de la vida.

3.1. Conceptos de liderazgo

Durante muchos afios, varios autores han estudio e investigado el liderazgo, por
lo que es necesario conocer aquellas definiciones y caracteristicas que estan
presente en los lideres. Por lo tanto, el liderazgo se define como la “capacidad de
influir en un grupo para que se logren las metas” (Gomez, citado por Serrano y
Portalanza, 2014). Es decir, un lider es aquel que contribuye con un grupo de

personas al logro de objetivos.

Desde esta perspectiva, el rol del lider es guiar a sus seguidores dentro de una
organizacion para obtener y cumplir con aquellos objetivos que se proponen las

empresas. Asi mismo Perdomo y Prieto (citado por Serrano y Portalanza, 2014)
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definen que “el rol del liderazgo implica fomentar el crecimiento y la participacion
personal, impulsar la creatividad, y desarrollar habilidades en todos los miembros
de la organizacion”. De esta manera es importante que dentro de las
organizaciones los lideres sepan interpretar y analizar las situaciones del entorno
que los rodea, lo cual permite responder a las demandas y exigencias que estan

presentes en el mundo laboral.

Efectivamente, los lideres son aquellas personas especificas que dada sus
habilidades son seleccionadas para ocupar puestos claves en las organizaciones,
debido a que ellos poseen la vision para potenciar el talento humano,
encaminandolos a la calidad y la excelencia organizacional. Segun Uribe (Citado
por Serrano y Portalanza, 2014):

Un liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra cada dia su
capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas hacia el logro de
metas especificas, incentivandolos a trabajar con buena disposicion y
entusiasmo. Para que el liderazgo sea eficaz, debe ser transformador y
moral, soportado en valores orientados hacia el bien comdn, cuya meta
principal es la transformacion personal, el florecimiento de las relaciones
interpersonales y aportar con la transformacion de la sociedad.

Estas definiciones logran destacar que el liderazgo es la capacidad humana para
guiar, incentivar e influenciar a las personas a través de habilidades
comunicativas y emocionales que logren transmitir la visién y entusiasmo para
mejorar y desarrollar ideas y propuestas que permitan alcanzar y cumplir las

metas, tanto individuales como grupales dentro de las organizaciones.

Finalmente, dentro de los estudios se han caracterizado y definido ciertos estilos
de liderazgo que suelen estar presentes no solo en las organizaciones, sino que
también en otros ambitos. Para Goleman (citado por Serrano y Portalanza, 2005)
“el lider tiene una extensa comprension de los estilos de liderazgo y puede
usarlos segun la circunstancia involucrando al subordinado, tal conocimiento se

mostrarda reflejado de manera positiva en el clima de la organizacion”.

Los lideres deben ajustar sus estilos al contexto de la organizacion o a la

necesidad que se presenten en las mismas. La habilidad de poder anticiparse
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hacia los escenarios que pueden ocurrir, les permite prevenir amenazas o0

tomarlas como oportunidades en el mundo laboral.

3.2. Teorias organizacionales sobre el liderazgo.

Las teorias sobre el liderazgo surgen de aquellos estudios, investigaciones e
interrogantes que nos permiten entender por qué el liderazgo es importante en
las organizaciones y cuales son los meétodos para incorporar en ellas a
colaboradores que poseen esta competencia. A continuacion, se van a mencionar
ciertas teorias utilizadas en las organizaciones, las cuales estan basadas en el

comportamiento, la contingencia y teorias contemporaneas

3.2.1 Teorias conductistas basadas en elcomportamiento

Los autores han definido ciertos comportamientos que estan presentes a la hora
de ejercer el papel de lider dentro de las empresas. Estos con la finalidad de
poder diferenciar aquellas personas que son lideres, de quienes no lo son. Estas
teorias surgen de un enfoque conductista, que identifican comportamientos que
surgen en los lideres, a través de conocimientos, experiencias, circunstancias y
el ambiente que se da en las organizaciones. A continuacion, se van a revisar

ciertos enfoques de teorias conductuales del liderazgo:
3.2.1.1 Lateoria de liderazgo de Kurt Lewin.

Lewin es un gran exponente de la psicologia social, y dentro de sus estudios pudo
recabar tres estilos de liderazgo que se pueden analizar dentro de las
organizaciones. Su propuesta fue identificar las caracteristicas del
comportamiento de los lideres en situaciones determinadas, no obstante Lewin
menciona que el estilo de liderazgo mas apropiado dentro de las organizaciones
es el lider democratico. (Chavez, 2013, p. 16) Los estilos de liderazgo de Lewin

se clasifican de la siguiente manera:

e Autocratico: Autoritario, centralista, dominante, controlador y

monopolizador de decisiones. Es decir, este lider se caracteriza por
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determinar los roles, las tareas, los métodos que sus subordinados deben
seguir para llegar a la meta.

e Liberal o Ilaissez-faire: Deja hacer es permisivo, delega. Las
caracteristicas de este lider es permitirles que sus subordinados puedan
tomar sus propias decisiones en cuanto a la realizacion del trabajo, sus
tareas, en este estilo de liderazgo los subordinados no se hacen
responsable de las decisiones que adquieren, suele ser el estilo de

liderazgo menos eficaz segun Lewin.

e Democratico: Fija objetivos, es participativo, orientador, controla
resultados, descentraliza, empodera, faculta. Este lider, no toma las
decisiones solo, siempre en conjunto a las ideas de los demas, participa
en los procesos colectivos, trabaja con sus subordinados y en algunos
casos suele intervenir en las decisiones finales, si es necesario. El estilo
de liderazgo democratico suele ser preferido por los trabajadores, cuando

han tenido experiencias negativas con los estilos autocraticos y liberal.

3.2.1.2. Teoria del modelo gerencial de Blake and Mouton.

Esta teoria fue desarrollada en los afios 60 por Robert Blake y Jane Mouton cuyo
enfoque principal es definir los estilos de direccion gerencial, basada en los
aportes de las investigaciones de las universidades de Michigan y Ohio. La
Universidad de Michigan tiene un estudio sobre la orientacion al trabajo y una
orientacion al empleado, y la Universidad de Ohio tiene un foque relacionado a la

estructura de la organizacion.
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Grafico 7: Larejilla del liderazgo
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Fuente: Chavez, La Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional,

Andlisis de la PYME Ecuatoriana (2013)

En el grafico se puede observar que existen 81 posibles combinaciones, en

donde se identifican dos dimensiones: el interés por la persona y el interés por la

produccion,

caracterizados de la siguiente manera:

registrando 5 estilos de

liderazgo (Chavez,

2013, p. 18)

(1,1) Administracion pobre: Se interesa poco por la produccion y la gente,

hace lo minimo exigido para permanecer en el puesto, poco compromiso y poca

orientacion a los logros. Agqui el lider presenta poca preocupacion por los

resultados y por las personas.

(9,1) Autoridad y Obediencia: Muestra gran interés por la produccion y

poco interés por las personas, se concentra el logro de los objetivos y los

empleados solo ejecutan érdenes. Aqui el lider tiene una mayor

preocupacion por las personas, pero todo lo contrario a los resultados.

(1,9) Tipo Club Campestre: Tiene alto interés por la gente y bajo en la

produccion, se esfuerza por mantener un ambiente amigable sin

considerar la produccion. Este estilo de liderazgo es todo lo contrario al

anterior, aqui el lider tiene un enfoque de mayor preocupacion por los

resultados, y preocupacion minima a las personas.
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e (5,5) Medio Camino: Mantiene un interés equilibrado entre la produccion y
las personas, el lider se esfuerza por mantener un desempefio y una moral
satisfactoria. Aqui el lider tiene la misma preocupacion en los resultados y
en las personas, es decir intenta equilibrar estos dos factores. (9,9) Lider de

e Equipo: Muestra gran interés por la produccion y la gente, se esfuerza por
lograr el desempefio y los resultados, asi como la satisfaccion maxima de
los empleados. Por ultimo, tenemos el estilo de liderazgo que segun Blake
y Mouton es el mas opcional para las organizaciones, ya que el lider tiene
un enfoque con maxima preocupacioén en las tareas y resultados, asi como

en las personas.
3.2.2. Teorias basadas en las Contingencias

En relacidon con las teorias predecesoras, cuyo estudio estaba mas enfocado en
las caracteristicas y el comportamiento de los lideres, varios autores creian que
estos estudios estaban incompletos y que habia otros factores que podian
intervenir al momento de estudiar el liderazgo. Cuando hablamos de
contingencias, nos referimos a situaciones que son probables que ocurran, pero
gue, no se sabe con certeza. Por lo tanto, nos vamos a enfocar en las teorias de
contingencia mas representativas, las cuales sostienen que este estilo de

liderazgo depende de la eficiencia del lider en las situaciones que se encuentren.

A continuacion, hablaremos de ciertos modelos que definen y describen la teoria

de las contingencias:
3.2.2.1. Modelo de contingencia de Fiedler.

En este modelo Chavez (2013) propone que “el desempefio eficaz del grupo
depende de la coincidencia apropiada entre el estilo del lider y el grado en que la
situacion le da control a éste; es decir que a medida que la situacién varie también

variaran los requisitos del liderazgo” (p. 19).
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Grafico 8: Modelo de contingencia de Fiedler
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Fuente: Robbins y Judge, Comportamiento organizacional (2009).

Fiedler identifico 3 variables de contingencias, en las cuales estan: las relaciones
de lider-miembro, la estructura de la tarea y por ultimo el poder del puesto, este
instrumento que Fiedler disefi6 tiene como propdsito medir silas personas estan
orientadas a la tarea y a las relaciones (Newstrom, 2007, p. 168). Estas variables

son:

e Relaciones lider-miembro: estan determinadas por el grado de confianza
en si mismo, confiabilidad y respeto que los miembros tienen en su lider y
es aceptado. Se refiere a la relacion entre el lider y sus subordinados, en

esta relacion esta conformada por la lealtad, el apoyo mutuo y la confianza.

e Estructura de la tarea: grado en que se definen procedimientos para los
deberes del puesto. Se refiere a si las tareas estan o no bien definidas por

el lider.

e Poder del puesto del lider. describe el poder organizacional que
corresponde al puesto que ocupa el lider; es decir la influencia que tiene
sobre las variables de poder como contratacion, disciplina, ascensos, etc.

Aqui se refiere ala supervision del lider y la capacidad que este tiene para

27



dar premios o castigos, dependiendo de los resultados otorgados por sus

colaboradores.

3.2.2.2. Teoria situacional de Hersey y Blanchard

El modelo situacional de Hersey y Blanchard se centra en los seguidores y se
enfoca en el grado de madurez que tienen los subordinados, que se define como
“liderazgo situacional a la teoria de liderazgo exitoso que se logra por medio de
la seleccién del estilo de liderazgo correcto, que va de acuerdo a la disponibilidad
de los seguidores” (Robbins, 2009, p. 395).

Gréfico 9: Modelo de liderazgo situacional
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Fuente: Santa-Barbara, Emilio y Rodriguez, Andrés. 40 afos de la teoria del
liderazgo situacional (2010)

A partir de este gréfico, el autor propone comportamientos especificos para el

lider que, combinan las situaciones con los comportamientos de los seguidores.
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Segun este modelo existen cuatro comportamientos (Robbins y Judge citado por
Chavez, 2013, p. 19):

e Seguidorincapaz y no esta dispuesto a realizar unatarea, el lider necesita
darle instrucciones claras y especificas.

e Seguidor incapaz pero dispuesto a realizar la tarea el lider necesita
desplegar mucha orientacion a la tarea para compensar su falta de
habilidad y mucha orientacion a la relacion para que el seguidor
comprenda los deseos del lider.

e Seguidor capaz y no esta dispuesto, el lider necesita utilizar un estilo
participativo y de apoyo.

e Seguidor tanto capaz como dispuesto, el lider no necesita hacer mucho.

3.2.2.3. Teoriade ruta — meta

Teoria elaborada y disefiada por House Robert, permite que el lider ayude a sus
colaboradores a alcanzar sus metas, estos deben ser compatibles con los
objetivos estratégicos de la empresa, para eso el lider proporciona una ruta, o
direccion que encamine a lograr estos objetivos en conjunto. “La teoria del camino
a la meta sostiene que es trabajo del lider ayudar a que sus seguidores alcancen
sus metas, brindando la direccibn necesaria para asegurar que éstas sean
compatibles con los objetivos del grupo u organizacion” (House, citado por
Robbins, 2009, p. 397).

El modelo ruta-meta identifica cuatro comportamientos de los lideres “de esta
manera los lideres eficaces aclaran la ruta de sus seguidores hacia el logro de

sus metas de trabajo y lo hacen mas facil” (Chavez, 2013, p.21).

Chéavez (2013) identifica que dentro de la teoria de ruta-meta existen diferentes

comportamientos que son los siguientes:

Directivo: el lider es claro en las especificaciones y hace saber a sus
seguidores lo que espera de ellos, programa el trabajo y sus estandares.

Apoyador: el lider es amistoso y demuestra preocupacion por el bienestar y
las necesidades de los empleados. Crea un buen ambiente de trabajo.
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Orientado al logro: el lider establece altas expectativas para los empleados,
les expresa confianza en su capacidad de alcanzar las metas dificiles y
modela la conducta deseada.

Participativo: el lider consulta a sus seguidores y los invita a plantear
comentarios y sugerencias sobre la toma de decisiones. (p.21)

Se identifican también dos factores de contingencia que influyen en la relacion
liderazgo-comportamiento-resultados y que deben ser analizados con sus

respectivas variables:
Ambiente de Trabajo:

- Estructura de la Tarea
- Sistema de autoridad formal

- Grupo de Trabajo
Caracteristicas Personales de los empleados:

- Situacién de Control
- Experiencia

- Aptitud percibida
3.2.3. Teorias contemporaneas del liderazgo

Durante las ultimas décadas muchos autores han propuesto teorias sobre nuevos
estilos de liderazgo, concuerdan que un lider en la actualidad debe tener una
vision transformacional, debe ser competitivo, carismatico, generar cambios y
productividad. Para Georg Vielmetter, Director de Liderazgo y Talento de Hay
Group y responsable del estudio Liderazgo 2030, citado por (Chavez, 2013, p.22-
23)

“Las tendencias de cambio apuntan a que la proxima generacion de lideres
necesitara desarrollar el pensamiento estratégico y conceptual, tendra que
demostrar una elevada integridad y apertura intelectual, pero también
nuevas formas de generar lealtad entre los colaboradores”. “Para
prosperar en el futuro los lideres tendran que hacerse mas habiles y
adaptables guiando a las organizaciones hacia una revolucién en sus
culturas, estructuras, sistemas y procesos.”
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Bajo esta perspectiva, y como antes se mencionaba las teorias de liderazgo
tradicionales ignoran ciertos aspectos que pueden influenciar al momento de
inspirar, motivar e incentivar el trabajo de sus colaboradores para llegar a la meta.
Tanto es asi que en la actualidad se han podido identificar ciertos factores que
intervienen a la hora de inspirar a los colaboradores; estos son las ideas del lider,
las palabras y el comportamiento, sumados a su entusiasmo, la energia y el
compromiso que transmite el lider al momento de presentarse frente a sus

colaboradores.
A continuacion, se van a mencionar ciertos estilos de liderazgos.

3.2.3.1. Liderazgo Carismatico.

Esta teoria esta enfocada en aquellos atributos y comportamientos especificos
que posee un lider, estos comportamientos suelen ser la confianza en si mismo,
el compromiso, la entrega, su visibn de mejorar en la organizacion, estos
comportamientos son observados por sus seguidores generando positivismo y
entusiasmo permitiéndoles una mayor eficiencia y productividad en las
organizaciones. Segun (Max Weber citado por Robbins y Judge, 2009) la palabra

carisma se define como:

“cierta cualidad de la personalidad de un individuo, por virtud de la cual él
o ella permanecen a parte de la gente comdn y son tratados como si
tuvieran cualidades supernaturales, super humanos o, al menos poderes
especificos excepcionales. Estos no son accesibles a las personas
comunes, pero son vistos como si fueran de origen divino o ejemplares, y
sobre la base de ellos, el individuo al que se le asignan es tratado como
lider”.
De la misma manera, al lider carismatico se lo diferencia por poseer un don o una
calidad innata, que solo se encuentra en esa persona. Esto genera compromiso
en sus colaboradores, lo que se vera reflejado en sus resultados finales. Segun
Chavez (2013, p.23-24) el proceso de un lider carismatico se presenta de la

siguiente manera:

e Comienza con la articulacion de una vision atractiva que propone un futuro
mejor, lo que da a los seguidores un sentido de continuidad;
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e Una vez establecida la vision el lider comunica expectativas de alto
desempefio y expresa confianza en que sus seguidores las satisfaran lo
gue mejora su autoestima.

e Después el lider transmite con palabras y acciones un conjunto nuevo de
valores y con su comportamiento da el ejemplo para que sus seguidores
lo imiten.

e Por ultimo, el lider carismatico induce emociones y con frecuencia adopta
un comportamiento no convencional que es percibido por sus seguidores
como valentia y conviccion en la vision; esto permite que los seguidores

capten las emociones que el lider les envia.

Ahora bien, se puede concluir que este estilo de liderazgo tiene como eje principal
el crear un vinculo emocional que una al lider y sus seguidores, influenciados por
sus relaciones interpersonales, 10 que le permite conseguir buenos resultados,

generar compromiso Y lealtad en sus seguidores.
3.2.3.2. Liderazgo transaccional y transformacional.

El liderazgo transaccional esta basado en los modelos tradiciones, enfocado en
obtener resultados, a través del cumplimiento de las metas. Aqui el lider es capaz
de dar recompensas 0 sancionar a sus seguidores, siempre y cuando estos
cumplan con los objetivos propuestas, el lider esta mas enfocado en las metas

de la organizacion y todo el trabajo y esfuerzo va dirigido a la organizacion.

