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RESUMEN

Esta investigacion se enfoca en la representacion de género en puestos gerenciales
dentro de una empresa administradora de negocios. El objetivo general es Analizar el
rol femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios
ubicada en valencia estado Carabobo. La investigacion esta sustentada por las
siguientes teorias. teoria de techo de cristal, la teoria de los roles de Mintzberg. La
misma es de caracter descriptivo, utilizando un disefio de campo; se utilizé un
cuestionario mixto que incluye preguntas dicotbmicas y en escala tipo Likert (64
reactivos) tomando como base los instrumentos utilizados en otras investigaciones,
siendo el mismo un estudio poblacional conformado por 15 gerentes femeninos. Entre
los principales resultados se encuentran que: la caracterizacion de las mujeres que
ocupan cargos gerenciales tienen una antigiiedad aproximadamente 10 a 13 afios; los
roles gerenciales que se tomaron en cuenta para €l andlisis son d interpersonal, de
informacion y de decision ;entre los factores que han favorecido el desarrollo de la
carrera estan liderazgo, trabajo duro, iniciativay aprendizaje constante; las barreras
invisibles que han condicionado la actividad laboral son la discriminacion para
promociones y salariales y la inflexibilidad en el horario. Entre las recomendaciones
estan e fomentar la participacion en la planificacién y programacion de |as actividades
laborales, definir las responsabilidades de los roles, impulsar la equidad en los cargos
gerenciales, la creacion de entornos laborales mas justos e inclusivos, programas de
desarrollo y capacitacion especificas para mujeres, asi como la mentoria para a €
avance en roles gerenciales.

Palabras clave: Rol femenino, cargos gerenciales, barrerasinvisibles.
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ABSTRACT

This research focuses on gender representation in management positions within a
business management company. The general objective is to analyze the female role in
management positions in a business management company located in Valencia,
Carabobo state. The research is supported by the following theories: glass ceiling
theory, Mintzberg's role theory. It is descriptive in nature, using a field design; A
mixed questionnaire was used that includes dichotomous questions and a Likert-type
scale (64 items) based on the instruments used in other research, being a population
study made up of 15 female managers. Among the main results are that: the
characterization of women who occupy management positions have a seniority of
approximately 10 to 13 years, The managerial roles that were taken into account for
the analysis are interpersonal, information and decision; among the factors that have
favored career development are leadership, hard work, initiative and constant learning;
The invisible barriers that have conditioned work activity are discrimination for
promotions and salaries and inflexibility in hours. Among the recommendations are
encouraging participation in the planning and programming of work activities,
defining role responsibilities, promoting equity in management positions, creating
fairer and more inclusive work environments, specific development and training
programs for women as well as mentoring for advancement in management roles.

Keywor ds. Female role, management positions, invisible barriers
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INTRODUCCION

La representacion de género en posiciones gerenciades dentro del ambito
empresarial continla siendo objeto de debate en el mundo laboral. Sigue existiendo
una brecha saarial persistente y una menor presencia de mujeres en puestos de
liderazgo. La inclusion de las mujeres en roles gerenciales es importante para lograr
la equidad de género y promover una cultura organizacional mas inclusiva y
equitativa. En este sentido, el presente estudio se enfoca en analizar la situacion de
las mujeres en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios en
Venezuela, con el propésito de entender los obstaculos que enfrentan las mujeres en
Su ascenso a posiciones de liderazgo y como se relaciona con la cultura

organizacional.

A través del andlisis de la informacion recabada, se espera poder dar respuesta a
cada uno de los objetivos planteados para lograr una mayor comprension del
fendmeno estudiado de puestos de trabgjo y a fomentar una cultura organizacional
mas integrada y rentable, visibilizando la situaciéon actual y promoviendo politicas
publicas y empresariales que fomenten la equidad de género en el entorno labora y

empresarial.

En este sentido, la investigacion tiene como objetivo general Analizar € rol
femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios ubicada
en valencia estado Carabobo; e mismo es un estudio, presentado en cuatro capitulos

los cuales se distribuyen de |a siguiente manera:

El capitulo |, en & que se aborda e planteamiento del problema, asi como también
el objetivo genera y los objetivos especificos, sefialando ademas la justificacion del

mismo.

El Capitulo 1, se presenta el marco tedrico fundamental para €l desarrollo de la

investigacion, asi como |os antecedentes que sirvieron de base parala misma.

14



El Capitulo 111, dedicado al marco metodoldgico, estableciendo la naturaleza y la
estrategia metodologica, ademas contiene la poblacién, técnicas utilizadas e

instrumento de recoleccion de datos.

Seguidamente se encuentra el Capitulo 1V, en € que se presentan los resultados y
andlisis correspondiente permitiendo asi dar respuesta a cada uno de los objetivos

planteados.

Por ultimo, se exponen las conclusiones y recomendaciones, seguida por las

referencias bibliograficasy |os anexos.
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CAPITULO

EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

La gerencia es un aspecto critico para cualquier organizacion, y juega un papel
fundamental en la consecucion de los objetivos empresariales y el logro de un éxito a
largo plazo. La gestion y administracion adecuada de los recursos, € liderazgo
efectivo, la construccion y mantenimiento de una cultura organizacional saludable y
la toma de decisiones estratégicas son algunos de los aspectos criticos que
caracterizan la gestion organizacional. Sobre la base de esta premisa, nace la

necesidad de definir un concepto clave como |lo que Sallenave (2002) expresa:

La gerencia debe asumirse desde una vision integral, desde la
cual se concreten propositos dirigidos a vincular todas las
fuerzas que definen la vision de una empresa, organizacion o
ingtitucion. Todo ello dirigido a logro de una mayor
competitividad (p.45).
De acuerdo con €l citado autor, son importantes tres pal abras claves en la gerencia:
como lo es la estrategia, con e fin de saber hacia donde nos encaminamos;
organizacion para poder concretar las estrategias y cultura para dinamizar toda la

estructura organizativa.

Por su parte Koontz, Weihrich y Cannice (2012): definen la gerencia como el
proceso de diseflar y mantener un ambiente en e que, trabgando en grupo, los
individuos cumplan eficientemente objetivos especificos. Resulta preciso destacar
que los autores precitados mencionan que las mujeres gerentes tienden a ser méas

participativas y democraticas en su estilo de liderazgo.

En la actualidad las empresas se enfrentan a una serie de desafios cada vez mas
complejos y dindmicos a nivel global, 1o que implica que los lideres deben ser

capaces de adaptarse rapidamente al cambio para mantener la rentabilidad y competir
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en un mundo cada vez méas complexo, interconectado y colaborativo. La eficaciade la
gerencia de la organizacion tiene un impacto directo en la eficiencia, larentabilidad y,
en Ultima instancia, € éxito alargo plazo de la empresa, No obstante, la idea de un
entorno empresarial complejo y en constante cambio que requiere adaptabilidad por
parte de los lideres es un tema comun en la literatura empresarial actual, esto segin
Ortega (2022). Este concepto también ha sido debatido anteriormente por varios
autores, entre ellos Foss (2009), Gunasekaran y Ngai (2005) y Shafritz (2015). Sus
trabajos destacan la importancia de una gestion eficaz para responder a los entornos
empresariales cambiantes y lograr €l éxito a largo plazo. Una encuesta realizada a
nivel mundial por Deloitte (2018) reveld que, € 89% de los gecutivos considera €l
liderazgo y la gerencia de la organizacion como "importante” o "muy importante"
para e éxito empresarial. Asimismo, la consultora McKinsey & Company (2019)
encontrd que las empresas lideradas por mujeres tendian a tener un mejor desempefio

financiero que las dirigidas solo por hombres.