Por otro lado, el liderazgo transformacional esta enfocado en aquellas personas
que ven mas alla de los resultados, que se preocupan no solo por la organizacion,
sino que también por sus seguidores o subordinados. Este lider es un agente de
cambio, que genera compromiso, genera el trabajo en equipo, la participacion, es
carismatico; les da mas interés a las necesidades y al desarrollo de sus
seguidores esto crea confianza, motivacion entre el lider y sus seguidores.
Robbins y Judge (citado por Chavez, 2013, p.25) identificaron las siguientes

caracteristicas que poseen los lideres transformacionales:

32



¢ Influencia idealizada: proporciona vision y sentido de la mision, transmite
orgullo, gana respeto y confianza.

e Motivacion inspiradora: Comunica expectativas grandes, usa simbolos
para centrarse en los esfuerzos, expresa propositosimportantes en forma
sencilla.

e Estimulacion intelectual: Promueve inteligencia, racionalidad y solucién
cuidadosa de los problemas.

e Consideracion individualizada: Concede atencién personal, trata a cada

empleado en forma individual, dirige, asesora.

3.3. Liderazgo Femenino

Desde un punto de vista actual y moderno, durante los ultimos afios hemos sido
testigos del crecimiento de la mujer en el ambito social, politico, cultural,
gubernamental y organizacional. Dentro del ambito empresarial o laboral existe
una participacion mas activa de mujeres lideres, esto surge a partir del ingreso
de las mujeres en las instituciones educativas; nuestra época ha marcado una

nueva tendencial al rol actual de la mujer.

Como lo hemos mencionado en anteriores temas la mujer tiene una mayor
presencia en las jefaturas dentro del Ecuador, asi como también su presencia ha
sido mayor en el area de Recursos humanos, esto evidencia que dentro del pais
el rol de la mujer en las organizaciones es mucho mas frecuente, ahora se

presentan como empresaria, jefa, gerente y presidente de empresas.

En este sentido, se puede evidenciar que el crecimiento laboral de las mujeres
en las empresas se debe a este cambio cultural y social, esta influencia ha
marcado un antes y un después en el rol de la mujer, permitiéndoles

empoderarse, derribando obstaculos que impidan el desarrollo profesional.

4. El Empoderamiento

En la década de los 70 surgieron las primeras teorias sobre el poder. El control y

el poder son elementos fundamentales al momento de querer realizar un cambio
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cultural o politico. El poder esté presente en las relaciones sociales individuales
y colectivas. Es por esto que, el empoderamiento se refiere a concederle poder
al individuo en su vida cotidiana, ademas, es un proceso de transformacion
personal, una decisidén que no se delega, en el cual se fortalecen las capacidades
del individuo. Se trata de la posibilidad de tomar decisiones, debido a que al
obtener esta capacidad la persona descubre que puede potenciar sus fortalezas,
generando estrategias tanto para su vida personal como profesional. El autor
menciona que el empoderamiento se refiere “al proceso por el cual aquellos a
quienes se les ha negado la posibilidad de tomar decisiones de vida estratégicas
adquieren tal capacidad”. (Kabeer, citado por Erazo, M., & Jiménez, M., & Lopez,
C. 2014).

Por lo tanto, el empoderamiento es la capacidad que adquiere una persona para
tomar el control de su vida, gracias a esto puede adquirir una vida equilibrada y

ademas lograr obtener o descubrir competencias que le ayuden en su proceso.

4.1. El Empoderamiento en diversos ambitos

El empoderamiento contiene diversos significados en cada escenario, para
diferentes individuos o grupos. Los ambitos en los que mas se utiliza este término

son los siguientes:

e Contexto del trabajo social: el empoderamiento se define como un proceso
gue permite que los individuos, las familias y las comunidades aumenten
su fortaleza personal, socioeconémica y politica, y con ello logrenmejorar
sus condiciones de vida.

e Contexto en el campo de la gestibn empresarial: En este caso, se refiere
a un proceso de distribucion de poder gracias al cual el empleado tiene
mas capacidad para tomar decisiones y controlar su trabajo con mas
autonomia.

e Contexto en el campo sanitario: Se entiende por empoderamiento el
proceso por el cual un individuo tiene la capacidad para mejorar y controlar

su salud. Ello conlleva promover el cuidado personal, reducir la
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dependencia con respecto a los servicios profesionales y disminuir las

consecuencias psicoldgicas y sociales de la enfermedad. (FRIDE 2006)

Por lo tanto, el empoderamiento es considerado un proceso de desarrollo
personal, ya que, en el contexto del trabajo social, los individuos aumentan sus
fortalezas y capacidades, eso permite que logren mejorar sus condiciones de
vida. Ademas, en el campo de la gestion empresarial, el colaborador tiene la
capacidad y autonomia para tomar sus decisiones. Por ultimo, en el campo
sanitario, el individuo logra controlar su salud eficazmente, y fomenta el cuidado

personal; esto conlleva a disminuir las consecuencias de enfermedades.

4.2. El Empoderamiento femenino

El género femenino hoy en dia participa en cargos de mandos altos en las
organizaciones. La mujer ha demostrado que no solo es ama de casa, sino que
tiene la capacidad de tomar decisiones que pueden aportar significativamente en
el mundo laboral. El empoderamiento femenino es el control que tiene la mujer
en su vida tanto personal como profesional, debido a esto la mujer ha desafiado

la ideologia tradicional.

Es por esto que el autor menciona que el empoderamiento femenino “abarca tanto
al proceso, como al resultado del proceso por medio del cual las mujeres ganan
un mayor control sobre los recursos intelectuales y materiales, y desafian la
ideologia del patriarcado y la discriminacion por género”. (Casique, citado por
Erazo, M., & Jiménez, M., & Lopez, C. 2014).

4.2.1. Principios para el empoderamiento de las mujeres

Hoy en dia las mujeres participan en diversos sectores de actividad economica,
es por esto, que la ONU mujeres establece siete principios para el
empoderamiento de las mujeres, los cuales estan destinados a contribuir a la
igualdad de género en el campo laboral del sector privado y la comunidad. Es por

ello que su finalidad es modificar o actualizar sus politicas para lograr obtener el
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empoderamiento femenino. Entre los principios que la ONU mujeres presenta
tenemos (2011):

1. Una direccién que promueva la igualdad de género: Reivindicar un
apoyo de alto nivel y politicas directas de primer nivel a favor de la
igualdad de género y de los derechos humanos. Fijar objetivos y
resultados a nivel empresarial para la igualdad de género e incluir la
nocion de progreso entre los factores de evaluacion de rendimiento de
los gerentes empresariales. Comprometer las partes implicadas
internas y externas en el desarrollo de politicas, programas y planes de
implementacion empresariales a favor de la igualdad.

Por lo tanto, el primer principio se refiere a que las organizaciones se
comprometan a apoyar la igualdad de género fijando programas y planes que
beneficien su rendimiento determinando objetivos y resultados igualitarios.

2. lgualdad de oportunidades, integracion y no discriminacion: Ofrecer la
misma remuneracion y los mismos beneficios por trabajo de igual valor
y procurar pagar un salario minimo vital a todos los hombres y mujeres.
Asegurarse de que las politicas y las practicas de trabajo estén exentas
de cualquier discriminacion de género. Implementar la contratacion y
la proteccion del empleo que integre la dimensién de género, contratar
y nombrar proactivamente a mujeres en puestos directivos y de
responsabilidades, asi como en el seno del consejo de administracion.
Garantizar una participacion suficiente de mujeres — 30% 0 mas — en
los procesos de toma de decision y de direccion a todos los niveles y
en todos los sectores econOmMicos.

El segundo principio menciona que las organizaciones deben establecer politicas
que estén exentas a la discriminacion de género, ofreciendo remuneraciones y
beneficios igualitarios, implementando contrataciones que integren a la mujer en
puestos de altos mandos como: jefaturas, coordinaciones o gerencias.

3. Salud, seguridad y una vida libre de violencia: Tener en cuenta los
impactos diferenciales sobre mujeres y hombres, ofrecer condiciones
de trabajo seguras y proteccion frente a la exposicion a los materiales
peligrosos, asi como informar de todos los riesgos potenciales en
cuanto a salud reproductiva. Instaurar una politica de tolerancia cero
hacia cualquier forma de violencia en el entorno laboral que contemple
los abusos verbales vy fisicos y prevenir el acoso sexual. Procurar el
ofrecimiento de un seguro médico y cualquier otro servicio pertinente
— incluido para las supervivientes de la violencia de género — vy
garantizar un acceso equitativo a todos los empleados.
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Este principio se refiere a que las organizaciones deben ofrecer proteccion si los
colaboradores se encuentran expuestos a materiales peligrosos, asi mismo,
informarles los riesgos que presentarian en su salud. Ademas, establecer una
politica de cero tolerancias a la violencia en el ambiente laboral y, por ultimo,

garantizar un seguro médico igualitario.

4. Educacion y formacion: Invertir en politicas y programas de actuacién
en el lugar de trabajo que favorezcan el avance de las mujeres a todos
los niveles y en todos los sectores econdémicos y que promuevan el
acceso de las mujeres a todas las profesiones no tradicionales.
Garantizar los accesos equitativos a todos los programas de formacién
y de educacién patrocinados por la empresa, incluidas las clases de
alfabetizacion y las formaciones vocacionales y en tecnologia de la
informacién. Garantizar la igualdad de oportunidades en la creacién de
redes y de actividades de tutorias formales e informales. Ofrecer
oportunidades necesarias para la promocién del estudio de viabilidad
del empoderamiento de las mujeres y del impacto positivo de la
integracién sobre los hombres y las mujeres.

En el cuarto principio se puede evidenciar que las organizaciones deben invertir
en programas que favorezcan al género femenino, garantizarles un acceso
igualitario en todos los programas de formacion educativa que tenga la empresa

y, ademas, promover oportunidades igualitarias en actividades tutoriales formales

e informales.

5. Desarrollo empresarial, cadena de suministros y practicas de
marketing: Extender las relaciones empresariales a las empresas
dirigidas por mujeres, incluidas a las pequefias empresas y a las
mujeres empresarias. Promover soluciones que integren la dimension
de género a los obstaculos que suponen los créditos y los préstamos.
Pedir a los socios y a las entidades pares que respeten el compromiso
de la empresa de favorecer la igualdad y la integracion. Respetar la
dignidad de las mujeres en todos los productos de la empresa, ya sea
de marketing u otros

El quinto principio menciona que las organizaciones deben respetar laintegridad
de las mujeres en los productos de la empresa y, ademas, garantizar su

compromiso respecto a la integracion e igualdad de género.
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6. Liderazgo comunitario y compromiso: Dar ejemplo — compromiso de
empresas de prestigio, para la promocion de la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres. Ejercer presion, de forma individual o
conjunta, para defender la igualdad de género y colaborar con socios,
proveedores y lideres comunitarios en la promocién de la integracion.
Trabajar con los representantes de la comunidad y los cuerpos oficiales
entre otros, con el fin de erradicar la discriminacién y la explotacién y
de generar nuevas oportunidades para las mujeres y las nifias.
Promover y reconocer el liderazgo femenino y su contribucion en sus
comunidades, asi como garantizar la suficiente representacion de las
mujeres en cualquier mecanismo de consulta comunitaria.

El sexto principio menciona que las organizaciones deben promover la igualdad
de género, el empoderamiento femenino y defenderlo, también indica que se
debe suprimir la discriminacién y generar oportunidades para el género femenino
y, por ultimo, es necesario poder distinguir el liderazgo femenino y su aportacion
en las comunidades.

7. Transparencia, evaluacion e informacién: Difundir las politicas
empresariales y los planes de implementacion a favor de la igualdad
de género. Establecer puntos de referencia que permitan evaluar la
integracion de las mujeres en todos los niveles. Evaluar y difundir los

progresos alcanzados, interna y externamente, mediante el uso de
datos desglosados por sexo.

El séptimo principio menciona que las organizaciones deben garantizar que los
planes de implementacion y las politicas empresariales favorezcan a la igualdad
de género. Ademas de disponer puntos de referencia que posibiliten valorar la
integracion femenina. Por ultimo, evaluar los progresos obtenidos, externa e

internamente, desglosados por sexo.

5. Cultura organizacional
5.1. Concepto de Cultura

En el transcurso de los afos la cultura se ha definido de diferentes formas. Entre
las definiciones existe el aporte de House, Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta,

citado por Omar & Florencia (2010) quienes afirman que “la cultura es la matriz
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de motivos, valores, creencias y significados compartidos por los miembros de

un grupo y transmitidos a través de las generaciones” (p.80).

Por otro lado, Alas y Tuulik, citado por Omar & Florencia (2010) definen a la
cultura como “el sistema de creencias, ideologias, lenguaje, historia y herencia

étnica compartidos” (p.80).

En relacién a las definiciones de los autores mencionados, se entiende a la
cultura como el conjunto de normas, creencias, comportamientos e ideologias
compartidas por un grupo de individuos, transmitidos por las diferentes

generaciones.

La cultura organizacional es un aspecto intangible en el que se caracterizan los

valores, las creencias, las tradiciones, los supuestos y comportamientos que se

manifiestan en el ambiente de una organizacién. La cultura es aquella identidad

creada y fundamentada por sus fundadores, duefios o lideres. Robbins (2009)
hace énfasis que la cultura de una empresa puede ser fuerte o débil.

e Las culturas fuertes: Se caracterizan porque los valores de la organizacion
son firmes y aceptados por todos los integrantes de la misma.

e Las culturas débiles: Son todo lo contrario, se observa un desinterés por

parte del empleado para adoptar estos valores propios de una
organizacion.

Se debe tomar en cuenta que, la cultura de una organizaciéon puede o0 no estar
formalizada, es decir que los integrantes entiendan y conozcan sobre los valores,
principios y creencias que se manifiestan dentro de la empresa, y dependera
mucho de los colaboradores en aceptar aquellas caracteristicas de una

organizacion.

5.2. Elementos que componen la cultura organizacional

Segun Schein, existen tres componentes de la cultura organizacional, estos tres
niveles son: presunciones basicas (nivel 3), valores compartidos (nivel 2) y
Producciones (nivel 1). Los cuales no son independientes, se relacionan y son la

esencia de la organizacion.
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El nivel 1: Producciones, esta dado por su entorno fisico y social. En este nivel
cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnolégica del grupo, su lenguaje

escrito y hablado y la conducta expresa de sus miembros.

El nivel 2: Valores, que reflejan en ultima instancia la manera en que deben
relacionarse los individuos, ejercer el poder y pueden ser validados si se

comprueba que reducen la incertidumbre y la ansiedad.

El nivel 3: presunciones subyacentes basicas, permite la solucion a un problema
cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga asentada. (Schein,
citado por Pedraza, A. L., Obispo, S. K., Vasquez, G. L., Gbmez, G. L.2015).

Por consiguiente, el nivel 1 se refiere a todo lo visible, es decir las estructuras,
procesos, uniforme y el lenguaje que utilizan los colaboradores dentro de la
organizacion, todo lo que es observable y tangible. El nivel 2 se refiere a los
valores que corresponden a las estrategias, filosofias y objetivos. Ademas, las
normas como el reglamento interno y las politicas de la organizacién. Por dltimo,
el nivel 3 hace referencia al momento en que los miembros de una empresa u
organizacion asumen una serie de hechos o sucesos como algo veridico, debido
a su repeticion, se convierten en percepciones, sentimientos y creencias sin tener

prueba alguna de su autenticidad.

5.3. Proceso de socializaciéon de la cultura organizacional

El proceso de socializacién es un aprendizaje que se lleva a cabo con la finalidad
de que aquellas personas que forman parte de la organizacién puedan desarrollar
nuevos comportamientos, creencias, valores y actitudes que se ajusten a la
cultura de la empresa, este proceso continuo permite que los integrantes y las
empresas puedan llegar a lograr un compromiso mutuo. En el cual el autor afirma
gue “La socializacion es el proceso de adaptacion de los empleados a la cultura

de la organizacién” (Cohen, 2005, p. 123).

El autor (Cohen, 2005, p. 123): propone 3 etapas que se desarrollan al momento

de socializar nuevos conocimientos, las cuales son:

40



Pre/arribo: Abarca el aprendizaje que se produce antes de que el nuevo miembro
se una a la organizacion. Es una etapa previa a la incorporacion del nuevo
colaborado, indica que cada persona posee ciertos valores, creencias,

comportamientos y conocimientos previos al ingreso de la organizacion.

Encuentro: El nuevo empleado percibe como es la organizacion y enfrenta las
eventuales diferencias entre sus expectativasy la realidad. Es la etapa enla cual
el empleado se percata de las diferencias que existen en su trabajo, es decir
evidencia la realidad de su trabajo a la proyeccion imaginaria que esta persona

tenia sobre la empresa.

Metamorfosis: Incorpora los cambios que le permiten cumplir su papel y comparte
los valores y normas de su equipo de trabajo. En esta etapa el colaborador decide
aceptar aquellos cambios culturales que estan presentes en la organizacién con

el fin de adaptarse para formar parte del grupo.

5.4. Tipos de cultura organizacional

Dentro de las organizaciones se pueden presentar varios tipos de culturas,
algunos autores han caracterizado y definido ciertos tipos modelos de cultura que

se pueden manifestar en algunas empresas.
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Caracteristicas

Cuadro comparativo de los modelos de cultura organizacional

AnslUza 1la cultura
desde una
perspectiva integral
consigerandao:

Astefactos.
Creencias y valores

Presunciones
subyIcentes.

Coracteriza 13 cultura
organizacional
dominante y su

vinculacian con =4
dessmpefo de La
arganizacicon, asi como
el andlisis de o= roles
del lider.

Estudia ia retacion
entre culturs
¥ un conjunto
de wvariahbles
representativas
el dessempeno
orgamdiracional

Observa como
infiuyen Lo
valores basicos
de cada pais en el
Tomportamiento
organizacional

Defines valores
culturales entre
el indivicduo y 1a

arganizracion.