La gerencia moderna requiere de lideres empaticos, flexiblesy capaces de generar
cambios disruptivos, que se adapten a los cambios del entorno, promuevan la
inclusion de género, la responsabilidad social y la gestiéon eficiente de los recursos.
Por lo tanto, los lideres, en posiciones gerenciales necesitan habilidades vy
competencias especificas para liderar y gestionar el taento humano de la
organizacion, incluyendo habilidades financieras, capacidad para la toma de
decisiones y la resolucién de problemas, y liderazgo efectivo, sin dgjar de lado los
conocimientos técnicos en &reas tales como mercadeo, finanzas, contabilidad,
derecho, produccion, entre otros UMB (2010)

En cuanto a las posibilidades de rutas de carrera para acceder a cargos de alta
gerencia, un estudio publicado en la revista El Financiero (2024) demostrd que la
movilidad laboral a menudo es clave para obtener el ascenso a puestos de liderazgo

en la organizacion. En este sentido, la adquisicion de un amplio conjunto de
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habilidades y competencias, asi como la busqueda proactiva de oportunidades de
formacion y mentoria, puede ser esencia para el desarrollo de una carrera exitosa en
la gerencia empresarial. Ademés, la influencia de las relaciones sociales y los
prejuicios pueden jugar un papel importante en la navegacion de la carrera, 1o que
demuestra que la gestion efectiva de la carrera requiere a menudo la comprension de

estas dinamicas también.

Es importante mencionar que la inclusion de las mujeres como gerentes en las
organizaciones es esencia para un mayor éxito empresarial y la construccion de una
sociedad més equitativa. Las mujeres en cargos de liderazgo pueden generar cambios
significativos en la estructura de poder y la toma de decisiones en las empresas, |0
gue contribuye a fomentar una cultura empresarial mas diversa, inclusivay rentable.
El estudio de McKinsey & Company (2019) encontré que las empresas que
promueven la diversidad de género en los puestos de liderazgo tienen
aproximadamente un 21% méas de probabilidades de acanzar un rendimiento

financiero por encimade lamedia.

A través del tiempo se ha manifestado que las mujeres han estado marginadas en
muchos aspectos de la vida social, laboral y politica, debido a conceptos y creencias
gue se han mantenido durante el tiempo y que han sido heredadas por la cultura como
lo describe en el articulo El rol de las mujeres en la sociedad actual publicado la
pagina web histeroteca en el afio 2019. Es por esta razon que en gran parte del mundo
las mujeres han recibido un trato de inferioridad y discriminacion, especialmente
desde e mundo laboral, la situacion no ha sido diferente, pues € costo para las
organizaciones es alto a contratar a mujeres, en especia S estdn casadas o debido a

la posible ausencia por su labor maternal.

Asi mismo las mujeres dentro de las organizaciones, a través de los diferentes
roles que desempefian como mentor, coordinador, director y productor, desarrollan

habilidades que las convierten en lideres y les permiten ocupar cargos directivos,
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planificando, organizando, dirigiendo, controlando y sobre todo creando un clima
laboral beneficioso para los miembros de la organizacion, a realizar las diferentes
actividades en la empresa, promoviendo un trato cordia a momento de
interrelacionar las diferentes &reas logrando una mejor coordinacion e integracion,
Sanchez (2015).

En referencia, Heffernan (2003) sefidla que, hay una crisis cultural en e mundo de
los negocios, debida, en gran parte, a las actitudes machistas y poco sinceras que
dominan e ambiente corporativo, lo cua origina que las mujeres estén abandonando
las empresas tradicionales en busca de nuevas oportunidades de desarrollo. A diario
las mujeres enfrentan diferentes situaciones tales como € acoso sexual, asumir una
posicion poco competitivay pasiva, o por €l contrario seguir 10s estereotipos que han
implantado |os hombres.

En la actualidad, |a presencia de mujeres en cargos gerenciales sigue siendo baja
en muchas organizaciones, a pesar de los avances en la igualdad de género en otros
ambitos, esto segin un informe de la Organizacion Internaciona del Trabgjo (OIT)
publicado en el 2020 y la consultora Deloitte publicado en el mismo afio, solo & 28%
de los cargos gerenciales eran ocupados por mujeres. Ademéas, en los Estados Unidos,
solo el 5% de las empresas del indice bursétil Standard and Poor’s 500 (S& P 500)
tienen CEO mujeres. La falta de diversidad de género en puestos de liderazgo puede
tener un impacto negativo en e desempefio empresarial y la innovacion porque es
probable que se pierdan perspectivas valiosas y se tomen decisiones basadas en una
vision limitada de los problemas y oportunidades, esto segun Catalyst, McKinsey &
Company, (2020)hay pruebas que sugieren que lafalta de diversidad de género en los
puestos directivos puede repercutir negativamente en |os resultados empresarialesy la
innovacién. Estas organizaciones han llevado a cabo estudios y encuestas que han
revelado que una plantilla més diversa e inclusiva conduce a una mejor toma de

decisiones, mejores resultados financieros y mas innovacion en | as organizaciones.
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En Latinoamérica e rol de la mujer en cargos gerenciales enfrenta desafios
culturales, sociales y econdémicos que limitan su acceso a puestos de liderazgo. Segun
un estudio de UNESCO redlizado en el 2019, en América Latina las mujeres ocupan
menos del 30% de los puestos de liderazgo. Ademés, los datos del Reporte Global de
Brecha de Género 2020 publicado en €l Foro Econémico Mundial. (2020) sefialan
que, en paises como México, Colombia, Perd y Chile, las mujeres tienen méas
dificultades para acceder a cargos gerenciales que los hombres. Segin estudios
hechos por Catalyst, McKinsey & Company, Harvard Business Review y la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) mencionados anteriormente, los
desafios culturales y sociales, como la creencia generalizada en estereotipos de
género, la falta de representacion femenina en puestos de poder y la discriminacion
laboral, son algunos de los factores que limitan el acceso de las mujeres a los puestos
de liderazgo. Por tanto, se requieren iniciativas que fomenten la igualdad de género
en el ambito laboral y que permitan a las mujeres acceder a los puestos de liderazgo
en igualdad de condiciones que los hombres. A pesar de los avances logrados en las
Ultimas décadas, las mujeres siguen estando insuficientemente representadas en los
niveles més altos de la gestion empresarial. Esta desigualdad de género puede deberse
adiversos factores, como la falta de apoyo en el ambito familiar, lafalta de confianza
en si mismos y en sus habilidades, y la fata de acceso a redes de contactos y

oportunidades en el ambito laboral.

Un estudio realizado en Brasil por la Fundacién Carlos Chagas muestra que la
escasa representacion de las mujeres en posiciones de liderazgo en las empresas se
debe, en parte, a la falta de oportunidades de capacitacion y mentoria hacia las
mujeres, por lafalta de modelos a seguir y por € estereotipo cultural de que la mujer
es responsable del hogar y la familia. Asi mismo, en este estudio, menciona algunos
de los desafios especificos que enfrentan las mujeres en cargos gerenciales en
Latinoamérica incluyen la falta, discriminacion y sesgos de género en el proceso de

seleccion y promocion, desigualdad salarial y falta de reconocimiento por su trabajo y
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logros, dificultades para conciliar la vida laboral y personal, y estereotipos de género
y prejuicios que limitan su capacidad para liderar y tomar decisiones. Delfino, A
(2005).