Dimensiones
Que anatixa

Aplicacion

Ambilente esxtermo.
Relaciones internas
Que Inwolucran 1a
reatidad vy s verdaa,
ia naturalexra delt
siempo, del espacio y
13 numana

Tiam.
Aghocracia
ferarguia.

Mercado.

Involucrammiento.
Consistencia
Adapzabiliasca.

Mision.

La duszancia ael
poder

El inaiviguali=mo vy
el colectivismo.

Mascudinicad y
femunidaa

La ovasian a ia
Incertidombre .

L3 orientacian a
corto y largo piaxo.

Azencion a4
dezalle

Innovacian

Oriemtaciaon o
resulzados

Agresividaa

Orientacion 34
eguipa.

Eszabiliasda.

Orientacion a ia
gente.

A organizaciones
publicas
gubernamentales
privadas sin fines de

lucro

A giferentes tipos de
sectores y tamanfnos de
empresas.

En moiziples
conmtextos y en
ciferentes regliones

En aiferentes
paises

En diferentes
arganizaciones

Ventajas

Limitaciaoness

Establicce una
reiscion emtre el
Liderazgo y La cultura
arganizacionat
como una fosma
de Jlcanzar los
aobjetivos de LS
empresa

Permiite conocer el
estado actual de IS
cultura dominanic
¥y cHmo plensan Llos
miembros que deberia
—er.

Explica 3 retacion
emtre cultura y
desempefo Que

posde ser untilizado

para la gestion del
casnmbéo.

Ayuda 3 definis
peoerfiles culturales
caonsiderando
cada una e o
variable=.

FPoermite
conacer valores
ingivicduales
organizacionales.

No sxplica La
relscion gue existe
entre 13 culturs y oL

dezsempeno.

Se reguisre del Spoyo
de uns entrewisia o
de un cuestionario
para identuficar Las

PracTicas que incidens

=n los tipos de
culvurs

No permite =1
estudio e otras
wariables.

Solo son valiaas
para realizar
analisis en et

nivel de paises o

regiones y no en =1
de persanas.

No permite el
estudio de otras
variables.

Instrumenta
unslizasdo

Entrevistas y
obzervacion.

Organizationat Culture
Assessenent (OCAL)

Cuestionaric gues
consta de &0 items.

Cuestionaria Valuoe

Surwey Module
wersion 94,

Cuestionario con
54 declaraciones
ge valor.

Fuente: Chuc, F. (2017) Grafico, Cuadro comparativo de los modelos de cultura organizacional.
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5.5. Modelo cultural de Hofstede

De los modelos presentados en el cuadro anterior, para este estudio se tomara
en cuenta el siguiente modelo, éste se debe a que identifica la cultura masculina

y femenina en una empresa, por lo tanto:

El modelo de Hofstede fue concebido originalmente para estudiar las
culturas regionales y nacionales de paises 0 regiones, mas que las
organizacionales o a las personas. No obstante, diversos autores lo han
utilizado para analizar la cultura al interior de las empresas aplicando el
cuestionario Valué Survey Module version 94. (Chuc, 2017, p.130)

La cultura organizacional puede llegar a tener varios modelos, estos se logran

identificar en algunas empresas de la siguiente manera:

1. Ladistancia al poder se refiere a la actitud ante la autoridad: Refleja
la medida en que la sociedad acepta una distribucion desigual del poder
en las instituciones con base en las relaciones jerarquicas entre jefes y
subordinados. Un alto indice de distancia al poder se encuentra aparejado
con lainequidad, centralizacion, autoritarismo y division de clases; un bajo
indice de distancia al poder, por el contrario, implica la basqueda de la
equidad, la descentralizacion y la participacion de las personas.

2. Masculinidad en comparaciéon con feminidad: se refiere al
predominio de lo masculino sobre lo femenino en una sociedad. La
masculinidad retrata valores tradicionalmente asociados con los varones,
como la seguridad en uno mismo, el materialismo y la falta de interés por
los demas. Por otra parte, la feminidad valora el interés por los demas, las
relaciones y la calidad de vida. Un alto indice de masculinidad se encuentra
asociado con segregacion ocupacional, presencia de estereotipos de
género y diferencias en el estatus entre el hombre y la mujer; en
contraposicién, un alto indice de feminidad se asocia con la integraciéon
profesional entre los sexos, ausencia de estereotipos de género, trato
equitativo hacia hombres y mujeres.

3. La evasion a la incertidumbre se refiere al deseo de estabilidad:
Refleja la medida en que las personas de una sociedad se sienten
amenazadas por situaciones ambiguas. Un bajo indice de tolerancia a la
incertidumbre es expresado mediante actitudes negativas hacia la
diversidad y la falta de respeto por los derechos humanos.

4. El individualismo en comparacion con el colectivismo: se refiere al
dominio de alguna de las dos tendencias en la sociedad. El individualismo
muestra la tendencia de las personas a concentrarse en si mismas y en
sus familias y a pasar por alto las necesidades de la sociedad. Los altos
indices de colectivismo se encuentran asociados con la cohesion social,
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la valoracién de las relaciones interpersonales, el establecimiento de
relaciones morales entre los miembros de una colectividad y alta
sensibilidad hacia la equidad.

5. La orientacion alargo y a corto plazo: se ocupa de las diferencias en
las culturas con respecto a como vislumbran el tiempo y la importancia del
pasado, el presente y el futuro. La orientaciébn hacia el corto plazo se
encuentra aparejada con el énfasis en el estatus y la espera de resultados
inmediatos. (Hofstede, citado por Chuc Fernando, 2017)

De esta manera, la primera cultura se basa en la desigualdad de las jerarquias,
esto se presenta en la actualidad con mucha frecuencia en las empresas, sumado
a la desigualdad del género que impide que las mujeres puedan desarrollarse
dentro de las organizaciones, ocasionando un malestar cultural. Por lo tanto, esta
dimension trata de obtener dentro de las organizaciones la igualdad de

participacion de las personas; hombres y mujeres.

La segunda cultura esta enfocada en diferenciar la cultura liderada por hombres
y por mujeres, en este caso se puede dar a conocer las diferentes caracteristicas
que resaltan en un lider masculino y femenino. Nos permite entender que el
hombre es mas materialista y esta enfocado a resultados, todo lo contrario, a un
liderazgo femenino que esta enfocado al trabajo en equipo, las relaciones

interpersonales y a obtener resultados.

Por el contrario, en la tercera cultura existe un alto indice de tolerancia a la
incertidumbre se expresa mediante actitudes positivas hacia la diversidad, la
integracion de minorias y el respeto por las personas.

La cuarta cultura esta basada en un alto indice de individualismo se caracteriza
por la valoracion de la independencia, el desempefio, los logros individuales y la

ausencia de sensibilidad hacia la equidad.
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5.6. Cultura organizacional segun Cameron y Quinn

En 1999 Cameron y Quinn propusieron este modelo, en el cual para poder
determinar el tipo de cultura se utiliza una metodologia llamada Competing Values
Framework, la cual identifica los factores que integran una organizacion,
mediante un instrumento Illamado Organizacional Culture Assessment
Instrument.
Este modelo define cuatro tipos de cultura, a partir de dos dimensiones. La
primera dimensién es de estabilidad contra flexibilidad. La segunda
dimension plantea dos valores contrapuestos: que la empresa tenga una
orientacion interna o tenga una orientacion externa. Combinando estas

dos dimensiones o valores en competencia, el modelo distingue cuatro
tipos de cultura. (Cameron y Quinn, citado por Chuc, 2017, p, 125)

Los cuatro tipos de cultura se definen de la siguiente manera:
Cultura de Clan

Esta cultura es caracterizada por la familia, debido a su similitud, ya que
prevalece la amistad, la lealtad y la moral, ademas que el éxito es determinado
por la satisfaccion del cliente. Los colaboradores son comprometidos debido a
gue la organizacion retribuye el trabajo en equipo, los jefes de altos mandos son
considerados mentores y también figuras paternales. Es por esto que los autores

mencionan que la cultura de Clan se refiere a que:

La organizacién es un lugar muy amistoso para trabajar donde las
personas comparten mucho entre si como una familia. Los lideres de la
organizacion se consideran mentores y figuras paternales. La organizacion
es unida por la lealtad o la tradicion. En general el compromiso de sus
miembros es alto. La organizacion da énfasisal beneficio a largo plazo en
el desarrollo del recurso humano y concede gran importancia a la cohesion
y unidad. El éxito institucional se define en términos de satisfaccion al
cliente y consideracion de las personas. La organizacion premia eltrabajo
en equipo, participacion y el consenso. (Cameron y Quinn, citado por Chuc,
2017, p. 125)

Cultura de Adhocracia
Esta cultura es llamada empresarial debido a que los colaboradores la ven como

un lugar enérgico para trabajar, ademas que se ajusta a las condiciones y
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cambios continuos del siglo veintiuno. En esta cultura sobresale la innovacion y
la creatividad, los colaboradores toman riesgos y es por esto que actualmente
predomina en las organizaciones que tienen que ver con la tecnologia. Es por

esto que los autores mencionan que la cultura de Adhocracia se refiere a que:

Los miembros ven a la organizacion como un lugar dinamico para trabajar,

de espiritu emprendedor y ambiente creativo. Las personas, por ende,
tienden a ser creativas y asumen riesgos. Los lideres también son
considerados innovadores y tomadores de riesgo. Lo que sostiene a la
organizacion en el tiempo es la experimentacion de nuevos productos o
servicios, la innovacion, el estar en constante crecimiento y adquiriendo
nuevos recursos. El éxito institucional significa tener utilidades importantes
por la venta de nuevos productos o servicios, siendo los lideres de
mercado en su area. La organizacién estimula la iniciativa individual y
libertad de intelecto. (Cameron y Quinn, citado por Chuc, 2017, p. 126)

Cultura de Mercado

Esta cultura se encuentra relacionada a cémo funciona un mercado, debido a que
es orientada a los resultados. Por ende, es mas encaminada al entorno externo
que al interno, su éxito se define a su competitividad y a su buen posicionamiento.
Los colaboradores se encuentran en un ambiente en el que permanece el control
del trabajo ejecutado y ademas valoran mucho la estabilidad de la organizacion.
Es por esto que los autores mencionan que la cultura de Mercado se refiere a
que:
Es una organizacion orientada a resultados, cuya mayor preocupacion es
realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas. Los lideres
son directivos exigentes, productores y competitivos. El sostenimiento de
la organizacion esta en el énfasis en ganar, siendo la reputacién y éxito de
la organizacién preocupaciones cotidianas. El éxito se define en términos
de participacion de mercado y posicionamiento. En este tipo de
organizacion, sus miembros estan en un ambiente en el cual permea el
control del trabajo realizado y ademas sus miembros prefieren la

estabilidad de la organizacion. (Cameron y Quinn, citado por Chuc, 2017,
p. 126)

Cultura de Jerarquia

Los autores hacen referencia al socidlogo Max Webber y su trabajo en los afios
de 1900 sobre las organizaciones gubernamentales en Europa, debido a que se

refiere a la jerarquia o burocracia para el logro de las ganancias y la estabilidad.
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En esta cultura el éxito es definido mediante una planificacién adecuada y de bajo
costo, las reglas y las politicas empresariales son de gran importancia, por ende,
el funcionamiento correcto de la organizacion se debe a los altos niveles de
control. Es por esto que los autores mencionan que la cultura de Jerarquia se
refiere a que:
La organizacion es un lugar estructurado y formalizado para trabajar. Los
procedimientos gobiernan y dicen a las personas qué hacer. Los lideres se
precian de ser buenos coordinadores y organizadores en donde las reglas
y las politicas juegan un papel importante. La preocupacion fundamental
de la direccién esta en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz de la
organizacién con altos niveles de control. El éxito se define en términos de
entrega fidedigna, planificacion adecuada y costo bajo. La administracion
de los recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo estable,
en el cual las recompensas al personal estan dadas principalmente

por los ascensos y los aumentos en las remuneraciones. (Cameron y
Quinn, citado por Chuc, 2017, p. 126)

5.7. Clima laboral dentro de las empresas ecuatorianas

Deloitte pudo identificar cuales son aquellas medidas que las empresas deben
tomar para mejorar el clima en las mujeres dentro de las organizaciones. Deloitte
(2019) afirma que para tener un mejor clima laboral se debe implementar
programas de comunicacion, liderazgo y desarrollo de habilidades gerenciales

enfocado en la mujer, esto representa al 23% de los encuestados.

Seguido por 21% que afirman promover la igualdad de oportunidades entre los
trabajadores sin discriminacion de género, es la mejor manera para generar
equidad e igualdad dentro de las empresas. Por otra parte, el 19% no implementa
por el momento politicas para mejorar el clima laboral y el 15% mantiene diversas
politicas entre planes de salud, uso de tecnologia, actividades con la familia, entre
otros. Mientras que el 8% apuesta por las actividades de integracion entre los
departamentos al igual que planes de reconocimientos e incentivos sin distincion
de género. Finalmente, un 6% sugiere flexibilizar los horarios y los permisos

especiales.
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Grafico 10: Estrategias para mejorar el clima laboral en las empresas
ecuatorianas
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Fuente: Deloitte. (2019) Grafico, Estrategias para mejorar el clima laboral en las

empresas ecuatorianas.

5.8. El bienestar profesional y laboral de las mujeres ecuatorianas enlas
empresas.

Algunas de las empresas ecuatorianas encuestas han procedido con la creacion
de politicas internas que permitan generar equidad e igualdad de condiciones
para sus colaboradores Deloitte (2019) menciona cuales son aquellas acciones
que han tomado las empresas con respecto a las politicas implementadas por las

empresas en los ultimos 5 afios.

Un 43% corresponde a las de no discriminacion y bienestar. Un 16% implementé
capacitaciones para impulsar la equidad de género a nivel organizacional, el 15%
respondié que no han implementado ninguna politica adicional a las exigencias
legales. Mientras que un 10% asegura que son otras las politicas implementadas

para garantizar el bienestar profesional de la mujer. El 9% tiene programas de
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mentoring para mujeres, y finalmente el 7% asegura la definiciobn de una cuota

minima de mujeres que laboran en la empresa.

Gréfico 11: Politicas para el bienestar profesional y laboral de las mujeres
ecuatorianas
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Fuente: Deloitte. (2019) Grafico, Politicas para el bienestar profesional y laboral

de las mujeres ecuatorianas

6. Marco Legal y constitucional en funcién a la mujer en el trabajo.
Con el pasar de los afios el rol de la mujer ha ido evolucionando, es por esto que
las instituciones que dirigen normativas que benefician a los derechos humanos

han establecido leyes que apoyan los derechos de la mujer.

6.1. Organizacion internacional del Trabajo

La Organizacion Internacional del Trabajo (2003) dentro de sus convenios,
sostiene uno, que hace referencia a la discriminacion laboral, por esta razon se

mencionan varios articulos:
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Articulo 1

1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacién comprende

a) cualquier distincidén, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religidon, opinidn politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades
o de trato en el empleo y la ocupacion;

b) cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion que podra ser especificada por el Miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros
organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran
consideradas como discriminacion.

3. A los efectos de este Convenio, los términos «empleo» y «ocupacion»
incluyen tanto el acceso a los medios de formacion profesional y la
admision en el empleo y en las diversas ocupaciones como también las
condiciones de trabajo. (p.70)

Este convenio contiene implicaciones que no deberian ser un factor en la contratacion
laboral. Al momento de ingresar a un cargo laboral las oportunidades para la mujer no
son iguales que las de un hombre, puesto que en ocasiones las organizaciones

estereotipan los tipos de cargo dependiendo el género.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2003) hace referencia a la igualdad
de género con relacion a los beneficios salariales, el cual se encuentra dentro de

los siguientes articulos:
Articulo 2

A los efectos del presente Convenio

a) el término «remuneracién» comprende el salario o sueldo ordinario,
basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie
pagados por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en
concepto del empleo de este ultimo;

b) la expresion «igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor»
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designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacién en cuanto al
sexo. (p.65)

Articulo 3

1. Se deberan adoptar medidas para promover la evaluacion objetiva del
empleo, tomando como base los trabajos que éste entrafie, cuando la
indole de dichas medidas facilite la aplicacion del presente Convenio.

2. Los métodos que se adopten para esta evaluaciéon podran ser decididos

por las autoridades competentes en lo que concierne a la fijacion de las
tasas de remuneracion, o cuando dichas tasas se fijen por contratos
colectivos, por las partes contratantes.

3. Las diferencias entre las tasas de remuneracidon que correspondan,
independientemente del sexo, a diferencias que resulten de dicha
evaluacion objetiva de los trabajos que han de efectuarse, no deberan
considerarse contrarias al principio de igualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor. (p.65)

En los articulos se hace referencia a la remuneracién laboral igualitaria, de este
modo la evaluacion del trabajo sera objetiva, ya que la remuneracion no sera
dependiendo el género sino de las actividades que desempefie la persona en el
cargo.

6.2. Constituciéon de la Republica

La constitucion de la Republica del Ecuador es el organismo de mayor jerarquia
el cual se dirige desde el 20 de octubre del 2008 hasta la actualidad. En el articulo
70 que se encuentra en el capitulo seis sobre los derechos de la libertad,
menciona que el estado asegura ejecutar politicas que alcancen la igualdad de

género mediante planes y programas.

Art. 70.- El Estado formulara y ejecutara politicas para alcanzar la igualdad
entre mujeres y hombres, a través del mecanismo especializado de
acuerdo con la ley, e incorporara el enfoque de género en planes y
programas, y brindara asistencia técnica para su obligatoria aplicacion en
el sector publico. (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008)
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Ademas, en el apartado 331 sobre la igualdad de acceso al empleo, se reafirma
el texto anterior, asimismo se mencionan las acciones que se emplearian en caso

de contemplar algun tipo de discriminacion por género.