El informe "Mujeres en las empresas de América Latinay € Caribe 2020" de la
Comision Economica para América Latina y e Caribe (CEPAL) destaca que las
mujeres enfrentan desafios especificos en el dmbito empresarial, que incluyen la
discriminacion y los sesgos de género en la seleccidon y promocién de personal, la
desigualdad salarial y la fata de reconocimiento por su trabgo y logros en
comparacion con los hombres. También sefida las dificultades que enfrentan las
mujeres para conciliar lavidalaboral, familiar y personal, |0 que dificulta su acceso y

permanencia en puestos de liderazgo.

Para entender la brecha en cuanto al acceso de oportunidades laborales de las
mujeres respecto a los hombres, es importante mencionar a los autores Hirata &
Kerogat (1997) en su libro describen como la division del trabajo debido a género,
posee un origen familiar y una construccién sociocultural. Histéricamente el hombre
asistia alafabricay recibia una remuneracion salarial por su trabajo, mientras que la
mujer se quedaba en casa para las labores domeésticas, sin remuneracioén economica
alguna. En e momento en & que la mujer quiso ingresar a la economia productiva,
fue controversia porque era una contradiccion a la construccion social ya
establecida

En el caso de Venezuela las mujeres contintdian siendo las responsables del trabajo
domestico y de cuidado, sin remuneracion, lo que aumenta su vulnerabilidad a vivir
relaciones de violencia, enfrentar discriminacion y la falta de acceso a una educacion
formal y servicios de salud. La Comision Interamericana de Derechos Humanos
(2016) informé que las mujeres venezolanas siguen enfrentando importantes desafios
para acceder a la educacion, la atencion médica y las oportunidades del mercado

laboral debido aladiscriminacion y la desigualdad basadas en el género. Muy a pesar
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de los importantes cambios ocurridos en esta materia, la gestion del hogar contintia
siendo responsabilidad de las mujeres, en € imaginario colectivo de la ciudadania.
(Delgado, A; 2014). Sin embargo, también ha habido avances en la promocion de la
igualdad de género en la region, con mujeres que asumen roles de liderazgo y
contribuyen a desarrollo econdmico y social. Las estrategias para seguir
promoviendo laigualdad de género y la diversidad en € lugar de trabajo, asi como la
aplicacion de politicas y programas para apoyar € desarrollo profesiona de las
mujeres y fomentar una cultura de inclusion y respeto, pueden ayudar a abordar estos

retos.

Debido a lo antes expuesto, se vuelve importante analizar y abordar estas
limitaciones de género en los puestos de liderazgo empresarial para permitir la
igualdad de acceso para hombres y mujeres. Es necesario reconocer cOmo estas
limitaciones de género estén arraigadas en las estructuras culturales y sociales de la
region y desarrollar soluciones innovadoras y efectivas que aborden estas barreras a
fin de impulsar una mayor inclusion y diversidad en los cargos de alta gerencia en
Latinoaméricay Venezuela . Segun Delgado, Sandoval, Pernia (2018): Las mujeres
son la principal fuerza de trabajo en espacios administrativos y docentes, y llegan a
ocupar cargos de direccion, mandos, medios, pero los espacios de alta direccion y
rectoria estan en manos de hombres sin dudas competentes, pero en proporcion con
una presencia menor gue la de las mujeres. Es importante acotar que el tema de
investigacion, gira en torno a las mujeres en cargos gerenciales y sus caracteristicas
de la empresa administradora de negocios en Valencia estado Carabobo, donde se
hace énfasis en las brechas que enfrentan las mujeres en su ascenso a puestos

gerenciales.

De esta manera es valioso apuntar que, la participacion femenina en los cargos
gerenciales dentro de las organizaciones, es poca, yaque atraves de la observaciony

estudios anteriores, se pudo notar que existe una participacion limitada donde existen
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diferentes factores que obstaculizan el camino paralograr |os ascenso a estos cargos,

Por g emplo, un estudio realizado en Venezuela por Rincon y Pin (2019) muestra que
las mujeres en cargos gerenciales enfrentan, entre otros desafios, la discriminacion
sdarid, lafalta de politicas y programas que promuevan la igualdad de género en las
empresas y la doble jornada laboral y familiar. Estos factores obstaculizan el ascenso
de las mujeres a puestos de liderazgo en e pais. Esto ocasiona dificultad en el
desenvolvimiento femenino y poca motivacion a cumplir expectativas dentro de las
labores de trabajo; cabe desatacar que los estudios encontrados en la busgueda
muestran que las principales barreras que enfrentan las mujeres en su desarrollo
profesional en cargos gerenciales incluyen la persistencia de estereotipos de género,
la discriminacion salarial y de género, la doble jornada laboral y familiar, la falta de
politicas y programas que promueven la igualdad de género y la escasa

representaci on de mujeres en altos cargos directivos.

El Informe Global de Brecha de Género 2020 del Foro Econdmico Mundial
también sefiala que, en Venezuela, la brecha salaria entre hombres y mujeres es
significativa y que las mujeres tienen menos oportunidades de ascenso a cargos
gerenciales que los hombres. Mientras los hombres aspiran y son ambiciosos con los
salarios y los altos cargos, las mujeres se deben someter o acatar a fuertes reflexiones
sobre si dedicarse de lleno al trabajo o conformar una familia, y en otros casos, son
pocas agquellas que son optimistas y se dedican a hacer las dos cosas a mismo
tiempo.

Segun Rincon y Pin, (2019), es fundamental mejorar la brecha de género en los
puestos de liderazgo a través de la promocion de practicas laborales inclusivas y la
capacitacion en habilidades de liderazgo y competencias gerenciales para las mujeres
en diferentes niveles de la organizacion. Las mujeres en cargos de liderazgo necesitan
competencias para liderar con éxito e influir en los demas, tales como habilidades de

comunicacion, resolucion de conflictos, negociacion y vision estratégica, a fin de
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superar los obstaculos culturales y de género que obstaculizan su avance en las

empresas.

Por lo tanto, investigar e tema del rol femenino en la gerencia en organizaciones
es fundamental para avanzar hacia una sociedad més justa e igualitaria, donde se
reconozca €l valor y las habilidades de todas las personas, independientemente de su
género. . En un mundo tan cambiante como el actual es importante destacar € rol de
liderazgo que debe tener un gerente en la organizacion, es por elo que se apuesta a
una mayor participacion de la mujer en la gerencia en las instituciones publicas o
privadas como una estrategia de fortalecimiento, con la intencion de multiplicar las
vias de interaccion, asi como, afianzar los canales de comunicacion directa entre
gerentes y trabajadores, considerando reconocidas aptitudes que le son propias a
género femenino, con € fin de propiciar la creacion de nuevos espacios de
integracion en las diferentes estructuras organizacionales 1o que conllevaria a la
eficaz consecucion de los objetivos empresariales. Delgado, Sandoval, Pernia (2018):
Mujeres autoridades en instituciones de educaci én superior en el estado Carabobo.

El universal problema del techo de cristal es evidente en todo € mundo y se
manifiesta con caracteristicas particulares en diversos contextos locales, incluida
Venezuela. El “techo de cristal” es una metafora utilizada para explicar la situacion
de desigualdad de las mujeres en diferentes ambitos laborales. Se utiliza esta
expresion porque se trata de barreras invisibles, que aparentemente no existen, o no se
reconocen ni admiten, pero que acaban perjudicando a las mujeres en su carrera
profesional y en su vida laboral Zapata Naranjo,(2023). En esta nacién sudamericana,
donde la agitacién econdmica y politica ha moldeado el panorama empresaria, €l
techo de cristal para las mujeres en puestos directivos es una cruda realidad. En
Venezuela, la presencia de barreras invisibles, conocidas como el "techo de cristal”,
ha sido un obstéculo significativo para las mujeres que buscan ascender a cargos
gerenciales. Este término se refiere a las limitaciones y desigualdades que enfrentan
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las mujeres en el ambito laboral, impidiéndoles alcanzar posiciones directivas a pesar
de su capacidad y competencia. Abordar e fendmeno del techo de cristal en €
contexto de las mujeres que ocupan puestos directivos en Venezuela requiere un
examen tanto de los problemas globales de disparidad de género como de los retos
socioeconomicos propios del pais. EI complgjo panorama econdémico y politico de
Venezuela afiade capas adicionales alas barreras alas que se enfrentan las mujeres en

Su ascenso profesional.

Aunqgue los datos actuales relativos especificamente a Venezuela pueden ser
escasos debido a la inestabilidad politicay econdmica del pais, los informes citados
ofrecen una vision del persistente techo de cristal a que se enfrentan las mujeres
venezolanas. Romper estas barreras invisibles es esencial no solo para lograr la
paridad de género, sino también para aprovechar e liderazgo diverso como

catalizador de laresiliencia organizativay economica

Los autores Dawson, Kersely, & Natella (2016) enuncian la importancia de la
implementacion de estrategias y politicas empresariales sobre la inclusion de género,
porque representan un incremento en el rendimiento econdmico para 10s negocios.
Las gerentes y gjecutivas pueden contribuir en la exploracion de nuevos mercados de
consumo. Al incluir mujeres en el personal, las empresas pueden obtener una mejor
vision del consumidor, entender las preferencias que pueden ser trasladadas a las

estrategias de mercado, desarrollo de productosy servicios.

Por lo anteriormente acotado, la presente investigacion se centra su interés en
Andizar € rol femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de
negocios ubicada en valencia estado Carabobo- En primer lugar, permite desarrollar
estrategias para abordar estas barreras y promover una mayor diversidad de género e
inclusion en e lugar de trabgo En segundo lugar, fomentar la inclusion y la
diversidad en la empresa, lo que puede llevar a una mayor creatividad, innovacion y
productividad. Herring, (2009) contribuye con informacion sobre las habilidades y
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competencias que las mujeres con cargos gerenciales pueden aportar a la empresa
junto con la identificacion rasgos y caracteristicas de las mujeres que desempefian
cargos gerenciales, € desarrollo de habilidades gerenciales es determinante para €l
éxito de la organizacion. En este sentido, los gerentes deben contar con varias
caracteristicas personaes, como € deseo de administrar, la capacidad de comunicar
con empatia, la integridad y la honestidad, y la experiencia previa como gerente
(Daft, 2014).

El objetivo de esta investigacién es dar respuesta a varias preguntas de
investigacion relacionadas con €l tema que nos ocupa. Al explorar en detale estas
preguntas, € estudio pretende comprender mejor €l tema y descubrir ideas que
podrian ser (tiles para abordar 10s retos a los que se enfrentan las mujeres en puestos
directivos.

¢Cuales son las caracteristicas de las mujeres que ocupan cargos gerenciales en

una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo?

¢Cudles son los roles presentes en el desarrollo de la actividad laboral de las
muijeres gque g ercen cargos de gerenciales en- la empresa objeto de estudio?

¢Queé factores han favorecido el desarrollo de carrera de las mujeres que ocupan

cargos gerenciales en la empresa en estudio?

¢Qué barreras invisibles condicionan la actividad laboral de las mujeres que
ocupan cargos de gerencia en una empresa administradora de negocios ubicada en
valencia estado Carabobo??
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Objetivos de la investigacion
Objetivo General:

e Andizar € rol femenino en cargos gerenciadles en una empresa
administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo.

Obj etivos Especificos:

e Caracterizar a las mujeres que ocupan cargos gerenciales en una empresa
administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo.

o Describir los roles gerenciales asumidos por las mujeres en la empresa objeto
de estudio.

s Determinar los factores que han favorecido el desarrollo de carrera de las

mujeres que ocupan cargos gerenciales en la empresa en estudio.

e Sefidar las barreras invisibles que han condicionado la actividad laboral de las
mujeres que ocupan cargos de gerencia en una empresa administradora de

negocios ubicada en valencia estado Carabobo.

Justificacion de lainvestigacion

Es indiscutible que hoy en dia el desempefio gerencia juega un papel importante
en las organizaciones ya que se utilizan métodos que permiten detectar estrategias
enmarcadas en la planificacion, organizacion, gecucion, direccion y control, ademas
la gerencia cumple una funcién de trazar un camino claro en cuanto a la vision y
mision. Los estudios sobre gerencia en las organizaciones son importantes por la
necesidad que tienen los lideres de esta area el conocer la realidad y adecuar sus

actividades a cumplimiento de las normas y procedimientos. Es importante destacar
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que las mujeres en e gercicio de la gerencia poseen un conjunto de cualidades,
habilidades y retos de manera distinta a liderazgo y gerencia gercido por los

hombres.

El presente estudio se centra en problematicas profundas y arraigadas en la gestion
empresarial y laigualdad de género en el ambito laboral. A pesar de los avances en la
igualdad de género en otros ambitos, las mujeres alin enfrentan obstacul os culturales,
sociales y econémicos que limitan su acceso y progreso en el ambito laboral. Esto es
particularmente relevante en el caso de su participacion en cargos gerenciales en
empresas. A través de la evidencia presente en esta investigacion, se ha demostrado
gue lainclusion de mujeres en puestos de liderazgo empresarial tiene un gran impacto
en la estructura de poder y la toma de decisiones de la empresa, contribuyendo a
fomentar una cultura empresarial mas diversa, inclusivay rentable.

La investigacion aportara informacion valiosa sobre e rol femenino en cargos
gerenciales y permitira e desarrollo de soluciones innovadoras y efectivas para
impulsar una mayor inclusion y diversidad en los cargos de ata gerencia en la

empresay en general en Latinoamérica

La redlizacion de esta investigacion es esencial para avanzar hacia una sociedad
mas justa e igualitaria, donde se reconozca €l valor y las habilidades de todas las
personas, independientemente de su género. Es importante destacar que la inclusion
de las mujeres en cargos de liderazgo y gerencia no solo es justa y equitativa, Sino
que también puede mejorar significativamente la rentabilidad, la creatividad y la
innovacion en las empresas, Palacios, E.(2023). Por lo tanto, e presente estudio
busca contribuir a promover la igualdad de género y la diversidad en el lugar de

trabajo, y fomentar una culturade inclusion y respeto en € ambito empresarial.

El desarrollo de la investigacion acerca de la participacion laboral de la mujer

venezolana y los factores socio-culturales que condicionan su desempefio en cargos
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gerenciales fue considerada, porque a medida que méas mujeres logran altos niveles de
educacion, se espera un cambio en sus valores y actitudes referentes a papel que las
mismas puedan desempefiar en la sociedad; especiamente en el trabago, lo cud
permitira conocer con mayor detalle las motivaciones y restricciones que podrian
tener un impacto en sus decisiones de participar en cargos gerenciales,
adicionalmente, se considera que e estudio de la carrera gerencial femenina,
representa una valiosa fuente de informacion para develar la realidad y la evolucion
de la sociedad.

La presente investigacion proporciona conocimiento a lector presentando la
oportunidad de aprender sobre la gerencia femeninay comprension de la importancia
de lainclusion de mujeres en roles gerenciales y como esto puede mejorar la cultura
organizacional, la toma de decisiones y la adaptacién a las necesidades del mercado,
otro aspecto importante es que, puede proporcionar informacion sobre los estilos de
liderazgo femenino y cdmo estos pueden ser beneficiosos para la productividad y €l

compromiso de los empleados.