Art. 331.- El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al
empleo, a la formacion y promocion laboral y profesional, a la
remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autébnomo. Se
adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades.
Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto 48 de violencia de
cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el
trabajo. (Constitucidon de la Republica del Ecuador, 2008)

6.3. Cadigo de Trabajo del Ecuador

El codigo de trabajo del Ecuador es una ley publicada el 16 de diciembre del
2005, la cual reglamenta el vinculo entre empleador y colaborador, el Codigo se
encuentra bajo érdenes de la Constitucion de la Republica del Ecuador, Cédigo
de la Niflez y Adolescencia y Convenios internacionales que fueron aceptados
por el Ecuador, asimismo las resoluciones del tribunal constitucional y la ley
organica de servicio civil y carrera administrativa y de unificacion y homologacién

de la remuneraciones del sector publico.

El capitulo VI de los salarios, sueldos, utilidades y de las bonificaciones y
remuneraciones adicionales, en el primer paragrafo de las remuneraciones y sus
garantias, se reconoce que los colaboradores deben obtener remuneracién
igualitaria.
Art. 79.- lgualdad de remuneracién. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo,
etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion
econdmica, orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia
de cualquier otra indole; mas, la especializacion y practica en la ejecucion

del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion.
(Cadigo del Trabajo, 2005)

En otras palabras, los colaboradores que ocupen el mismo cargo y tengan las
mismas responsabilidades, deben percibir remuneracion igualitaria, no debe

existir brecha salarial que haga referencia a algun tipo de discriminacion.
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CAPITULO I
ANALISIS INSTITUCIONAL

Resefia Historica

La empresa fue creada en el afio 1972, con el objetivo de atender las
necesidades del mercado nacional, enfocada desde sus inicios en el sector
alimenticio, y fabricando productos de primera necesidad como el aceite
comestible, la margarina, manteca, etc. y luego enfocandose en productos de
limpieza: cuidado personal y el cuidado del hogar, como jabones en barra,
desinfectantes, detergentes, crema lavavajilla. etc. Siendo la primera empresa
en Ecuador en fraccionar la palma africana, para la produccion de aceites,

mantecas, margarinas y jabones.

Desde ese momento la organizacion se encuentra entre las primeras
empresas a nivel nacional como fabricantes y proveedoras de productos que

derivan de grasas y aceites en Ecuador.

Actualmente se caracterizan por tener un constante desarrollo y mejoramiento
en sus equipos para la fabricacion del aceite comestible, asi como en
mejoramiento de los procesos y actividades del personal, fundamentadas en
el modelo de gestién de calidad de la 1ISO 9001.

Su intencién es generar y brindar bienestar a sus consumidores a través de
sus productos — servicios. Creando y promoviendo nuevas oportunidades de
negocios, nuevos mercados, obteniendo nuevos proveedores, proporcionando
nuevas plazas de trabajo en el pais, y sobre todo nuevos bienes y servicios

con la mejor calidad posible.
Mision

“Hacer que el mercado y el consumidor nos perciban como

suministradores de valor en todos nuestros productos, servicios y actos.”
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Vision
“‘Busqueda permanente de una mayor rentabilidad, como elemento béasico de

sustentabilidad y crecimiento permanente para ser la mejor alternativa ante

nuestros clientes, nuestros proveedores y vecinos.”

Valores

e Actuamos con honestidad, veracidad y transparencia.

e Tenemos nuestra credibilidad y la protegemos.

e Participamos en las decisiones politicas sin intereses personales sino en
aquello que construya beneficio para la sociedad y el pais.

e Defendemos los principios de libertad, democracia y defensa de los

derechos fundamentales del hombre.

Politica de Calidad

Estamos comprometidos con el mejoramiento continuo, la innovacién constante
en productos y procesos, la calidad controlada, la inocuidad, la implementacion
de buenas practicas de manufactura y la competitividad a nivel nacional e
internacional. Comprometidos con los principios de la Responsabilidad Social
Empresarial, que abarcan los temas de relaciones laborales, seguridad y salud

ocupacional, seguridad BASC, ambientales y comunitarios entre otros.
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CAPITULOIII
MARCO METODOLOGICO

Planteamiento del problema

En el ambito laboral el empoderamiento de la mujer ha venido desarrollando
varios cambios, con el pasar de los afios se han suscitado varias oportunidades
a la mujer, estos avances han permitido que la mujer tenga una inserciéon mas
justa en las organizaciones; oportunidades como un salario mas equitativo,
jornadas de trabajo equilibradas, la creacién de una normativa que erradica la

discriminacion en el ambito laboral, entre otras...

Es por esto por lo que hoy en dia las mujeres logran ocupar un rol en las
organizaciones, un espacio que empieza a tomar fuerza. El trabajo de las mujeres
ahora obtiene mucha mas atencién y reconocimiento, esto se debe a la ardua
lucha de varios gremios femeninos para establecer igualdad de condiciones
dentro de las organizaciones. Sin embargo, hoy por hoy, no todas las empresas

ofrecen trato igualitario hacia las mujeres.

En algunas situaciones, y a pesar de que existen leyes que protegen y
resguardan a la mujer, la desigualdad y la discriminacion al género femenino
suele pasar desapercibido, por los miembros de una organizacion. Esto se debe
en ocasiones a la cultura generacional que esti basada desde hace muchos afios
en discriminar a las mujeres privandolas de sus derechos e impidiéndoles tener

las mismas oportunidades que el hombre dentro de las organizaciones.

De esta manera es importante dar a conocer el rol de la mujer actual en las
organizaciones, cuales son las ventajas de trabajar con el género femenino, la
influencia del liderazgo femenino en los colaboradores y el aporte de una cultura
mas inclusiva dentro de las empresas, son temas de primordial interés, debido a
gue la influencia del género femenino en las empresas ayuda a humanizarlas
generando cohesion entre los colaboradores, ademas un ambiente de carisma y

sensibilidad, permitiéndoles el logro de resultados.
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Por lo tanto, en este trabajo de titulo se realiza una investigacion sobre aquellos
obstaculos que impiden el desarrollo y progreso del género femenino, conociendo

profundamente la nueva faceta de la mujer actual dentro de lasorganizaciones.

Formulacién Preguntas de investigacion
Primaria

¢, Como el empoderamiento femenino influye en la igualdad de género y el

liderazgo de las organizaciones?

Secundaria
¢ Cudl es el rol de la mujer en las organizaciones?
¢De qué manera las organizaciones entienden la igualdad de género?

¢, Como influye el liderazgo femenino en las organizaciones?

Objetivos
Objetivo General

Determinar la influencia del empoderamiento femenino en la igualdad de género

y el liderazgo de las organizaciones

Objetivos especificos
Identificar el rol de la mujer en las organizaciones
Establecer la manera en que las organizaciones entienden la igualdad de género

Determinar la influencia del liderazgo femenino en las organizaciones

Enfoque Metodoldgico
La investigacion esta basada en un enfoque mixto debido a que la recoleccion de

la informacion fue cualitativa y cuantitativa.

Para lograr adquirir la informacién mas relevante se utilizaron técnicas como la

encuesta y la entrevista. Para la obtencién de los datos cualitativos se utilizé una
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entrevista, la cual fue dirigida a cuatro mujeres que ejercen roles de liderazgoen
la agencia de la ciudad de Guayaquil, que corresponden a: Jefatura de RRHH,

Jefatura de agencia, Jefatura de crédito y cobranza y Jefatura de ventas.

Las preguntas abordaron la percepcidon que tienen las jefas o lideres de las areas
antes mencionadas obre el rol de la mujer, el empoderamiento de la mujer, la

igualdad de género y el liderazgo femenino

Para la recoleccion de los datos cuantitativos se aplicdé una encuesta a 97
colaboradores de distintos niveles jerarquicos de la agencia de Guayaquil, este
instrumento recolecta las percepciones de los colaboradores de las siguientes
dimensiones: rol de la mujer, el empoderamiento de la mujer, la igualdad de

género y el liderazgo femenino.

Poblacion
La poblacién de la empresa es de 127 colaboradores, para determinar la muestra
se realiz6 una formula, la cual dio como resultado que a 97 colaboradores se les
realizarian las encuestas, su nivel de confianza fue de 95% y el margen de error
fue de 5%.

El instrumento estuvo basado en respuestas con varias alternativas a elegir:
totalmente de acuerdo; de acuerdo, Neutral, en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo.
Las dimensiones
Entre las dimensiones propuestas se plantearon las siguientes:

Rol de la Mujer: Identificar la percepcién del rol ejercido de la mujer en la

organizacion y ademas de su influencia e importancia.

Empoderamiento: Identificar las caracteristicas del empoderamiento de la mujer
y ademas, determinar si existe desarrollo profesional para género femenino en la

organizacion.

Igualdad de Género: Identificar si se promueve la igualdad de género en la

organizacion y determinar como lo perciben.
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Liderazgo Femenino: Identificar si el liderazgo femenino es promovido en la
organizacion y establecer cudl es la percepcion de los colaboradores ante una

jefatura femenina.

Tipo de investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que no se realizaron
cambios internos en la organizacion de estudio, ya que la intensién solo es

conocer la situacion actual del problema de investigacion.

Métodos y Técnicas de Investigacion
En el presente trabajo de titulacion se utilizaron herramientas de recoleccion de
datos como la encuesta y la entrevista, las cuales permitieron identificar las

caracteristicas del empoderamiento femenino en las organizaciones.

Las técnicas empleadas corresponden a una encuesta de dieciocho preguntas
gue contienen las variables de investigacién y el formato de entrevistas, una para
jefes de area (Jefa de RRHH, Jefa de agencia, Jefa de Crédito y Cobranzay Jefa

de Ventas) que contiene doce preguntas.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE DATOS

Se realiz6 una encuesta a 97 colaboradores de la organizacion, para comprender
la percepcion que tienen ellos acerca de las caracteristicas del empoderamiento
femenino en las organizaciones. En la encuesta se plantearon 18 enunciados a
partir de cuatro dimensiones: rol de la mujer, empoderamiento, igualdad de

género y liderazgo femenino.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de las encuestas, a través

de gréficos y tablas.

Resultados de las encuestas
A través de graficos de pastel y tablas se presentan los resultados que se
obtuvieron en la encuesta.

Los primeros datos que se analizaron son: tipo de género.

Grafico 12 Género

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Género

mMASCULINO
m FEMENINO

Tabla 1 Género
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ALTERNATIVA | FRECUENCIA| PORCENTAJE
Masculino 71 73%

Femenino 26 27%

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Resultados por dimensiones
A continuacién, los siguientes resultados representan la percepcion de los

colaboradores de la organizacion.

1. Rol de la Mujer

Los primeros cinco enunciados son de la dimensién rol de la mujer, cuya finalidad
es medir como los colaboradores de la organizacién perciben el rol de la mujer

en el ambito organizacional.

Grafico 13: Enunciado 1

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

1. Es importante el rol de la mujer en la
vida laboral de una organizacion.

u Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 74 76%
De acuerdo 22 23%
Neutral 1 1%
Estoy en desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Tabla 2: Enunciado 1

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el primer enunciado se puede verificar
que en la organizacidén existe mayor aceptacion de la importancia del rol de la

mujer en la vida laboral de una organizacién por parte de los colaboradores.

Grafico 14: Enunciado 2

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

2. El rol de la mujer influye en la cultura de
la empresa

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 54 56%
De acuerdo 29 30%
Neutral 8 8%
Estoy en desacuerdo 4 4%
Totalmente en desacuerdo 2 2%

Tabla 3: Enunciado 2

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el segundo enunciado se puede

verificar que en la organizacion existe mayor aceptacion sobre la influencia del
rol de la mujer en la cultura de la empresa.
Grafico 15: Enunciado 3

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

3. El rol de la mujer genera cambios
positivos dentro de la organizacion.

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

= Neutral
Estoy en desacuerdo
m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 58 60%
De acuerdo 26 27%
Neutral 10 10%
Estoy en desacuerdo 3 3%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Tabla 4: Enunciado 3

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el tercer enunciado se puede verificar

que en la organizacién existe mayor aceptaciéon a los cambios positivos que

puede lograr una mujer en una organizacion.
Grafico 16: Enunciado 4

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

4. En esta organizacion las mujeres se
sienten satisfechas con el rol que cumplen.

= Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 27 28%
De acuerdo 34 35%
Neutral 25 26%
Estoy en desacuerdo 9 9%
Totalmente en desacuerdo 2 2%

Tabla 5: Enunciado 4

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el cuarto enunciado se puede verificar
gue en la organizacion la mayor parte del género femenino se siente satisfecha
con el rol que cumplen dentro de la organizacion. Sin embargo, se evidencia que

hay una cantidad importante colaboradores que no sienten satisfaccién del rol

gue cumple la mujer en la organizacion.
Grafico 17: Enunciado 5

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

5. La organizacion fomenta el crecimiento y
el desarrollo profesional de la mujer

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 32 33%
De acuerdo 29 30%
Neutral 26 27%
Estoy en desacuerdo 8 8%
Totalmente en desacuerdo 2 2%

Tabla 6: Enunciado 5

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el quinto enunciado se puede verificar
que en la organizacion existe mayor aceptacion hacia el crecimiento y desarrollo
profesional de la mujer dentro de la organizacion, no obstante, se evidencia que

hay un numero importante de colaboradores que considera que no existe

desarrollo profesional de la mujer en la organizacion.

En general, la dimension del Rol de la mujer evidencia mayor aceptacion respecto
a su rol en la vida laboral, su influencia en la cultura y en los cambios positivos
que generan a las empresas. No obstante, es relevante mencionar algunos

aspectos que evidencian poca satisfaccion con el rol que cumplen dentro de la

empresa y su crecimiento y desarrollo profesional.
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2. Empoderamiento

Los siguientes cuatro enunciados representan la dimension de empoderamiento,
cuya finalidad es medir las oportunidades de desarrollo de la mujer en la

organizacion.

Grafico 18: Enunciado 6

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

6. La organizacion tiene oportunidades de
desarrollo profesional para mujeres.

= Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 26 27%
De acuerdo 25 26%
Neutral 22 23%
Estoy en desacuerdo 21 21%
Totalmente en desacuerdo 3 3%

Tabla 7: Enunciado 6

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo
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Acorde a los resultados de la encuesta en el sexto enunciado se puede verificar
gue en la organizacion existe mayor aceptacion por parte de los colaboradores
en relacion a las oportunidades de desarrollo profesional de la mujer dentro de la
organizacion, sin embargo, se evidencia que un numero importante de

colaboradores no considera ese desarrollo.

Gréafico 19: Enunciado 7

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

7. Su jefe actual fomenta el
empoderamiento en las colaboradoras.

= Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 17 17%
De acuerdo 29 30%
Neutral 28 29%
Estoy en desacuerdo 20 21%
Totalmente en desacuerdo 3 3%

Tabla 8: Enunciado 7

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo
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Acorde alos resultados de la encuesta en el séptimo enunciado se puede verificar
gue en la organizacion existe aceptacion de los colaboradores hacia el apoyo del
empoderamiento femenino por parte de las jefaturas. Sin embargo, se evidencia
que algunos colaboradores perciben que poco se fomenta el empoderamiento de

las colaboradoras.

Gréafico 20: Enunciado 8

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

8. El desarrollo profesional de las mujeres
es una estrategia de la organizacion.

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 13 13%
De acuerdo 36 37%
Neutral 26 27%
Estoy en desacuerdo 18 19%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Tabla 9: Enunciado 8

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo
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Acorde a los resultados de la encuesta en el octavo enunciado se puede verificar
que en la organizacidén existe mayor aceptacion por parte de los colaboradores
en relacion a considerar al desarrollo profesional de la mujer como estrategia, sin
embargo, se evidencia que un numero importante de colaboradores no lo

considera asi.

Gréafico 21: Enunciado 9

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

9. El ambiente de trabajo refleja una cultura
de empoderamiento hacia la mujer.

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 15 15%
De acuerdo 34 35%
Neutral 18 19%
Estoy en desacuerdo 26 27%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Tabla 10: Enunciado 9

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo
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Acorde a los resultados de la encuesta en el noveno enunciado se puede verificar
que en la organizacidén existe mayor aceptacién por parte de los colaboradores
hacia el reflejo de una cultura de empoderamiento en el ambiente de trabajo, sin
embargo, se evidencia que un numero de colaboradores perciben que el ambiente

no siempre lo refleja.

En general, en la dimensiébn de Empoderamiento se puede evidenciar mayor
aceptacion en cuanto al apoyo del empoderamiento femenino por parte de las
jefaturas, de la misma manera la consideracion del desarrollo profesional de la
mujer como estrategia. No obstante, es relevante mencionar que existe confusion
0 desconocimiento, en cuanto a las oportunidades de desarrollo profesional de la
mujer dentro de la organizacion y del reflejo de una cultura de empoderamiento

en el ambiente de trabajo.

3. lgualdad de género

Los siguientes cinco enunciados representan la dimension de igualdad de
género, cuya finalidad es medir la percepciéon de los colaboradores en cuanto a

las brechas salariales, oportunidades e igualdad.

Grafico 22: Enunciado 10

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

10. El género es una barrera para acceder a
cargos superiores.

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 20 21%
De acuerdo 24 25%
Neutral 14 14%
Estoy en desacuerdo 20 21%
Totalmente en desacuerdo 19 19%

Tabla 11: Enunciado 10

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo enunciado se puede verificar
que en la organizacién existe aceptacién por parte de los colaboradores en
cuanto a la consideracion del género como una barrera para acceder a cargos
superiores. Sin embargo, se evidencia que un ndamero importante de
colaboradores no esta de acuerdo con que la empresa ponga barreras a la mujer

para ocupar cargos superiores.

Grafico 23: Enunciado 11

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

11. Hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades en la organizacion.

u Totalmente de acuerdo
u De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 49 51%
De acuerdo 35 36%
Neutral 8 8%
Estoy en desacuerdo 3 3%
Totalmente en desacuerdo 2 2%

Tabla 12;: Enunciado 11

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo primer enunciado se puede
verificar que en la organizacién existe mayor aceptacion de que los hombres y
mujeres tienen las mismas oportunidades, sin embargo, se evidencia también

gue un numero de colaboradores no lo considera asi.

Gréafico 24: Enunciado 12

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

12. Existe diferencia en el salario que
reciben los hombres y mujeres del mismo
cargo

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 13 13%
De acuerdo 14 14%
Neutral 30 31%
Estoy en desacuerdo 20 21%
Totalmente en desacuerdo 20 21%

Tabla 13: Enunciado 12

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo segundo enunciado se
puede verificar que en la organizacién existe mayor desconocimiento por parte
de los colaboradores en relacion a la existencia de una brecha salarial entre
hombres y mujeres del mismo cargo, sin embargo, se evidencia que un niamero

de colaboradores esta de acuerdo.

Gréafico 25: Enunciado 13

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

13. En la empresa se evalua con igualdad el
desempeno de hombres y mujeres.

= Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 36 37%
De acuerdo 46 48%
Neutral 8 8%
Estoy en desacuerdo 3 3%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Tabla 14: Enunciado 13

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo tercer enunciado se puede
verificar que en la organizacion existe mayor aceptacion por parte de los
colaboradores hacia la evaluacién igualitaria del desempefio de hombres y
mujeres.

Gréafico 26: Enunciado 14

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

14. La organizacion promueve valores
sobre la igualdad de género.

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo
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ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 31 32%
De acuerdo 31 32%
Neutral 22 23%
Estoy en desacuerdo 9 9%
Totalmente en desacuerdo 4 4%

Tabla 15: Enunciado 14

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo cuarto enunciado se puede
verificar que en la organizacion existe mayor aceptacion por parte de los

colaboradores en relacién ala promocion de valores sobre laigualdad de género.

En la dimensién de Igualdad de género, en general se puede evidenciar mayor
aceptacion en cuanto a que los hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades dentro de la organizacién, de la misma manera la evaluacién
igualitaria del desempefio de hombres y mujeres, ademas, la promocién de
valores sobre la igualdad de género. No obstante, es relevante mencionar
algunos aspectos que evidencian desconocimiento, en cuanto a la consideracion
del género como una barrera para acceder a cargos superiores y la existencia de

una brecha salarial entre hombres y mujeres del mismo cargo.

4. Liderazgo Femenino

Los siguientes cuatro enunciados representan la dimensién de liderazgo
femenino, cuya finalidad es medir la percepcion de los colaboradores en cuanto

al liderazgo ejercido por las mujeres de la organizacion.
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Gréafico 27: Enunciado 15

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

15. El liderazgo femenino es promovido en
la organizacion.

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 21 22%
De acuerdo 33 34%
Neutral 30 31%
Estoy en desacuerdo 12 12%
Totalmente en desacuerdo 1 1%

Tabla 16: Enunciado 15

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo quinto enunciado se puede
verificar que en la organizacién existe mayor aceptaciéon por parte de los
colaboradores en relaciébn a la promocién del liderazgo femenino en la
organizacion. Sin embargo, se evidencia que un ndamero importante de

colaboradores considera que siempre es promovido.
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Gréafico 28: Enunciado 16

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

16. Es una ventaja trabajar con mujeres
lideres.

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

m Neutral
Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 49 50%
De acuerdo 29 30%
Neutral 17 18%
Estoy en desacuerdo 2 2%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Tabla 17: Enunciado 16

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo sexto enunciado se puede
verificar que en la organizacién existe mayor aceptacion por parte de los

colaboradores en relaciéon a que trabajar con mujeres lideres se considera una

ventaja.
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Gréafico 29: Enunciado 17

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

17. El liderazgo ejercido por un hombre es
semejante al ejercido por una mujer.

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
u Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 38 39%
De acuerdo 32 33%
Neutral 17 18%
Estoy en desacuerdo 9 9%
Totalmente en desacuerdo 1 1%

Tabla 18: Enunciado 17

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo séptimo enunciado se puede
verificar que en la organizacion existe mayor aceptacion positiva por parte de los

colaboradores en relacion a la semejanza entre el liderazgo femenino y

masculino.
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Gréafico 30: Enunciado 18

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

18. Las mujeres lideres tienen una mayor
preocupacion por el desarrollo personal de
cada trabajador.

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Neutral

Estoy en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 50 52%
De acuerdo 23 24%
Neutral 14 14%
Estoy en desacuerdo 8 8%
Totalmente en desacuerdo 2 2%

Tabla 19: Enunciado 18

Elaborador por: Autores de trabajo de titulo

Acorde a los resultados de la encuesta en el décimo octavo enunciado se puede
verificar que en la organizacion existe mayor aceptacion sobre la preocupacion

de la mujer por el desarrollo personal de cada trabajador.
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En general, la dimension de liderazgo femenino, evidencia mayor aceptacion en
relacion a que trabajar con mujeres lideres se considera una ventaja, de la misma
manera la semejanza entre el liderazgo femenino y masculino y, ademas, que las
mujeres presentan mayor preocupacion por el desarrollo personal de cada
colaborador. No obstante, es relevante mencionar algunos aspectos que
evidencian desconocimiento, en cuanto a la promocion del liderazgo femenino en

la organizacion.
Entrevistas

Entrevistas a jefes de areas de empresa de productos de consumo masivo

Se realizaron cuatro entrevistas a mujeres lideres que ocupan puestos de mandos
medios, en una empresa de productos de consumo masivo. Se utilizaron las
siguientes variables: liderazgo femenino, rol de la mujer, empoderamiento, e

igualdad de género.

El objetivo de las entrevistas es identificar las caracteristicas del empoderamiento
femenino en las organizaciones y, conocer la percepcion de aquellas mujeres

lideres a partir de su experiencia y desarrollo profesional.

1. Entrevista a Jefa de Agencia

1. ¢ Cuél es el rol de la mujer en las organizaciones?

Realmente creo que la mujer se estd desempefiando muy abiertamente a nivel
empresarial. Cumpliendo roles a nivel administrativo, a nivel de &reas
comerciales, inclusive en areas de operaciones. Considero que ya el ambito o
limite para un desarrollo de la mujer es muy abierto, aqui actualmente en la
empresa pues se ha dado mucha oportunidad a que las mujeres se desarrollen
hay gerencias también a nivel de mujeres nosotros pertenecemos al mando
medio, pero también tenemos gerencias que estan lideradas por mujeres.
Entonces la empresa a la que pertenezco realmente nos da un amplio espacio

para nosotros podamos desarrollar nuestros roles.
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2. ¢Como influye la presencia de la mujer en la cultura organizacional?

Considero que muchas de las colaboradoras en esta organizacion que se estan
desenvolviendo como jefes han podido transmitir valores como la honestidad,
la organizacién, el esfuerzo, mejoran el trabajo en equipo, la comunicacion,
estan pendientes de los resultados de su equipo, las mujeres en esta

organizacion mejoran el clima.

3. ¢ Cudles son las diferencias significativas del liderazgo femenino y

masculino?

Realmente considero que no existe diferencia. Tanto en lider masculino como
el lider femenino tienen el objetivo de llevar a su equipo de trabajo a cumplir
las metas. Creo que todos los lideres desean que sus colaboradores puedan
tener un crecimiento profesional, porque es importante permitirles a nuestros
colaboradores desarrollarse en las actividades que mejor se desemperien, yo
como lider de un grupo de trabajo les otorgo nuevos retos a mis trabajadores,
trabajo en conjunto con ellos, les permito generar ideas, y que asuman riesgos,
tomando decisiones que les ayude a perder el miedo, siempre con el objetivo
de ayudarles a creer y que puedan el dia de mafiana adquirir nuevos
conocimientos, porque eso debe ser importante para los lideres la importancia
de otorgarles nuevos conocimientos a sus trabajadores, y que puedan estar

encaminados a obtener los resultados esperados por la compafia.

4. ¢ Cuél es lainfluencia que genera el liderazgo femenino en las

organizaciones?

El liderazgo femenino considero que es un poco mas participativo, Entonces
considero que nos preocupamos mucho de nuestra gente, procuramos que
exista un bienestar para el colaborador, nos interesamos 0 queremos tener un
poco de empatia al momento de desarrollar y comunicarnos con nuestros
colaboradores. Creo que en ese aspecto nos interesamos un poco mas por el
bienestar de nuestra gente, no con eso involucrandonos en su vida personal,
pero creo que la mujer percibe mas facilmente ese tipo de situaciones.

Nosotras como mujeres tenemos una percepcion de ver las cosas de otra
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perspectiva, lo que nos permite dar una opinién diferente, nos permite generar

ideas diferentes y esto puede darles un plus a las empresas.

5. ¢ Cudles son los beneficios o ventajas de trabajar con mujeres

lideres?

El beneficio depende realmente de desde la Optica del equipo de trabajo, yo
creo que para una compafia el beneficio es que la gente cumpla, y tenga los
logros que se propone. El beneficio de una mujer lider y ventaja considero que
somos como mas faciles adaptarnos al cambio, porque constantemente a nivel
organizacional existen cambios y nosotras las mujeres somos quienes siempre
estamos preparadas para nuevos retos, bueno también pienso que tenemos
una facilidad para comunicarnos con nuestros colaboradores, de hacer las
cosas bien, de obtener grandes resultados, de siempre ir mas alla y que nunca
nos conformamos siempre estamos innovando y desarrollando nuestro

papel de la mejor manera.

6. ¢ De qué manera se puede generar el liderazgo femenino en la

organizacion?

De muchas maneras. Recuerde que lo importante de un lider es apoyar a su
equipo y guiarlo, desde esta primicia los gerentes son quienes deben dar el
ejemplo, comenzando con la integracion a su equipo de trabajo a mujeres,
darles actividades y tareas relevantes que permita desarrollar su capacidad,
eso desde los mandos altos. Desde la perspectiva de la organizacién creo que
es importante crear un ambiente de empoderamiento a la mujer, comenzando
con normas y reglas que ayuden a la mujer obtener puestos lideres esto a
través de su trabajo, de sus resultados que sean premiadas, que puedan

obtener ese reconocimiento que todos merecemos.

7. ¢Cbémo los lideres promueven la igualdad de género en la

organizacion?

Bueno realmente trabajar con varios elementos combinados en diferentes
departamentos entre hombres y mujeres, es simple permitir que tanto hombres
y mujeres puedan ocupar las misma carga de trabajo, mejorar la desigualdad

de salarios en las empresas, incentivar que tanto hombres y mujeres pueden
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tener las mismas oportunidades, eliminar ciertos paradigmas culturales, que
hacen que la mujer deba trabajar mas y ganar poco, reconocer los mismos
logros, es importante que a la mujer se dé su espacio en la organizacién, pero

gue ese espacio sea igual para el hombre.

8. ¢ Cuadles son los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres

para obtener equidad de género en las organizaciones?

Realmente yo creo que simplemente son paradigmas de ciertos elementos que
piensan aun que la mujer no tiene la capacidad profesional o intelectual para
estar a la vanguardia en los temas que los hombres creen y considera tener un
nivel superior, creo que como antes lo mencionaba, hablamos de sueldos no
equitativos, hablamos de la discriminacion hacia la mujer por el simple hecho
de que pueda quedar embarazada, podemos decir que en ciertas
organizaciones a las mujeres se las explota laboralmente, eso quiere decir que
no hay horarios justos, la carga de trabajo es otro de los factores que perjudican

a las mujeres.

9. ¢,Como la empresa genera equidad de condiciones entre hombres y

mujeres?

Yo creo que en estos momentos la empresa otorga muchas oportunidades.
Recuerdo que hace muchos afios atras solamente se les daba la oportunidad
de dirigir a los hombres, pero en la actualidad ha habido un cambio enorme
puesto que la empresa permite que las mujeres puedan asumir retos, de ser
lideres y gerentes, la empresa también nos ayuda con capacitaciones todos los
aflos para quienes no podemos tomar cursos o para quienes no tenemos el
sustento econémico, nos ayuda a que podamos adquirir nuevos conocimientos

y no quedarnos atras, creo que eso es muy relevante dentro de la empresa.

10. ¢ Qué opina usted acerca del desarrollo profesional de la mujer en

las organizaciones?

Yo creo que es una evolucion muy dura para que hoy en dia las mujeres que
llegan a ocupar cargos principales o ser lideres dentro de la organizacion,
porque anteriormente eran muy limitados el tema de estudios mucho mas si

una mujer se comprometia a asumir las responsabilidades del hogar y de la
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crianza de los hijos. Creo que esto comenzo dentro de la década del 80's y de
los 90's en ese tiempo la mujer no alcanzaba un nivel profesional. Creo que, a
partir de la nueva década del 2000 para acd, inclusive recuerdo que
anteriormente habia limitantes en donde la mujer era la Unica que tenia los
derechos de una licencia en caso de la maternidad desde el alumbramiento hoy
en dia pues ya esta el acompafiamiento por parte del varén. Entonces desde
Constitucion del Ecuador, y desde el mismo codigo de trabajo ayud6 a mejorar
el panorama para la mujer, nos permitié que la mujer vaya abriendo

esa brecha tan apretada que habia, a sobresalir en varios &mbitos.

11. ;De qué manera se puede empoderar a las mujeres dentro de las

organizaciones?

Realmente a través del reconocimiento. Es la mejor forma creo yo que la mujer
pueda sentir que lo esta haciendo lo hace bien, darle su respaldo a la gestion
gue esta desarrollando porgue eso significa que vamos por buen camino y nos
hace sentir a cualquier ser humano importante dentro de la gestidbn empresarial,
siempre desde los mandos medios y altos como lo son los

gerentes y jefes dar ese apoyo de reconocimiento a la mujer.

12. ¢ Cuédles son los obstaculos que existen en las organizaciones para el
desarrollo profesional de la mujer?

Obstaculos creo que no existen, yo creo que es la mujer la que crea limitantes
o barreras. La mujer en el momento que decide arribar en lo laboral o en lo
profesional debe tener ese sentido de perseverancia y mas que todo de
arriesgarse y aventurarse hacer cosas diferentes. En nuestra sociedad
lamentablemente las mujeres llegan a un momento donde se colocan en una
zona de confort, tengo familia, tengo un titulo, pero que hay mas alla, considero
guitarse de la mente que existen barreras o limites es lo que permite a cualquier

mujer avanzar o dar mucho mas alla de lo que se propone.

Andlisis de la entrevista con la Jefa de Agencia

La entrevista con la Jefa de Agencia se obtuvieron respuestas muy relevantes

para nuestro estudio del empoderamiento de la mujer en las organizaciones, ella
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cuenta con 35 afios de experiencia, e inicid en la empresa como secretaria,
desempeid varios puestos como: analista de crédito, supervisora de ventas,
asistente de agencia, hasta llegar a su puesto actual el cual es el de Jefe de la
agencia, ella en la actualidad ejerce un puesto de mando medio, pero ella fue
escalando progresivamente desde sus inicios en la empresa, fue adquiriendo
nuevas responsabilidades y conocimientos, lo que le permitié obtener su puesto

actual.

En cuanto a la variable del rol de la mujer, la entrevistada menciona que el rol
actual de la mujer se ha desempefiado muy abiertamente a nivel empresarial, ya
gue la mujer tiene una presencia en las areas administrativas, el area comercial
e inclusive en areas operacionales, menciona que la empresa en la actualidad
ofrece muchas oportunidades en puestos de gerencias, y de jefaturas, cree que
las mujeres tienen su espacio para cumplir con su rol, y que influyen de manera
positiva en la cultura de la organizacién, debido a que la mujer transmite valores
como: la honestidad, la organizacion, el esfuerzo, mejora el trabajo en equipo y

la comunicacion, influyen en los resultados y en el clima de laempresa.

En la variable del liderazgo, la entrevistada opina que no existe diferencia alguna
entre el liderazgo ejercido por un hombre y una mujer, ella cree que los dos estan
encaminados a cumplir las metas y objetivos organizacionales, también que sus
colaboradores puedan tener un crecimiento profesional. Sin embargo, en la
pregunta de la influencia que genera el liderazgo femenino, pudimos percatarnos
que existe discrepancia ya que, la entrevistada menciona que el liderazgo
femenino es participativo, considera que las mujeres se preocupan mas por la
gente, son empaticas al momento de comunicarse con sus colaboradores,
destaca también que las mujeres perciben facilmente las situaciones, lo que les

permite generar ideas, y tener una mejor perspectiva de las cosas.

Asi mismo, cree que la ventaja de trabajar con mujeres lideres es que son de facil
adaptacion al cambio, siempre estan preparadas para asumir nuevos retos,
poseen una facilidad para generar comunicacion entre sus partes, tratan de hacer

sus labores de la mejor manera, obteniendo siempre buenos resultados, no son
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conformistas y siempre buscan ir mas alla en las cosas; son mujeres innovadoras,
menciona que la mejor manera de generar liderazgo femenino es que desde la
gerencia se trabaje con equipos conformados por mujeres, de esta manera se
podra desarrollar las competencias requeridas en aquellas mujeres que desean
ser futuras lideres, y desde el punto de vista de la empresa, recalca laimportancia
de crear un ambiente de empoderamiento, creando normas y principios que
ayuden a las mujeres a ganarse estos puestos de lideres, puedan ser premiadas

por medio de su esfuerzo, de su trabajo y de sus resultados.

Dentro de la variable de igualdad de género, ella cree que la mejor manera de
promover la igualdad en las organizaciones es trabajar en conjunto hombres y
mujeres, delegar las mismas responsabilidades, cree que es el punto mas facil.
Pero que existen otros como la desigualdad salarial, los paradigmas culturales
gue impiden otorgar las mismas oportunidades a hombres y mujeres, como lider
ella cree que se deben de reconocer por igual los logros obtenidos, darle su
espacio a la mujer en las empresas, por otra parte la entrevistada hace referencia
gue los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres en las empresas son
los mismos casos: sueldos no equitativos, paradigmas culturales que hacen creer
que la mujer es inferior, discriminaciéon por embarazos, horarios de trabajo y la

sobre carga de trabajo.