También puede ayudar a los lectores a comprender los obstéculos que enfrentan
las mujeres en el ambito gerencial y como las politicas y practicas organizacionales
pueden promover la igualdad de género en la gerencia. En general, unainvestigacion
sobre la gerencia femenina puede ser valiosa para cualquier persona interesada en la
gestion de organizaciones y en la promocion de la igualdad de género en € lugar de
trabajo.

Desde € punto de vista académico, € presente estudio sirve como importante
fuente de informacién tedrica en materia de gerencia concerniente a la mujer, para
aquellos estudiantes, profesores y personal en que sienta €l interés de indagar y
conocer sobre dicho tema.
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Asi mismo, la presente investigacion representa un valioso aporte para la linea de
investigacion de actores laborales y género de la Facultad de Ciencias Economicas y
Sociales de la Universidad de Carabobo, pues permitira enriquecer la compilacion de

estudios ya existentes sobre |a gerencia femenina.

Como futura Licenciada en Relaciones Industriales, esta investigacion es
beneficiosa para la carrera profesional, ya que se aborda un tema relevante en €l
ambito laboral. Proporciona informacién valiosa sobre las barreras que enfrentan las
mujeres en el acceso a puestos directivos y de liderazgo en las empresas, asi como
sobre las competencias y habilidades que se requieren para tener éxito en la gerencia

empresarial.

Ademas, esta investigacion proyecta soluciones innovadoras y efectivas para
promover la inclusién y diversidad en los cargos de ata gerencia, o que ayuda a
entender y adquirir las habilidades necesarias para desarrollarse como lider y gerente
con éxito en un contexto empresarial. Asimismo, la inclusion de la mujer en los
cargos de liderazgo y gerencia no solo es justay equitativa, sino que también puede
mejorar significativamente la rentabilidad, la creatividad y la innovacion en las

empresas.

30



CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERECIAL
Antecedentes

Como referencias para este trabgjo, se reaizd directamente una indagacion en
investigaciones previas que se relacionan con e problema planteado en la presente
investigacion la cual abordarol femenino en los cargos gerenciales con un enfogue en
las barreras y caracteristicas que existen. A continuacion, se presentan algunos de
ellos que representan un aporte importante en la investigacion del rol femenino en los
cargos gerenciales.

Chu y Araujo Alvarez (2022), presentaron su trabajo para optar € titulo
profesional de licenciados en economia intitulado ElI Impacto De La Mayor
Participacion De Mujeres En La Gerencia De Empresas Sobre La Rentabilidad, tiene
como objetivo analizar el impacto de la participacion de las mujeres en puestos
gerenciales sobre la rentabilidad de las empresas. Se redliza una revision de la
literatura académica para desarrollar un marco tedrico y se analiza la evidencia
empirica. Los resultados muestran que el impacto de la participacion de las mujeres
en la gerencia estd determinado por |as caracteristicas del entorno, como |os objetivos
de las empresas, su tamafio y €l tipo de sector en e que operan. Algunos estudios
encuentran un impacto positivo, mientras que otros encuentran un impacto negativo.
Los determinantes que predominan estén relacionados con la interaccion entre los
miembros de la compafiiay ladiversidad de género.

Ademas, se menciona que |os prejuicios que enfrentan las mujeres en el entorno de
negocios pueden explicar e impacto negativo en la rentabilidad de las empresas. Asi,

segun la evidencia revisada sobre el impacto de la participacion de las mujeres en la
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gerencia sobre la rentabilidad es mixta. Esto implica que la hipétesis planteada en
este estudio que establece que la relacidn seria positiva estaria validada parcialmente,
dado que se encuentra un impacto positivo en determinados contextos, que son: en
contextos donde la mayor parte de trabgjadores son mujeres y en sectores que son

intensivos en tecnologiay conoci mientos.

La investigacion se vincula con este estudio por € hecho de que este trabajo
consiste en promover la discusion sobre la importancia de mujeres en cargos
gerenciales a partir de los hallazgos de la literaturay conclusiones sobre la base de la
evidencia empirica. Ademas, la evidencia consolidada en este trabagjo puede servir
como un insumo en la evaluacion de politicas que busquen incrementar la
participacion de mujeres en puestos de gerencia desde politicas educativas a politicas
de cuotas.

Por otra parte, Pucuhuayla (2021) en su trabgjo de grado Roles gerenciaes y
comportamiento labora del colaborador en Servicios Especializados de
Telemarketing S.A.C., Ate para optar lalicenciatura en Administracion. Universidad
Cesar Vadlgo, Lima-Perd. Analiza la importancia de la eficiencia, la calidad y la
economia en el desempefio laboral, centrandose en una metodologia de investigacion
utilizada para estudiar los roles gerenciales y el comportamiento laboral en una
empresa de telemercadeo. La investigacion analizd estos roles para determinar su
influencia en e comportamiento laboral de los empleados, que es un compuesto de
acciones, sentimientos y actitudes que reflgjan la aineacién con las normas de la
organizacion. A través de un estudio se encontro una calificacion positiva baja entre
los roles gerenciales y el comportamiento laboral, sugiriendo la necesidad de
capacitar ala plana gerencial en herramientas -de gestion, mejorar €l rol interpersonal
y la comunicacién en la empresa. Lainvestigacion se enfoca en los roles gerenciales,
los cuales se definen como los cargos que cumple un director principal para plasmar

los objetivos de la organizacién, incluyendo roles informativos, interpersonales y de

32



toma de decisiones, se extiende ademés a las implicaciones practicas de estos
hallazgos, acentuando el factor esencial de que la mejora de la gecucién del rol
directivo dentro de una organizacion podria ser fundamental para meorar €l
rendimiento conductual de los empleados. Comprender e impacto de los roles
directivos en e comportamiento de los empleados es crucial en cualquier entorno de
gestion, independientemente del género. Este estudio destaca la importancia de
examinar las implicaciones conductuales de las acciones directivas. En el caso de las
funciones directivas femeninas, es especiamente pertinente investigar como influyen
y se ven influidas por ellas las dindmicas de género La investigacion sirve de punto
de referencia para la eficacia directiva. Sugiere que la mejora en la aplicacion de los

roles directivos se correlaciona con un mejor comportamiento de los empleados.

Para el estudio, proporciona una justificacion para explorar si y como las mujeres
directivas pueden aprovechar sus funciones para mejorar 10s resultados, estableciendo
la importancia de lainclusion y la diversidad en las practicas de gestion. En esencia,
este estudio sienta las bases para explorar las funciones directivas en un contexto mas
amplio, en e que se puede basar para abordar especificamente las funciones
directivas femeninas. Subraya la importancia de las funciones directivas y su
interrelacion con € rendimiento de los empleados, una preocupaciéon fundamental

para cualquier estudio sobre gestion, incluidos los centrados en €l género.

Velasguez (2020),0bstaculos en el liderazgo femenino en e sector textil del valle
de aburra: la experiencia de diez lideres. Trabagjo de Grado para optar Maestria en
Desarrollo Humano Organizacional. Universidad Eafit, Medellin Colombia. El
presente trabajo es un estudio de caso gque tiene como objetivo analizar 1os obstaculos
gue enfrentan las mujeres lideres en e sector textil del Valle de Aburra en Colombia.
El estudio se basa en la experiencia de diez mujeres lideres que trabgjan en la
industriatextil y que han logrado destacarse en sus roles de liderazgo; en el mismo, se

explora los desafios que estas mujeres enfrentan en su trabajo diario, incluyendo la
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discriminacion de género, la falta de reconocimiento y la falta de recursos, ademas, el
estudio ofrece recomendaciones para abordar estos obstéculos y promover el

liderazgo femenino en el sector textil.

Su vinculacién es directamente a tema del rol femenino en los cargos gerenciales,
ya que aborda los obstaculos que enfrentan las mujeres lideres en un sector
especifico, en este caso, € sector textil. El estudio muestra cdmo las mujeres lideres
en este sector enfrentan desafios como la discriminacion de género, la falta de
reconocimiento y la falta de recursos, o que a su vez limita su capacidad para
avanzar en su carrera 'y ocupar cargos gerenciales. Al explorar estos obstaculos, el
estudio ofrece recomendaciones para abordarlos y fomentar el liderazgo femenino en
el sector textil y, por extension, en otros sectores donde las mujeres también enfrentan
barreras para avanzar en sus carreras'y ocupar cargos gerenciales. Puede proporcionar

unabase para el desarrollo de un andlisisintegral del tema.

En conclusién, el trabajo de grado enfatiza la importancia de promover la
diversidad de género y la inclusién en los roles directivos para aprovechar todo el
potencial de las contribuciones de las mujeres en las organizaciones. Exige la
implementacion de politicas y practicas que aborden |os prejuicios de género, brinden
igualdad de oportunidades para el avance profesional y creen entornos de apoyo para
las mujeres en puestos directivos. El trabgjo de grado sirve como base para futuras
investigaciones y esfuerzos de promocion destinados a lograr la igualdad de género
en el lugar de trabajo y maximizar €l impacto de las mujeres en los roles directivos.
Es importante tomar medidas concretas para fomentar la igualdad de género en €l
mundo laboral y garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades y
recursos que los hombres para avanzar en sus carreras y liderar en sus campos

profesionales.

Su vinculacion es directamente al temadel rol femenino en los cargos gerenciales,

ya que aborda los obstaculos que enfrentan las mujeres lideres en un sector
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especifico, en este caso, € sector textil. El estudio muestra cdmo las mujeres lideres
en este sector enfrentan desafios como la discriminacion de género, la falta de
reconocimiento y la falta de recursos, 10 que a su vez limita su capacidad para
avanzar en su carreray ocupar cargos gerenciales.

Al explorar estos obstaculos, € estudio ofrece recomendaciones para abordarlos y
fomentar el liderazgo femenino en el sector textil y, por extension, en otros sectores
donde las mujeres también enfrentan barreras para avanzar en sus carreras y ocupar
cargos gerenciales. Puede proporcionar una base para e desarrollo de un andlisis
integral del tema.

Duarte R (2020), presenta su trabagjo de grado para optar la Maestria en Negocio.
Universidad de Buenos Aires, €l cual lleva por titulo, Implementacion de politicas en
la gestion del talento femenino para la captacidn y conservacion de su valor. Se centra
en la implementacion de politicas en la gestion del talento femenino para atraer y
retener su valor, asi mismo, explora estrategias para promover la diversidad y la
inclusion de género en las organizaciones, abordando especificamente los desafios y
obstécul os que enfrentan las mujeres en puestos directivos.

En consecuencia, € trabagjo proporciona informacion sobre la importancia de
implementar politicas que apoyen e avance de las mujeres en roles gerenciales,
destaca la necesidad de que |as organizaciones creen un entorno inclusivo y de apoyo
gue permita a las mujeres prosperar y contribuir con todo su potencial, y ofrece
recomendaciones para que las organizaciones aborden los obstéculos que enfrentan
las mujeres en la gestion, como prejuicios, estereotipos y oportunidades limitadas de

avance profesional.

Después del andlisis de la informacion se concluye que: al examinar este trabajo
de grado, puede obtener informacién valiosa sobre los desafios especificos que
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enfrentan las mujeres en puestos gerenciales y las estrategias potenciales que las

organizaciones pueden adoptar para superar estos obstacul os.

Este trabajo tiene relacion con la investigacion, ya que destaca la necesidad de que
las organizaciones creen un entorno inclusivo y de apoyo que permita a las mujeres
prosperar y contribuir con todo su potencial. Esto puede ser relevante en un trabajo de
grado sobre gestion dirigida por mujeres, ya que enfatiza la importancia de crear un
entorno de apoyo para las mujeres en puestos de liderazgo, puede utilizarse como
referencia para respaldar € andlisis de los obstaculos que enfrentan las mujeres en
puestos directivos, como prejuicios, estereotipos y oportunidades limitadas de avance
profesional, a promover la diversidad e inclusion de género en las organizaciones,
abordando especificamente los desafios y obstaculos que enfrentan las mujeres en
puestos directivos. Esto puede resultar Gtil para comprender los desafios especificos
gue enfrentan las mujeres en puestos de liderazgo y desarrollar estrategias para

superarlos.

Rojas, (2022) en su trabajo Efecto De La Mayor Participacién De Mujeres En La
Gerencia De Empresas Sobre La Rentabilidad. Presentado para optar a Titulo
Profesional de Licenciado en Economia. Examina € aumento de la participacion
global de las mujeres en la direccion de las empresas y sus efectos sobre la
rentabilidad. A pesar de este aumento, sigue habiendo una mayor proporcion de
hombres en puestos directivos. La investigacion considera diversos estudios que
emplean métodos econométricos para analizar € impacto de una mayor

representacion femenina en la alta direccion sobre la rentabilidad.

Los estudios hallaron un efecto positivo, ya que las mujeres pueden contribuir
significativamente a éxito de la empresa mediante una toma de decisiones
estratégicas de ata calidad, capacidad de liderazgo, adquisicion de recursos,
comunicacion eficaz y motivacion de los empleados. Sin embargo, las caracteristicas

especificas de cada pais 0 empresa pueden limitar estos beneficios de la diversidad de
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género. También se observd que la diversidad de género se considera cada vez méas

un generador de valor en |la estrategia organizativay la gobernanza empresarial.

Este antecedente es valioso para la investigacion debido a que en € se describe y
se andizan las cuaidades que las mujeres aportan a la alta direccién, como €l
comportamiento cooperativo y la aversion a riesgo en la toma de decisiones, que
pueden contribuir a debates méas exhaustivos y a decisiones estratégicas

potencia mente mas prudentes.

Referentetedrico
Teoriadel techo decristal Marilyn Loden

La teoria del techo de cristal fue presentada por primera vez por Marilyn Loden,
consultora, escritora y defensora de la diversidad, en un discurso pronunciado en
1978. El término se utilizé para describir las barreras invisibles que impiden que las
mujeres y las minorias avancen en el lugar de trabgjo. "Techo de cristal" se convirtio
en un término ampliamente popularizado en los afios 80, cuando se utiliz6 en un
articulo del Wall Street Journal para describir las limitaciones que encuentran las
mujeres para ascender a puestos de ato nivel en e mundo empresarial.
Gonzalez(2015).

La Conferencia Naciona de Mujeres Lideres Estudiantiles Universitarias
(NCCWSL) (2021) define e techo de cristal como "una barrera no reconocida a la
promocion profesional de las mujeres y las minorias, creada por actitudes
discriminatorias y pautas de socializacion arraigadas en nuestras instituciones'. El
NCCWSL explica que e techo de cristal es un techo que no se ve, pero que sin

embargo existe como obstaculo para el avance de determinados grupos de personas.