También menciona que la empresa genera equidad de condiciones a través de
la apertura de dirigir y asumir nuevos retos dentro del rol de jefes y gerentes, cree
que también las capacitaciones son importantes para generar equidad.

Finalmente, en la variable de empoderamiento, la entrevistada opina que el
desarrollo profesional de la mujer ha ido evolucionando, era limitado el tema de
estudiar, la mujer en los afios 80's y 90°s no podian desarrollar varios roles debido
a que su enfoque en ese tiempo era la crianza de los hijos y del hogar, pero que
a medida que fue avanzando el tiempo, la Constitucion del Ecuador promulgo
leyes que estuvieran a favor de las mujeres, derechos sobre maternidad, de un
trabajo justo, de un salario justo para que puedan tener las mis condiciones de
trabajo que un hombre, cree que la mejor manera de empoderar a una mujer es

a través del reconocimiento, la mujer siente el
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respaldo de su gestion como un logro reconocido, ellas se sentiran importantes,
y por ultimo menciona que la mujer es la que se otorga sus propios obstaculos,

considera que ellas mismas se ponen barreras y limites en sus organizaciones.

Entrevista a Jefa de Recursos Humanos.

1. ¢Cudl es el rol de la mujer en las organizaciones?

Creo que las mujeres en la actualidad estan siendo participe y se encuentran
liderando muchas organizaciones, siendo referentes en muchas empresas
exitosas en el pais, y en empresas multinacionales. Puedo decir que

actualmente la mujer cumple el rol de lider en las organizaciones.

2. ¢,Como influye la presencia de la mujer en la cultura organizacional?

Influye positivamente, porque la mujer tiene caracteristicas que el hombre no
tiene, la mujer puede ser mucho mas detallistas y mas perceptiva al detalle, y
se puede dar cuenta de cosas que el hombre no percibe a simple vista. El
hombre es mucho mas practico, estructurado y la mujer es distinta busca la
forma de hacer que las cosas fluyan correctamente, crear un mejor ambiente,
Se preocupa por su equipo, es detallista con su equipo, y todas estas cosas

influye en la cultura de las organizaciones.

3. ¢ Cuales son las diferencias significativas del liderazgo femenino y

masculino?

Yo creo que son dos tipos de liderazgo totalmente distintos, en mi caso he
tenido jefes mujeres normalmente suelen ser lideres participativos, es un lider
gue hace participe a su equipo en las decisiones, proyectos, orientadas al
trabajo en equipos. En cambio, el hombre es un lider muy enfocado a
resultados, no mira el ¢ C6mo? Sino que simplemente quiere llegar al resultado
final, y no siempre involucra al equipo, sino que €l decide como se hacen las
cosas, no busca que los demas puedan tener una retroalimentacion, esto se

puede deber al ego del hombre de que puede hacer las cosas solo, creen que
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sus ideas son mejores que las de los demas y no permite que los demas

participen.

4. ¢Cuél es la influencia que genera el liderazgo femenino en las

organizaciones?

Yo creo que la mujer influye de muchas maneras, la mujer que esta en un rol
de liderazgo puede lograr que sus seguidores realicen sus actividades de una
forma distinta. Yo he visto mucho en mujeres lideres que estan en cargos
relacionados a mi area como recursos humanos que logran que los presidentes
y los gerentes generales de compafiias se dan cuenta de ciertas cosas que
ellos no ven y que les parecen muy insignificantes o que creen que no sumaa
la consecucion de los resultados que es lo que normalmente se buscan en las
organizaciones. Asi que, creo que hay muchas influencias que pueden ser una
mujer que este en un cargo de liderazgo desde la forma en como se trata a la
gente, cdmo conseguimos resultados, y hasta el cambio en la cultura de la
organizacion como tal porque una mujer que tiene poder, se encuentra en un
cargo de responsabilidad de liderazgo puede hacer que las cosas cambien y

gue las cosas se hagan de una manera diferente.

5. ¢ Cuales son los beneficios o ventajas de trabajar con mujeres
lideres?

Yo creo que una mujer lider una de las primeras ventajas que no se enfocan
en una sola cosa, sino que miran todo, para mi una mujer tiene la capacidad
de ver varias perspectivas de las cosas, no se enfoca solo en un area de
trabajo, sino que de todo un poco y eso hace que su proceso de aprendizaje
sea mayor, que sus resultados y su participacion sea mucho mas
enriquecedora, debido a los varios roles que la mujer cumple. No conozco una
mujer que solo se enfoque en una cosa, siempre que veo mujeres que son

lideres que saben de todo un poco y les gusta participar en distintas areas.

6. ¢ De qué manera se puede generar el liderazgo femenino en la

organizacion?
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Permitiendo darles mas oportunidades a las mujeres que, a través de direccion,
de la gerencia de la empresa, lograr hacer participes a las mujeres en la toma
de decisiones, en aportar con ideas, incluirlas en equipos de trabajos, darles
protagonismo y participaciéon en cada una de las actividades que se realicen
en las empresas. La mejor manera de generar mujeres lideres es darles
participacion, en este caso con responsabilidades y darle tal vez un puesto que
le dé ese valor de ejercer ese rol de lider. Al final estas mujeres generaran
habilidades, y caracteristicas factibles para cumplir con un rol futuro de

liderazgo.

7. ¢Como los lideres promueven la igualdad de género en la

organizacion?

La igualdad de género se puede llegar a promover dando las mismas
oportunidades a todos sus colaboradores sin importar el género. Creo que
todos por igual tenemos las mismas capacidades para lograr ejercer nuestro
trabajo de la manera correcta, es bueno también que las empresas incorporen
dentro de sus principios y valores corporativos la igualdad de género. También
creo muy firmemente que nosotros como recursos humanos debemos poner el
ejemplo desde la seleccién del personal, lograr incorporar a mujeres que
puedan acompariar y ejercer las mismas labores que el hombre, es importante
redisefiar un sistema justo y equitativo de salarios, horas extras e incentivos

donde se puede sentir esa igualdad para todos los colaboradores.

8. ¢ Cudles son los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres

para obtener equidad de género en las organizaciones?

Para mi el problema mas frecuente es que no se brinda la oportunidad de que
pueda participar en procesos que demanden una mayor responsabilidad, pero
también tenemos los problemas como la falta de equidad en la remuneracion,
la falta de incentivos, acoso laboral, discriminacion y a veces despidos por
maternidad o la falta de apoyo por maternidad, son algunos de los problemas

mas comunes que sufrimos las mujeres, no en todas las empresas y no todas
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las mujeres, pero es una realidad que aun se debe combatir no solo de manera

social sino también dentro de las empresas.

9. ¢Como la empresa genera equidad de condiciones entre hombres y

mujeres?

Partiendo de sueldos equitativos, y justos. Teniendo procesos integros dentro
de su organizacion, que promueva realmente el valorar la capacidad de la
persona sin importar su género, incorporar dentro del reglamento interno
principios que permitan tanto a hombres y mujeres un trabajo justo y equitativo

con las mismas condiciones fisicas y salariales.

10. ;Qué opina usted acerca del desarrollo profesional de la mujer en

las organizaciones?

Realmente si uno analiza el mercado en las universidades, vez mujeres que se
estan preparando, logrando obtener maestria o doctorado, mas que nada
maestria que ahora es lo més frecuente. Se puede evidenciar que la mayor
parte de los estudiantes son mujeres, no es que simplemente el hombre esta
buscando prepararse mas como profesional, sino que la mujer también busca
nuevas oportunidades y se sigue preparando no se queda so6lo con un titulo de
tercer nivel, buscan maestrias. Pero ahora el mercado es muy competitivo lo
gue la impulsa a mejorar, en obtener un mayor conocimiento, prepararse para

ocupar grandes puestos.

Yo creo que no importa la edad que tenga la mujer nosotras somos capaces
de muchas cosas y de realizar un mas de un trabajo a la vez, somos tan
proactivas y no nos conformamos con tan poco, que siempre vamos a estar
buscando algo nuevo que realizar, el aprendizaje de la mujer es enorme, lo

gue le permite adentrarse en cualquier ambito.

11. ¢ De qué manera se puede empoderar a las mujeres dentro de las

organizaciones?
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Mucho depende de la cultura de la empresa, porque hay empresas
multinacionales que en sus procesos de seleccion existen indicadores que
obligan a medir en que porcentaje estas contratando mujeres en la
organizacion y que sea un porcentaje mas equitativo, estas empresas estan
contratando mujeres y que estas ocupen puesto de liderazgo dentro de la
compafia. Incluso existen empresas que desarrollan programas para que la
mujer se considere mas empoderada no solo dentro de su organizacion, sino
también, en su hogar. Creo que se debe empezar de dos formas, que las
empresas puedan atraer mujeres lideres y que puedan atraer futuras mujeres
gue con el tiempo puedan llegar a ser lideres, esto mediante una cultura de
empoderamiento hacia la mujer, darle mas protagonismo, responsabilidades y
tareas, que puedan ser participes en la toma de decisiones, y que puedan
trabajar de la mano con los gerentes para que el dia de mafiana puedan
aprender de las mismas actividades de un gerente.

12. ;Cuales son los obstaculos que existen en las organizaciones para el

desarrollo profesional de la mujer?

Creo que la mentalidad de los lideres dentro de las organizaciones, porque
puedes tener gente o empresas que posean una cultura en la que solo les
guste trabajar con hombres, dependerd mucho de las personas que influyan

en esa cultura.

Anadlisis de la entrevista con el Jefa de Recursos Humanos.

La entrevista con la Jefa de Recursos Humanos, ofrece un punto de vista muy
parecido en cuanto a las respuestas de la anterior entrevista. La entrevistada
tiene 12 afios laborando en organizaciones nacionales, cuenta con una gran
experiencia en el departamento de Recursos Humanos, lleva al mando de este

puesto por aproximadamente 5 afos.

En la variable del rol de la mujer, la entrevistada explica que en la actualidad la
mujer ha tenido un gran crecimiento en las empresas, cumpliendo funciones de

lideres en empresas nacionales y multinacionales. En la segunda pregunta enel
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cual se hace referencia a como influye la mujer en la cultura de las
organizaciones, menciona que su influencia es positiva, caracteriza que las
mujeres son diferentes a los hombres, debido a que “ellas son mas detallistas,
tienen una vision mas amplia y una percepcién al detalle que el hombre no posee,
cree que la mujer hace que las cosas fluyan de la manera correcta, mejora el
ambiente de trabajo, se preocupa por su equipo, es detallista con su equipo”. Se
puede decir que existen caracteristicas femeninas que dan un aporte
diferenciador en las organizaciones y que segun la entrevistada este influye de

manera positiva.

De esta misma manera se puede comprobar que en la variable de liderazgo una
de las preguntas fue si existe diferencia entre el liderazgo femenino y masculino,
en lo que la entrevistada nos contestd que hombres y mujeres ejercen liderazgos,
ella asegura que las mujeres lideres son mas participativas, involucran a su
equipo en todas las actividades, les permite participar en la toma de decisiones,
en los proyectos y siempre predomina que se trabaje en equipo, y recalca que el
hombre se enfoca mas en resultados, no siempre involucra al equipo y es quien
toma las decisiones impidiéndoles que participen. La entrevista cree que el
beneficio de trabajar con las mujeres lideres es su enfoque en varias
perspectivas, es decir que la mujer no se enfoca en realizar una sola actividad, le
gusta participar en varias areas, le gusta involucrase, ya que esto le permite
mejorar su proceso de aprendizaje, y cree que la mejor manera de generar
liderazgo en las mujeres es logrando que estas participenen actividades conjunto
a los hombres, darles las mismas oportunidades en el rol de liderazgo.

En la variable de igualdad de género, la informante asegura que la mejor manera
de generar igualdad y equidad de condiciones es partir de los sueldos, asegurar
gue los procesos de seleccion sean integros, que se valore la capacidad de las
personas por igual, incorporar dentro del reglamento interno principios y valores
gue permitan generar equidad de condiciones, y cree que estos mismos factores
son los que enfrentan las mujeres en algunas organizaciones para obtener

igualdad.
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En cuanto a la variable de empoderamiento, la informante destaca que el
desarrollo profesional de la mujer ha venido sufriendo grandes cambios, y esto
parte desde sus estudios, en donde se evidencia una gran participacion de las
mujeres para lograr obtener grandes puestos en las organizaciones, habla de que
la mujer no es conformista y que ya no solo se queda en sus estudios de tercer

nivel, sino que desean avanzar en sus maestrias y PhD.

Menciona que empoderar a las mujeres dependera mucho de las empresas de
sus indicadores de cultura de los lideres, se deben desarrollar programas que
permitan medir el nUmero de ingresos de las mujeres en las empresas, darles un
protagonismo en sus actividades diarias, hacerlas participes en la toma de
decisiones y que los gerentes tomen la iniciativa de trabajar con mujeres en
proyectos, pero cree que el mayor obstaculo para la mujer son aquellos lideres
que no les gusta trabajar con mujeres, estos lideres influyen mucho en la cultura
de las empresas e imposibilitan que las mujeres puedan tener un progreso y una

trayectoria normal en sus trabajos.

Entrevista a la Jefa de Ventas

1. ¢ Cual es el rol de la mujer en las organizaciones?

En la empresa en la que actualmente me encuentro creo que es un claro
ejemplo de que las mujeres pueden ser participe en cualquier departamento,
agui tenemos chicas que estan el area de Crédito y Cobranza, estan presentes
en el departamento de Contabilidad, Recursos Humanos, Finanzas, Auditoria
y Ventas, asi mismo la mayoria de las jefaturas estan lideradas por mujeres,
es un claro ejemplo que las mujeres han logrado crecer y tomar espacio es

puestos importantes dentro de las organizaciones.

2. ¢Como influye la presencia de la mujer en la cultura organizacional?

Influye de manera positiva, porque nosotras las mujeres somos criadas de una

manera diferentes, siempre estamos ensefiadas a trabajar con los demas, nos

ensefian desde la casa a preocuparnos por los demas, y son estos pequefios
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detalles pueden ser Utiles para las mujeres al momento de ingresar y de formar

parte de una institucion.

3. ¢Cuales son las diferencias significativas del liderazgo femenino y

masculino?

Creo que la mujer es mas participativa, mas creativa, tiene una percepcion
diferente al hombre, nosotras las mujeres lideres, nos preocupamos por
nuestro equipo de trabajo, tratamos de que se trabaje siempre en equipo,
gueremos equilibrar de la mejor manera la vida laboral con la familiar, porque
si nuestros colaboradores no estan bien desde su casa, no te van a rendir a
100% en el trabajo, por eso creo que nosotras las mujeres somos empaticas,
tratamos de conocer a nuestro equipo de trabajo, estamos pendientes de su
trabajo, de su rendimiento, que este siempre produciendo los resultados
esperados, en cambio el hombre es un lider mas enfocado en resultados, ellos
siempre dan 6rdenes y desean que se cumplan, yo creo que si debemos buscar
resultados pero para que nuestro equipo logre buenos resultados deben estar
bien motivados, yo motivo siempre a mi equipo de trabajo, en ocasiones las
recompensas las pongo de mi propio bolsillo, ya que siento que ellos deben
apreciar que como lider me preocupo por siempre mantenerlos motivados con

pequefios incentivos, y reconocimientos tantos individuales, como grupales.

4. ¢ Cual es lainfluencia que genera el liderazgo femenino en las

organizaciones?

Como lo mencione el liderazgo ejercido por las mujeres implica que su equipo
de trabajo sea mas participativo, generamos confianza, somos una fuente para
la apertura al cambio, generamos ideas que permiten a las empresas innovatr,
somos fuente de oportunidades en las organizaciones, las mujeres somos muy
atentas, ofrecemos un buen servicio a nuestro cliente interno y externo,

manejamos una comunicacion mas formal, generamos un mayor flujo de
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comunicacion entre personal, entre el departamento, creo que en general

mejorar el ambiente de las empresas.

5. ¢Cuales son los beneficios o ventajas de trabajar con mujeres

lideres?

Aprender cada dia, cada mujer posee una experiencia diferente, cada mujer
batalla dia a dia una batalla diferente, yo creeria que tenemos un gran sentido
de organizacion, organizamos mejor nuestro tiempo, nuestro espacio, nuestras
tareas, tenemos un alto grado de responsabilidad, tratamos de no dejar nada
a medias, eso al final lo podemos notar en nuestros resultados, somos
perseverantes, nos gusta trabajar en equipo, nos gusta crear equipos de

trabajos, y finalmente somos mas carismaticas y creativas.

6. ¢ De qué manera se puede generar el liderazgo femenino en la

organizacion?

Creo que debemos empezar a darle responsabilidades que impliquen un mayor
sentido de compromiso, si nosotros como lideres otorgamos a nuestras
trabajadoras a asumir nuevos retos que desarrollen esta competencia de
liderazgo, lograremos desarrollar en nuestras trabajadoras cualidades
necesarias para que dentro de un futuro ellas puedan liderar, ya que los lideres
no naces, sino que se hacen, y yo como jefa siempre quiero que mis
trabajadoras puedan obtener un crecimiento profesional, por eso siempre les
permito libertad para tomar decisiones, de generar ideas, que sean capaces de

contribuir con el equipo de trabajo.

7. ¢Cbémo los lideres promueven la igualdad de género en la

organizacion?

De la misma manera, como Jefa creo que para generar y promover la igualdad
debemos empezar con repartir las mismas responsabilidades a nuestros
trabajadores, incentivando de la misma manera a hombres y mujeres, no
discriminar el trabajo de los demas, crear los mismos espacios dentro de la

empresa, eliminar cualquier tipo de desigualdad en temas de salarios, horarios,
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proporcionar un espacio de trabajo Optimo para ambos géneros, no tener
favoritismos para nadie, creo que son maneras en las cuales nosotros como

lideres podemos mejorar y eliminar la desigualdad en las empresas.