Eagly, 2004 psicdloga socia y profesora de la Universidad Northwestern, define

el techo de cristal como "la barrera invisible pero real que impide a muchas mujeres
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vanzar mas dla de cierto punto en sus carreras, independientemente de sus
cualificaciones o logros’ En su investigacion, descubrié que los estereotipos y 10s
prejuicios de género pueden crear una percepcion sesgada de las capacidades y €
potencial de las mujeres en el lugar de trabajo, o que a su vez puede limitar su acceso
a las oportunidades de ascenso. Eagly sostiene que, para romper el techo de cristal,
las organi zaciones deben abordar y cambiar estos prejuicios y obstaculos con € fin de

crear un lugar de trabajo més equitativo. pp. (129-148)

El techo de crista es una meté&fora que hace referencia a los obstaculos que
enfrentan las mujeres en sus carreras, que muchas veces son dificiles de ver pero que
son muy reales. Segun Eagly y Carli (2007), e fendmeno del techo de cristal en €l
lugar de trabgjo es el resultado de barreras invisibles que limitan la promocién
profesional de las personas en funcion de su sexo, raza, etnia, religion u orientacion
sexual. Estas barreras incluyen los estereotipos de género, la discriminacion, la falta
de acceso a redes y mentores poderosos y los conflictos entre el trabgjo y la familia.
Las mujeres también suelen verse privadas de las mismas oportunidades de
formacion, desarrollo y promocion que sus colegas masculinos. Lateoria del techo de
cristal destaca la necesidad de que las organizaciones aborden estas barreras y
promuevan ladiversidad y lainclusion en el lugar de trabajo. El techo de cristal es un
problema global que afecta a mujeres y minorias en diversos campos, incluidos los

negocios, la academia, la politicay las artes.

En opinion Sandberg, en su libro "Lean In: Women, Work, and the Will to Lead"
(2013), sostiene gque las mujeres a menudo se frenan a si mismas y necesitan ser mas
agresivas ala hora de buscar oportunidades de liderazgo. Ella sugiere que las mujeres
pueden enfrentarse a varias barreras sociales en sus carreras, incluyendo la
discriminacion sistémica, los prejuicios de género y la falta de representacion de las

mujeres en puestos de liderazgo. Sin embargo, también sugiere que las mujeres
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pueden autolimitarse inconscientemente al no aceptar tareas desafiantes, subestimar

sus puntos fuertes o no abogar por su propio progreso. (p. 43)

El techo de cristal es una barrerainvisible, muy dificil de sobrepasar, que dificulta
que las mujeres, a pesar de tener la misma cudlificacion y méritos que sus
comparieros, accedan a los altos puestos de poder de las organizaciones, la politicay
las empresas. Mason, (2004) profesora de sociologia de la Universidad de Kentucky,
define e techo de cristal como: "un conjunto de requisitos laborales informales e
invisibles que impiden el ascenso profesional de personas cualificadas pertenecientes
a determinados grupos demogréficos, pero que no interfieren en e ascenso de
miembros de otros grupos que poseen idénticas cualificaciones y aptitudes’ (p:214-
217).

Mason sostiene gque €l techo de cristal es € resultado de un compleo conjunto de
factores sociales, culturales y economicos, entre los que se incluyen patrones
institucionalizados de discriminacion, estereotipos raciales y de género, y un acceso
desigual a la creacion de redes, la tutoria y otras oportunidades de promocion
profesional. Para hacer frente al techo de cristal, las organizaciones deben hacer un
esfuerzo concertado para identificar y eliminar estas barreras sistémicas a la igualdad
de oportunidades, y promover una cultura del lugar de trabagjo més diversa, inclusiva

y equitativa.

De ese modo, a pesar de que en nuestro pais las mujeres son mayoria en las
universidades y tienen mejores calificaciones, muchas no llegan a dirigir las atas
esferas de las empresas. Una de cada tres empresas venezolanas medianas y grandes
no tienen ninguna mujer en sus cargos directivos, dichainformacion fue reportada por
el Observatorio de Igualdad de Género en Ameérica Latinay el Caribe en su informe
"lgualdad de género en el mundo laboral: Avancesy desafios en América Latinay el
Caribe" del afio 2019. el techo de cristal es un problema persistente en Venezuela, en

particular para las mujeres y los grupos minoritarios que pretenden alcanzar puestos
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de ato nivel en @ lugar de trabgjo. Segun un estudio del Instituto Naciona de
Estadistica (INE) en Venezuela, las mujeres representan casi la mitad de la poblacién
en € pais, sin embargo, siguen enfrentando importantes barreras y obstaculos en
términos de progreso profesional (INE, 2019).

El techo de cristal ha sido definido por €l Departamento de Trabajo del gobierno
federal estadounidense como "aguellas barreras artificiales basadas en prejuicios
actitudinales u organizativos que previenen el avance vertical en las organizaciones
de individuos cudificados', Molinay Torrado (2012)

La teoria de Marilyn Loden, Techo de cristal nos habla de las barreras invisibles
gue enfrentas las mujeres no solo en la vida social, sino también en sectores laboral es.
De esta manera responden al objetivo planteado en este estudio y sirven para €
andlisis de posibles soluciones que pueden presentarse y abordar la problemética del
techo de cristal que se manifiesta en la falta de oportunidades, la desigualdad salarial

y los puestos en la toma de decisiones.

Bases Teoricas
L a organizacion desde la per spectiva de género.

Broderson, & McGowan, (2018) plantean que, €l género es una variable clave
en la determinacién del comportamiento organizacional y que las organizaciones son
construcciones sociales que reflgian las normas y valores de la sociedad en la que
operan. Esta teoria ayuda a analizar como las normas y valores de género influyen en
el comportamiento organizacional y en la brecha de género en cargos gerenciales, se
refiere a la metodologia y los mecanismos que permiten identificar, cuestionar y
valorar la discriminacion, desiguadad y exclusiéon de las mujeres en las

organizaciones.
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La perspectiva de género busca mostrar que las diferencias entre mujeres y
hombres se dan no solo por su determinacién biolégica, sino también por las
diferencias culturales asignadas a los seres humanos. Se enfoca en la eliminacién del
techo de cristal y la discriminacion de género en cargos gerenciales y propone
medidas para crear condiciones de cambio que permitan avanzar en la construccion
de una sociedad mas igualitaria. Algunas autoras que han contribuido a esta

perspectiva son Acker, Harding y Halford.

Suarez, Gallart y Ortega (1974:21) propusieron € andlisis critico de la relacion
entre las organizacionesy los individuos, asi como también el considerar alaempresa
como un sistema abierto, pues son el lugar idéneo para analizar la interaccion laboral
entre hombres y mujeres. En estos espacios laboran, se gjustan a normas, cumplen
deseos y atraviesan frustraciones. Los autores expresaron que la comunicacion es la
manifestacion de diferentes expresiones a través de distintas formas y medios. Es un
proceso de creacion, intercambio, procesamiento y almacenamiento de mensgjes en
un sistema de objetivos determinados. Por otro lado, la masivainsercion de la mujer
en e mercado laboral, marcd €l inicio de la inclusion de nuevas perspectivas de
estudio en el &mbito organizacional (Kanter, 1977, 34).