8. ¢ Cudles son los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres

para obtener equidad de género en las organizaciones?

El problema mas comun por el que pasa una mujer es entrar a una organizacion
en donde existe una cultura machista, donde no hay valores de respeto al
trabajo de la mujer, o en ocasiones donde ni siquiera existe esa igualdad de
condiciones, la cultura de una empresa puede llegar a ser el peor escenario

gue puede vivir una mujer.

9. ;,Como la empresa genera equidad de condiciones entre hombres y
mujeres?

Bueno yo creo que la empresa se preocupa por nuestro desarrollo profesional,
siempre estan capacitandonos tanto a hombres como mujeres, sin duda alguna
otro de los cambios mas significativos fue permitir una gerente mujer dentro de
la empresa, esto ayudo a dar un paso para que muchas de nosotras podamos
aspirar a lograr grandes cosas. Es posible que las empresas deben también
permitirse revisar si sus salarios son justos y equitativos, si tanto hombres como
mujeres en el mismo puesto tienen las mismas responsabilidades, y que se les

permita tener el mismo reconocimiento.

10. ¢ Qué opina usted acerca del desarrollo profesional de la mujer en
las organizaciones?

Opino que el desarrollo profesional de las mujeres ha ido evolucionando, haido
creciendo con el pasar de los aflos hemos podido ir creciendo dentro de una
empresa, antes iniciAbamos con puestos para secretarias, pero ahora tenemos
mas oportunidades laborales, hemos abarcado un sin nimero de campos de
trabajo, el perfil profesional de algunas universidades ha sido también una gran
ventaja, el romper paradigmas para que la mujer pueda

estudiar y hacer lo que quiera con su vida también ha tenido su transformacion,
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desde que la mujer decide estudiar cualquier carrera ella se empodera, porque
ella decide lo que desea ser, lo que quiere lograr y los paradigmas que desea

romper.

11. ;De qué manera se puede empoderar a las mujeres dentro de las

organizaciones?

Se debe empezar eliminando cualquier tipo de discriminacion hacia la mujer,
otorgarles tareas, y dandoles un espacio para su desarrollo creo que son
maneras de empoderar la mujer, creo que si hosotros los lideres empezamos
con darle responsabilidades a nuestras trabajadoras lograremos que ellas se

sientan importantes, que se sientan reconocidas.

12. ;Cuales son los obstaculos que existen en las organizaciones para el

desarrollo profesional de la mujer?

Creo que las culturas de las empresas pueden ser un limitante para que las

mujeres no logren un crecimiento y un desarrollo de su vida laboral.

Andlisis de la entrevista a la Jefa de Ventas

La entrevista realizada a la Jefa de Ventas nos da una perspectiva similar a las
demas entrevistadas, arrojando datos muy idénticos. La entrevistada tiene 10
afios de experiencia en ventas, ha trabajado en puestos como impulsadora de
ventas, telemarketing, mercaderista, supervisora y su rol actual de jefe de ventas.
Ella lleva en la empresa aproximadamente 5 afios trabajando, y si bien ella no ha
tenido una trayectoria larga dentro de la empresa, posee experiencias muy

significativas para este estudio.

Dentro de la variable del rol de la mujer, la entrevistada menciona como ejemplo
gue las mujeres dentro de la empresa en que actualmente se encuentra, son
lideradas por mujeres, y que no solo eso, sino que existen otras areas en las
cuales la mujer esta presente como lo son: area de crédito y cobranza, recursos

humanos, contabilidad, finanzas, auditoria, y ventas, y cree que es un claro
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ejemplo de que las mujeres en la actualidad han ido creciendo en el ambito
laboral, logrando apoderarse de grandes puestos importantes en las empresas,
dice la entrevistada que la mujer influye de manera positiva en la cultura de la

empresa, son participativas y perceptivas.

En la variable de liderazgo, la entrevistada en cuestion comentd que si existen
diferencias entre el liderazgo femenino y masculino. Aclara que la mujer es méas
participativa, creativa y posee una percepcion diferente al hombre, las mujeres
lideres estan enfocadas en el trabajo en equipo, en conocer a los integrantes de
Su equipo de trabajo, poseen empatia y siempre estan en constante seguimiento
hacia el trabajo que le encomienda a sus colaboradores, para visualizar si han
cumplido con sus objetivos, por lo que ella menciona que en el hombre es todo
lo opuesto, no suele dejar participar a sus colaboradores y solo se enfoca en los

resultados.

La entrevistada en cuestion cree que la mejor manera de generar liderazgo
femenino, es empezando a darles responsabilidades a las mujeres para crear un
mayor compromiso, estos retos que los lideres ponen deben ir desarrollando la
competencia de liderazgo para que en un futuro ellas puedan estar preparadas
para ocupar el puesto de jefes, también aclara que la mejorar manera de
promover la igualdad de género es a través de las responsabilidades, de crear
los mismos incentivos para hombres y mujeres, generar espacios de trabajo
adecuados y que los horarios sean parciales y justos. Menciona que el problema
mas comun que puede enfrentar la mujer en las organizaciones es entrar a una
empresa que posea una cultura machista, donde no existan valores de respeto

hacia el trabajo que ejerce la mujer y donde no exista igualdad de condiciones.

Asi mismo y tal como mencionan las demas entrevistadas, la jefe de ventas
concuerda que la capacitacion es una de las maneras en las que la empresa
genera equidad de condiciones, pues se puede llegar a concluir que para ellas es
importante la preocupacion de su desarrollo intelectual para que pueda seguir
adquiriendo nuevos conocimientos, que les permita ocupar puestos de mandos

medios y altos el dia de mafiana, ademas se refiere a que la empresa permitio
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qgue una mujer forma parte de la gerencia, lo que las motiva e inspira a lograr

grandes cosas.

Por ultimo, la variable de empoderamiento, en el cual la entrevistada en mencién
detalla que el desarrollo profesional de la mujer ha sufrido un cambio y una
evolucion con los afos. Menciona que las mujeres iniciaban en puesto de
secretarias y que, gracias a los estudios, las mujeres han podido estar presentes
en varios campos laborales, dice que es importante que las mujeres rompan
ciertos paradigmas en donde la mujer pueda tomar decision sobre lo que desea
estudiar, lo que quiere trabajar y que por medio de esta libertad las mujeres
pueden llegar a empoderarse.

La entrevistada aclara que la mejor manera de empoderar a una mujer es
empezando a eliminar cualquier tipo de discriminacion, otorgarles espacios para
gue puedan desarrollar sus labores, darles oportunidades y responsabilidades,
lograr que ellas se sientan importantes, son formas en las que podemos
empoderar a la mujer. Ella concuerda al igual de las demas jefes en que el
obstaculo mas dificil para una mujer es encontrase con culturas que impidan el

progreso y el crecimiento de las mujeres.

Jefa de Crédito y Cobranza

1. ¢Cual es el rol de la mujer en las organizaciones?

Yo creo que el rol actual de la mujer en una empresa es crecer, crecer tanto en
la parte profesional te ayuda a mejorar tu calidad de vida, tu vida personal y tu
vida familiar tanto hombres como mujeres tenemos la misma capacidad para
poder crecer, no solamente puede ser la parte intelectual sino que vamos mas
alla. El mismo hecho de que hemos ido evolucionando, las mujeres se van
empoderando y va obteniendo un crecimiento no solo en su vida personal, sino
gue también laboral, es por eso que creo que la mujer ha tenido un crecimiento
amplio en muchos ambitos no hay que tomar solo como referente la mujer lider
como un logro, sino que hay que condensar los demas logros que la mujer ha

podido obtener, y los que vamos a seguir logrando con el pasar de los afos,
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es decir ahora somos lideres en nuestras empresas, mafiana podemos ser
presidentas, es solo cuestién de perseverancia en las cosas que uno desea

lograr.

2. ¢Como influye la presencia de la mujer en la cultura organizacional?

Tiene que ver mucho el caracter de la mujer. Creo que el caracter es necesario
para la mujer que ejerce el rol de lider, “un lider es cuando una persona te
sigue”. En este caso una mujer debe tener ese caracter para poder influir en la
cultura de las empresas, ser decisivas y tener una voz de mando, que les
permita generar cambios positivos, creo que es lo principal pero la influencia
que tiene la mujer en la cultura es generar una mejor comunicacion, generar
estabilidad, un ambiente que permita la facil gestion de las actividades diarias,
nosotras las mujeres generamos el trabajo en equipo, la empatia y el logro de

objetivos.

3. ¢ Cudles son las diferencias significativas del liderazgo femenino y

masculino?

Creo que el liderazgo femenino es diferente al masculino, la mujer tiene una
percepcion al detalle, somos mas abiertas, siempre estamos dispuestas a
escuchar a nuestra gente, tenemos una vision deferente, claro estad sin
apartarnos de nuestros objetivos en la empresa. Por ejemplo, en el caso de las
mujeres somos mucho mas sentimentales y hace que eso cuando una persona
gue tu equipo que tiene un problema entender a esa persona yo creo que el
subordinado aprecia mucho eso. En cambio, el hombre es un poco mas
cerrado, tiene una vision limitada, siempre esta enfocado en procesos y
resultados, no es muy comunicativo, es en ocasiones todo lo opuesto, pero hay
gue destacar que si existen hombres que se preocupan por su equipo de
trabajo, creo que esto también depende de como uno fue criado y también

como esta persona fue desarrollando ciertas habilidades para dirigir.
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4. ¢ Cuél es la influencia que genera el liderazgo femenino en las

organizaciones?

Creo que las mujeres influyen de manera positiva, comenzamos que ellas son
un eje primordial para motivar a su equipo de trabajo, siempre resaltan en sus
resultados, nosotras las mujeres generamos un mayor compromiso social,
buscamos que exista una participacion en conjunto de cada una de las partes
de la empresa, buscamos un bien comun, generamos comunicacion, y sobre

todo generamos un ambiente agradable, organizado y productivo.

5. ¢ Cudles son los beneficios o ventajas de trabajar con mujeres
lideres?

En mi caso creo que las ventajas de trabajar con mujeres lideres es que te
permite crecer, lograr que realmente adquieras nuevos retos, ser mas
participativo, tener un mejor desempefio, comunicarse de manera mas
adecuada, ser constante en los resultados, tener un seguimiento constante de

los procesos.

6. ¢ De qué manera se puede generar el liderazgo femenino en la

organizacion?

Muy sencillo, creo que se debe empezar dandole actividades, tareas y
obligaciones que cumplan este papel de lider en las mujeres, si nosotros
empezamos a asignarle restos a las mujeres y que estos retos tengan
competencias de liderazgo vamos a crear y fortalecer estos rasgos de liderazgo
femenino, creo que otras de las maneras de generar liderazgo es que los
gerentes tengan un acompafiamiento hacia ciertas mujeres que pueden llegar

a ser futuras lideres en las empresas.

7. ¢Cbémo los lideres promueven la igualdad de género en la

organizacion?

Como lider suelo ser muy equitativa, siempre delego las mismas
responsabilidades y tareas a mi equipo de trabajo, permito que tengas los

mismos espacios de trabajo, les permito desarrollar sus ideas, logro que
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lleguen ala misma meta, trabajo siempre en conjunto con mi equipo de trabajo,

demostrando que ambos sexos pueden lograr los mismos resultados

8. ¢ Cudles son los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres

para obtener equidad de género en las organizaciones?

Si a mi me lo preguntan, yo creo que la mayor desventaja que tenemos con el
hombre es la parte fisica, tan solo por esto muchas empresas no desean que
formemos parte de estas, por factores como embarazos, por factores de que
ya tenemos hijos eso nos impide a ser mas productivas, o que nos enfoquemos
en nuestras labores. Opino que la mujer sufre mucha discriminacion por
salarios, por horarios de trabajo, y en ocasiones por sobre cargas de trabajo,
esto también dependerd mucho del puesto que esta mujer ocupe y de cédmo

sea la cultura de la empresa.

9. ;,Como la empresa genera equidad de condiciones entre hombres y

mujeres?

La empresa estd encaminada en el crecimiento, y para eso siempre nos esta
capacitando creo que su mayor preocupacion e interés es que todo el personal
posea competencias y conocimientos pertinentes para cada uno de los puestos
gue ocupamos, siempre estamos en capacitaciones para poder tener los
certificados exigidos, que nos acreditan como una empresa ecuatoriana de
productos de consumo masivo, por eso es gue ellos siempre desean que todo
su personal tengan las mismas capacidades para intervenir de la mejor manera

ante cualquier situacion.

10. ¢, Qué opina usted acerca del desarrollo profesional de la mujer en

las organizaciones?

Opino gue se ha dado una mayor apertura a las mujeres, antes era mucho mas
complejo la mujer solo podia realizar una cosa y esto porque socialmente no
se les permitia, era trabajar o cuidar a sus hijos. Pero con el pasar del tiempo
la mujer ha podido introducirse de manera mas amplia en el trabajo sin

descuidar sus estudios, sin descuidar su vida familiar, su hogar, es decir en la
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actualidad la mujer a toma una mentalidad de guerrera donde ella misma es la
gue pone sus limites, nosotras mismos debemos enfocarnos en obtener todos
los logros posibles, sin limitarnos a una sola meta. Creo que también la
importancia parte del crecimiento profesional de la mujer se debe a sus

estudios.

11. ;De qué manera se puede empoderar a las mujeres dentro de las

organizaciones?

Generar igualdad de género entre hombres y mujeres, que tengan las mismas
oportunidades, porque es lo que se debe combatir buscar que las empresas se
respete el trabajo de las mujeres y que este sea justo, que este bien
remunerado, invertir en programas de capacitacion de educacion, instaurar

politicas de tolerancia y respeto a la mujer ecuatoriana.

12. ;Cuales son los obstaculos que existen en las organizaciones para el
desarrollo profesional de la mujer?

Creo que lo més dificil para una mujer es ingresar a una cultura en la que no
se promuevan los valores de igualdad, respeto, tolerancia y empatia hacia la
mujer, que no se pueda lograr las mismas condiciones de trabajo es lo mas

complicado.

Andlisis de la entrevista a la Jefa de Crédito y Cobranza

En el andlisis de la entrevista realizada a la jefa de Crédito y Cobranza, hay
también ciertas similitudes en las respuestas. Ella ocupa el rol de jefa hace 6
afios, posee experiencia desde hace 27 afios, inici6 en la empresa como
secretaria al igual que la jefa de agencia, y ha ido escalando posiciones hasta

obtener su puesto actual.

Con respecto a la variable del rol de la mujer, en el que la entrevistada comento
que el rol de la mujer al igual que el hombre es creer de manera profesional en la

empresa, aqui se puede evidenciar una diferencia con respecto a las demas
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entrevistadas, en donde ellas afirmaban que las mujeres en la actualidad cumplen
un rol de lider y que se encuentran participando en las diferentes areas de la
organizacion. Aclara que la mujer puede llegar a influir en la cultura de la empresa
si ella posee un caracter fuerte y es decisiva, porque cree que para generar
cambios lo importante es el caracter de lider que tienen las mujeres, y que a

través de esto pueden crear una mejor comunicacion, generar estabilidad

en su gente, generan trabajo en equipo y asi mismo poseen empatia y el logro
de los objetivos.

Dentro de la variable de liderazgo, menciona que las mujeres influyen de manera
positiva en las organizaciones ya que son un eje motivador para los equipos de
trabajo, generando un mayor compromiso social, de la misma forma generan
comunicacion y buscan un bien comun, ella aclara que las mujeres lideres crean
un ambiente agradable, organizado y productivo, y que el beneficio para las
empresas es que genera participacion en sus colaboradores, lo demuestra a
través de los resultados y son constantes en el seguimiento de los procesos.

De la misma manera, y al igual que el resto de las jefas entrevistadas ella cree
que la mejor manera de generar liderazgo femenino en las organizaciones es
otorgarles a las mujeres actividades, tareas y obligaciones que se asemejen a las
funciones de un lider, ya que de esta manera podran desarrollar aquellas
competencias necesarias para una futura lider, y que en su caso, ella como lider
promueve la igualdad de género al impartir la misma cantidad de

responsabilidades y tareas a su equipo de trabajo.

En la variable de igualdad de género enfatiza que los problemas mas comunes
gue enfrentan las mujeres es la diferencia fisica, ya que en muchos casos creen
gue son el sexo débil, factores como el embarazo o que sean madres de familias,
opina que las empresas piensan que por eso ellas pueden llegar a ser menos
productivas en su trabajo, también existen los factores mas conocidos como lo es

el salario, los horarios de trabajo y la cultura de la empresa.
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Por ultimo, la variable de empoderamiento, la entrevistada da su opinidn sobre el
desarrollo profesional de la mujer en la actualidad. En el que recalca que en un
inicio habian pocas posibilidades de que las mujeres formaran parte de las
empresas, de manera social solo se les permitia realizar una sola cosa, era
trabajar o era tener un hijo, pero con el pasar del tiempo la mujer ha podido
cumplir con ese doble papel de ser madre y ser una empresaria, y destaca la
importancia del estudio como ese impulso para que las mujeres puedan formar
parte de las empresas, ella cree que para generar empoderamiento femenino se
les debe otorgar las mismas oportunidades a los hombres y mujeres, respetando
el trabajo justo para ellas e invertir en planes de carreras para las mujeres,

también cree que se deben instaurar politicas de tolerancias y respeto.

De la misma manera y al igual de las demas entrevistadas, concuerdan que la
cultura es uno de los obstaculos que impiden el desarrollo de las mujeres dentro

de las empresas.

Andlisis general de las entrevistas y encuestas

De acuerdo con las encuestas y las entrevistas en la dimension del rol de la mujer,
los colaboradores de la organizacion concuerdan con las jefaturas en la influencia
y en los cambios positivos que generan las mujeres en las organizaciones, debido
a que el género femenino es mas detallista, tiene una vision mas amplia y una
percepcion al detalle que el hombre no posee. A través de esto pueden crear una
mejor comunicacion, generar estabilidad en su personal, generar trabajo en

equipo y, asi mismo, posee empatia para el logro de los objetivos.

De igual manera, en la dimensién de empoderamiento los colaboradores de la
organizacion concuerdan con las jefaturas que actualmente se evidencia apoyo
en el empoderamiento femenino, pero por parte de los colaboradores, existe
confusibn o desconocimiento en cuanto a las oportunidades de desarrollo
profesional de la mujer dentro de la organizacion y del reflejo de una cultura de
empoderamiento en el ambiente de trabajo.
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En cuanto a la dimensién de igualdad de género, los colaboradores concuerdan
con las jefaturas que los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades
dentro de la organizacion, pero es relevante mencionar que los colaboradores
evidencian desconocimiento, en cuanto a la consideracion del género como una
barrera para acceder a cargos superiores y la existencia de una brecha salarial

entre hombres y mujeres del mismo cargo.

Finalmente, en la dimension de liderazgo femenino, los colaboradores
concuerdan con las jefaturas que las mujeres presentan mayor preocupacion por
el desarrollo personal de cada colaborador, debido a que poseen empatia y
siempre estan en constante seguimiento en el trabajo que les encomienda a sus
colaboradores, para visualizar si han cumplido con sus objetivos. Ademas,
concuerdan en que las mujeres influyen de manera positiva en las
organizaciones, ya que son un eje motivador para los equipos de trabajo. No
obstante, es relevante mencionar algunos aspectos que evidencian
desconocimiento en los colaboradores, en cuanto a la promocion del liderazgo

femenino en la organizacion.
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CAPITULOV
PROPUESTA

“Programa de desarrollo organizacional para fomentar el empoderamiento

femenino”

1. Antecedentes

En la actualidad el rol de la mujer se ha desarrollado significativamente, el género
femenino ha logrado posicionarse en cargos que generalmente los ocupaba el
género masculino. Es por esto, que a lo largo del tiempo la percepcién ha
evolucionado, y actualmente la mujer es considerada una lider, un modelo a

seguir para su familia y su entorno en general.

La empresa donde se realiz6 el estudio y levantamiento de informacién
corresponde a una organizacion nacional, donde se descubrié a través de los
instrumentos aplicados, que la empresa no cuenta con politicas que generen
empoderamiento femenino, de esta misma forma se lleg6é a evidenciar que no

posee una cultura que fomente el rol de la mujer dentro de las organizaciones.

La presente propuesta va dirigida a una empresa de productos de consumo
masivo, en la cual se detect6 el desconocimiento por parte de los colaboradores
acerca de los roles que puede cumplir una mujer dentro de una organizacion, es
por ello, que se efectuara un programa para desarrollar el empoderamiento

femenino dentro de cada una de las areas que conforman la institucion.

2. Objetivo

Disefiar un programa de desarrollo organizacional que fomente el
empoderamiento femenino, mediante procesos reflexivos acerca de los derechos

y los roles de las mujeres en el ambito organizacional.
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3. Alcance

Esta propuesta va dirigida para todo el personal de la organizacion, desde el
personal operativo hasta las jefaturas departamentales, incluyendo a los

stakeholders.

4. Breve descripcidn

Programa de desarrollo del empoderamiento femenino en el proceso de

comunicacion.

Descripcion Actividades

Mediante el departamento de | Semanas del Empoderamiento:
comunicacion se efectuaran o e
Camnana de concientizacion diriaida a

actividades que  fomenten el .
todo el nersonal de la oroanizacion

empoderamiento femenino, a través
gue conforma:

de estas actividades se lograra

informar a los colaboradores sobre los| ~ Comunicados que den a conocer el

derechos y aquellos roles que cumple rol de la mujer, por medio del correo

la mujer en el ambito organizacional. | COrPorativo.

- Charlas sobre el empoderamiento

femenino.

- Dindmica un dia en los zapatos de

las mujeres.
- Brochure.

- Publicaciones de la semana del
empoderamiento en la cartelera fisica

y virtual.

- Reconocimientos de los logros y
metas alcanzadas en los cargos que

son ocupados por mujeres.
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5. Socializacién

Responsables de la socializacion: Se trabajara con el equipo de Recursos
Humanos, especificamente con el departamento de comunicacion, con el apoyo

de las gerencias y jefaturas para asegurar la socializaciéon del programa.

Medios de Socializacién: Los canales de comunicacion interna como las

carteleras, las charlas, comunicados, correo institucional, reuniones.

6. Duracién del programa

Se tiene previsto que el programa tenga una duracibn de 3 semanas,
comenzando con el levantamiento de informacion que se requiere transmitir y
reforzar. La primera semana iniciara publicando comunicados en las diferentes
carteleras de la empresa y por via correo institucional, para difundir temas de
importancia como el rol de las mujeres en el ambito organizacional, el
empoderamiento y los derechos de las mujeres, asi como un cronograma de

actividades.

Durante la segunda semana del programa, se realizaran charlas sobre el
empoderamiento de la mujer direccionada por las jefaturas de los departamentos.
Estas charlas se realizaran en un periodo de 4 dias, se iniciara el primer dia con
el departamento de recursos humanos y auditoria, el segundo dia participaran los
departamentos de crédito y cobranza, contabilidad y finanzas, finalmente en el
departamento de ventas se lo dividira al personal en dos dias debido a la cantidad
de personas que pertenecen a ese departamento. Estas charlas tendran una

duracién de 1 hora por dia.

La dinamica un dia en los zapatos en las mujeres, se dara durante la segunda
semana, durante 2 dias en la cual participaran todos los colaboradores, esta
dinamica tendra una duracion de 30 minutos, la finalidad de esta dinadmica es
eliminar paradigmas con respecto al rol de la mujer, romper el hielo, y conocer

las actividades que realizan a diario las mujeres.
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Se realizara un Brochure que contenga valores, y principios para crear respeto

hacia la mujer, este sera entregado a todos los colaboradores de la organizacion,

al momento de realizar las charlas sobre el empoderamiento de la mujer, y por

altimo, se transmitira por las carteleras fisicas y virtuales todas las actividades

que se realizaron en las semanas del empoderamiento.

7. Contenido del Programa

Tema

Contenido

Responsables

Charla sobre el
empoderamiento de

la mujer

-Breve  conceptualizacion

del empoderamiento.

-Maneras de empoderar ala
mujer en el &ambito

organizacional.

-La importancia de

empoderar a las mujeres.

-Principios presentados por
la ONU mujeres para

empoderar a la mujer.

Jefes de areas

Coordinador de Recursos

Humanos

Dinamica un dia en
los zapatos de las

mujeres

-Se  realizaran breves
dinAmicas grupales, por
departamentos.

-Representaran a las
mujeres en diversas
situaciones para que los
grupos experimenten las
dificultades por las que

pasan las mujeres.

Coordinador de Recursos

Humanos

Jefes de areas
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8. Evaluacién

Medicion de resultados: Los resultados del programa se mediran en dos fases:
la primera se realizara luego de haber fomentado la socializacion, las charlas,
correos corporativos, brochure y cartelera; y la segunda fase se la efectuara luego

de seis meses para verificar los efectos del programa.

Es por ello, que se realizaran cuestionarios fisicos dirigidos a todos los
colaboradores de la organizacion y ademas al publicar la cartelera se colocara a
un lado un buzon de sugerencias en el cual los colaboradores podran dar su

opinidn sobre el programa.

Impacto: Mediante este programa se lograra identificar el comportamiento de los

colaboradores en relacion a las actividades realizadas en la primera fase.

9. Presupuesto

Materiales Valor Individual Cantidad Total

Disefio de comunicados | Suministrado por la - -
corporativos, cartelera organizacion
(Departamento de

Recursos Humano)

Impresion de brochure $1 133 $133

Proyector Suministrado por la 1 -

organizacion

Parlante Suministrado por la 1 -

organizacion

Micréfono Suministrado por la 1 -

organizacion
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Impresion de materiales $15 3 $45
para carteleras
Marcadores $0,75 10 $7,50
Laptops Suministrado por la - -
organizacion

Refrigerios (Sanduches y $2,50 133 $332,5
bebidas)

Total $518,00
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CONCLUSIONES

Partiendo del levantamiento de informacion y desde la investigacion obtenida a
través de fundamentados tedricos, se logré realizar un andlisis situacional sobre
el rol actual de la mujer dentro del contexto organizacional. Se determinaron
algunos factores que intervienen al momento de empoderar a la mujer, estos son:
la cultura de la empresa, el nivel académico, salarios y compensaciones,

politicas.

Estos factores son los que influyen al momento de empoderar a las mujeres y
para tener una mejor idea del rol actual de la mujer en las organizaciones, se
realizo el levantamiento de informacion a través de un mismo enfoque, el cual le
permiti6 conocer la percepcién de los colaboradores en el que participaron

mandos medios y personal administrativo.

Al momento de comparar los instrumentos utilizados para el levantamiento de
informacion, tanto la encuesta como en la entrevista, se obtuvieron resultados
similares en las que se midieron variables como: el rol de la mujer, liderazgo
femenino, empoderamiento y la igualdad y equidad de género, se llegd a conocer
que las mujeres dentro de esa organizacion se encuentran participando en todas

las areas, y que, en la actualidad, muchas de ellas cumplen funciones de lideres.

Por otra parte, en el tema de liderazgo femenino, se destaca que el estilo de
liderazgo en la mujer es transformacional desde la teoria, y con los resultados
obtenidos, la mujer no sélo se enfoca en los resultados, sino que también se
interesa por el funcionamiento de su equipo de trabajo, son empéticas y
participativas, ademas, los resultados obtenidos mencionan que el personal
administrativo desconoce si la empresa promueve el liderazgo femenino, pero
estan seguros de que las mujeres lideres tienen un enfoque diferente al del
liderazgo ejercido por los hombres y que es una ventaja al momento de realizar

su trabajo.
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Otro punto por comparar es la dimensién de empoderamiento, resulta que una
cierta cantidad de colaboradores mencionan que la empresa, y sus lideres,
promueven e incentivan el empoderamiento a la mujer, pero de esta misma
manera hay un porcentaje minimo que no lo cree asi, esto se puede deber que
hace falta politicas, comunicados, charlas que evidencien y que demuestren al

colaborador que se esta mejorando el desarrollo profesional de la mujer.

En lo que respecta a la igualdad y equidad de género, la empresa no posee una
politica definida de las compensaciones salariales, y entre los problemas mas
comunes que enfrentan las mujeres estan la desigualdad de condiciones, el
reconocimiento de su trabajo, recibir el mismo trato igualitario, y que en muchos
casos, la cultura es uno de los factores més relevantes que enfrentan algunas
mujeres al momento de entrar a trabajar, pero también se puede destacar que los
colaboradores dentro de esa organizacion afirman que el género no es una
barrera para acceder a cargos superiores, se destaca que en esta organizacion

hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades laborales.

Uno de los puntos mas importantes a destacar del trabajo de titulo es que las
mujeres lideres de esta organizacion concuerdan que la cultura es un aspecto
fundamental para el desarrollo profesional de la mujer, en muchos casos creen
que se debe empezar por cambiar aquellas culturas machistas que impiden el
crecimiento igualitario de las mujeres, cabe recalcar que dentro de la empresa no
existen politicas que permitan cumplir con los derechos igualitarios de mujeres y

hombres en la organizacion.

En lo que se puede concluir del trabajo sobre el estudio del empoderamiento del
rol de la mujer, que en la empresa no define dentro de su cultura valores que
incentiven el crear empoderamiento, pero a pesar de no estar de manera escrita
y estipulada, los altos mandos estan interesados en contar con mujeres lideres
en su organizacion, generando un cambio en el ambiente de la empresa, debido
a que las mujeres tienen una vision participativa, esto lo ven indispensable para
mejorar la productividad, el trabajo en equipo y la convivencia dentro de la

empresa.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion de productos de consumo masivo que dentro
de las politicas institucionales incluyan aspectos que generen empoderamiento
femenino, con el fin de concientizar sobre los derechos y aquellos roles que

cumple la mujer en el ambito organizacional.

El empoderamiento femenino es importante debido a que la mujer descubre que
puede potenciar sus fortalezas generando estrategias tanto para su vida personal
como profesional. Asi mismo, al lograr la concientizacion de los colaboradores
sobre los derechos y los roles del género femenino se alcanzara a obtener una
percepcion positiva y por consiguiente, la mujer se sentira valorada en la

organizacion.

Es por ello que se recomienda realizar el programa de desarrollo organizacional
para fomentar el empoderamiento femenino, con el objeto de que los
colaboradores experimenten las dificultades por la que pasan las mujeres, del
mismo modo generar una perspectiva positiva respecto a sus posibilidades de

crecimiento profesional.

Del mismo modo se sugiere que las jefaturas de la organizacién apoyen en las
actividades relacionadas al programa de empoderamiento femenino para
alcanzar un impacto positivo en la cultura de la empresa, y que de esta manera

los lideres logren ser un ejemplo para los colaboradores.
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ANEXOS

Cronograma de aplicacion de los instrumentos

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE FILOSOFIA, CIENCIAS Y LETRAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
CRONOGRAMA PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

ACTIVIDADES TIEMPO DEDICADO HORAS SEMANA
INICIO TERMINO | DEDICACION | DICIEMBRE | ENERO
SIV SIV

1.Encuesta a colaboradores| 26/12/19 26/12/19 3 horas X

gue conforman parte del area

administrativa.

2. Encuesta a colaboradores| 27/12/19 27/12/19 3 horas X

que forman parte del &rea

operativa.

3.Entrevista a la jefa de 31/01/20 31/01/20 2 horas X

agencia.

4. Entrevista a la jefa de RRHH.| 30/12/19 30/12/19 2 horas

5. Entrevista a la jefa de 30/12/19 30/12/19 2 horas

Crédito y cobranza.

6. Entrevista a la jefa de 30/12/19 30/12/19 2 horas X

ventas.
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Galeria Fotogréfica: Aplicaciéon de Instrumentos
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTA DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

ENTREVISTA A JEFES DE AREA
El empoderamiento de la mujer en las organizaciones

Nombre del entrevistado: Cargo:

Nombre del entrevistador: Fecha:

Objetivo: Identificar las caracteristicas del empoderamiento femenino en las
organizaciones

1.- ¢ Cudl es el rol actual de la mujer en las organizaciones?

2.- ¢ Como influye la presencia de la mujer en la cultura organizacional?

3.- ¢ Cudles son las diferencias significativas del liderazgo femenino y masculino?

4.- ¢(Cudl es la influencia que genera el liderazgo femenino en las
organizaciones?

5.- ¢, Cuales son los beneficios o ventajas de trabajar con mujeres lideres?
6.- ¢, De qué manera se puede generar el liderazgo femenino en la organizacién?
7.- ¢, Como los lideres promueven la igualdad de género en la organizacién?

8.- ¢, Cuales son los problemas mas comunes que enfrentan las mujeres para
obtener equidad en las organizaciones?

9.- ¢ Coémo la empresa genera equidad de condiciones entre hombres y mujeres?

10.- ¢, Qué opina usted acerca del desarrollo profesional de la mujer enlas
organizaciones?

11.- ; De qué manera se puede empoderar a las mujeres dentro delas
organizaciones?

12.- ¢ Cuéles son los obstaculos que existen en la organizacion para el desarrollo
profesional de la mujer?
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTA DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

ENCUESTA

El empoderamiento de la mujer en las organizaciones

Objetivo: Identificar las caracteristicas del empoderamiento femenino en las

organizaciones.

Instructivo: Margque con una X la opcién que corresponda a la respuesta que

mejor describa su opinion, de acuerdo a los siguientes criterios:

TD: Totalmente de acuerdo, D: De acuerdo, N: Neutral, ED: En desacuerdo,

TED: Totalmente en desacuerdo.

Esta encuesta es totalmente andnima, nos interesa su percepcion acerca de los
enunciados a continuacién desarrollados. S6lo se presentaran resultados en
resumenes estadisticos. No respuestas individuales. La encuesta se plantea en
tomo a la realidad de la empresa donde actualmente labora, no en funcion a otras

realidades laborales, o de suposiciones.

Género: M F

No. | ENUNCIADOS

TD

ED

TED

Rol de la Mujer

1 Es importante el rol de la mujer en la vida
laboral de una organizacion

2 El rol de la mujer influye en la cultura de la
empresa

3 El rol de la mujer genera cambios positivos
dentro de la organizacién

4 En esta organizacion las mujeres se sienten
satisfechas con el rol que cumplen

5 La organizacién fomenta el crecimiento y el
desarrollo profesional de la mujer
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6 La organizacion tiene oportunidades de
desarrollo profesional para mujeres

7 Su jefe actual fomenta el empoderamiento en
las colaboradoras

No. | ENUNCIADOS TD ED | TED

8 El desarrollo profesional de las mujeres es una
estrategia de la organizacion

9 El ambiente de trabajo refleja una cultura de
empoderamiento hacia la mujer
Igualdad de Género

10 | El género es una barrera para acceder a
cargos superiores

11 | Hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades en la organizacion

12 | Existe diferencia en el salario que reciben los
hombres y mujeres del mismo cargo

13 | En la empresa se evalla con igualdad el
desemperfio de hombres y mujeres

14 | La organizacion promueve valores sobre la
igualdad de género
Liderazgo Femenino

15 | El liderazgo femenino es promovido en la
organizacion

16 | Es una ventaja trabajar con mujeres lideres

17 | El liderazgo ejercido por un hombre es
semejante al ejercido por una mujer

18 | Las mujeres lideres tienen una mayor

preocupacion por el desarrollo personal de
cada trabajador.

iGracias por su colaboracion!
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