El aumento de la presencia femenina en puestos de direccién y liderazgo en las
organizaciones tiene un fuerte potencial para mejorar la retencion del taento, la
innovacion y la imagen corporativa. Estudios recientes han mostrado que las
empresas con mayor diversidad de género son més productivas y competitivas en
comparacion con aquellas con menor diversidad (Ortiz, 2021). En las organizaciones
a menudo desconocen |os beneficios de tener mujeres en cargos gerenciales debido a
estereotipos, falta de visbilidad y sesgos inconscientes, sin embargo, NUMErosos
estudios demuestran que la diversidad de género en la ata direccion puede mejorar €l
rendimiento en las organizaciones, aprovechar habilidades y caracteristicas

intrinsecas, atraer y retener talento, Heillman, (2012)
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El estudio de Catalyst (2019) descubrié que una mayor diversidad de género en la
sala de juntas estaba asociada con una mejor resolucion de problemas e innovacion.
Estos estudios sugieren que la diversidad de género en los equipos de liderazgo puede
aportar beneficios significativos a las organizaciones, incluida una mejor toma de
decisiones, un mejor rendimiento financiero y una mayor capacidad de resolucion de

problemas e innovacion.

Lamujer y su estilo deliderazgo transfor macional.

El estilo de liderazgo transformacional se basa en la idea de que los lideres deben
inspirar y motivar a sus seguidores para acanzar objetivos ambiciosos y mejorar €l
rendimiento empresarial. Los estudios han demostrado que las mujeres han sido
lideres transformacional es eficaces en €l lugar de trabajo y han desarrollado un estilo
de liderazgo Unico basado en sus puntos fuertes y habilidades. Segun las
investigaciones redlizadas por Dinh (2014), las mujeres tienden a mostrar més
comportamientos de liderazgo transformacional en comparacion con los hombres, por
lo tanto, se puede concluir que € estilo de liderazgo transformacional no esta limitado

por € género y que las mujeres se adaptan bien a este enfoque de liderazgo.

Rincon (2017), sefiala que: “alas mujeres se les ha atribuido un estilo de liderazgo
transformacional, basado en la guia, motivacion, estimulacion y entrenamiento de
seguidores’ (p.17). Asi mismo (Charlo Molina & Torrado, 2012, 10), mencionan que:
“es el estilo gque se ha generado como necesidad para adaptarse mejor a los estandares
masculinos y ha demostrado beneficios para las empresas en su mayor empatia con

los clientes”.

La teoria del liderazgo transformacional se refiere a un estilo de liderazgo en €l
cual los lideres inspiran y motivan a sus seguidores para lograr un cambio positivo y
transformador en la organizacion. En cuanto a la mujer y su estilo de liderazgo

transformacional, existen estudios que ha investigado esta relacion, dando como
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resultado hallazgos relevantes como que las mujeres tienden a adoptar
comportamientos de liderazgo mas transformacionales que los hombres. Eagly y
Johannesen-Schmidt (2001) realizaron un andlisis en e que examinaron las
diferencias de género en €l liderazgo transformacional y descubrieron que las mujeres
recibian una calificacion mas alta en comportamientos de liderazgo transformacional
que los hombres La investigacion de Wang, D. (2017) demostré que las mujeres
lideres transformacionales pueden ser méas capaces de inspirar y motivar a sus
seguidores, creando asi un ambiente de cambio y crecimiento en las organizaciones.
Ademas, se encontrd una asociacion positiva entre la presencia de mujeres lideres

transformacionales y lainnovacién en |as organizaciones.

Asi mismo, algunos estudios afirman que, a pesar de la existencia de estas
estructuras conservadoras, las mujeres se han visualizado como un lider que tiende a
ser mas democratico, participativo y valora la filiacion y la adhesion de quienes lo
apoyan (a diferencia del hombre que se distingue por ser autocrético e impositivo) lo
gue le ha permitido lograr un desarrollo de las organizaciones exitosamente ya que
hoy en dia se requiere flexibilizar las estructuras organizacionales y contar con un
lider que se destaque por ser participativo y transformacional, que segun la psicologia
social se puede asociar mas con €l perfil femenino (Contreras Torres et a., 2012:
183-194).

Sin embargo, a pesar de ser uno de los tantos casos en donde la mujer ha
demostrado sus habilidades para hacerse cargo de diversas tareas simultdneamente y
obtener muy buenos resultados, ain sigue sin disfrutar a nivel social de auténtica
igualdad debido a que las estructuras conservadoras que aun gobiernan en e mundo

no permiten un mayor protagonismo de las mismas.
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Roles

Los roles pueden definirse como "conjuntos de comportamientos que se esperan
de los titulares que ocupan un puesto en una organizacion™. Segun Robbinsy Coutler
(2017, 209). Del mismo modo, Luthansy Y oussef (2017) describen los roles como
"conjuntos organizados de comportamientos requeridos por un individuo que ocupa
un puesto especifico dentro de una organizacion” (p. 70).

Los roles también pueden ser considerados como expectativas aprendidas porque
el aprendizae es € factor primordial, en € sentido de que se aprende la conducta
paterna o maternal, y se refuerza con los puntos debidos: valores, actitud,
percepcion, entre otros. Tal como lo sefida Thorne, citado por Calhoun y otros,
(2000:252), definen ” los roles de género como los comportamientos, actitudes,

obligacionesy privilegios esperados que una sociedad asignaa cada sexo”.

Los roles suelen estar determinados por las responsabilidades laborales, las
habilidades y la experiencia requeridas para un puesto especifico. También pueden
verse influidos por la cultura organizativa, la dindmica de equipo y los objetivos

generales de la organi zacion.

La cultura es un factor importante en los roles de género, ya que determina una
serie de patrones basicos que guian los comportamientos de las personas. En las
organizaciones, |las expectativas sobre |os roles que asumen la mujer y el hombre, van
orientadas a cumplimiento de un manual de politicas, normas y procedimientos, y a
la adhesién de valores, principios, creencias y mitos establecidos en la cultura
organizacional. Gonzalez y Camacaro (2014).Asi mismo, a la responsabilidad de
cumplir con las funciones propias asignadas por la ocupacion de un cargo dentro de la

estructura organizacional. En este sentido Méndez, (2006), sefiala:

La conciencia colectiva que se expresa en € sistema
compartido por los miembros de la organizacion, que los



identifica y diferencia de otros ingtitucionalizando vy
estandarizando sus conductas sociaes. (p.91)

En e contexto organizacional, los roles desempefian un papel fundamental en la
estructura y funcionamiento de una empresa. Los roles se refieren a las
responsabilidades especificas asignadas a cada departamento o puesto, mientras que
los roles individuales dentro de la organizacién cumplen funciones especificas. La
estructura organizacional, funciones y roles son esenciales para el éxito empresarial,
ya que definen cdmo se organiza y opera una organizacion, cOmo se asignan las

responsabilidades y como se logran |os objetivos.

Segun la1SO 9001 (2015), los roles en una organizacion implican que las personas
sean conscientes de lo que deben hacer, con qué autoridad y cudles son sus
responsabilidades. La ata direccion garantiza funciones, responsabilidades y
autoridades importantes para €l Sistema de Gestion de Caidad. Las funciones
describen € rol de una persona en la organizacion, mientras que las responsabilidades
son asignadas para dejar claras las obligaciones en funcion del puesto. La autoridad

se puede delegar, pero la responsabilidad nunca puede ser totalmente transferida.

Es por elo que @ rol de Gerente, engloba los términos de gerencia, direccién,
entre otros., y se aplica a todas las personas que desempefian una amplia diversidad
de deberes y responsabilidades en los diferentes niveles dentro de la organizacion.
Segun Koontz y Weihrich (1998,capl7,), “la direccion implica el proceso de influir
sobre las personas para que contribuyan a las metas de la organizaciéon y del grupo”.
Es necesario que €l gjecutivo o gerente desempefie un papel que relacioney oriente su
comportamiento hacia laidentificacion de su rol en la estructura organizacional.

Gerencia

La gerencia es € area de gestion que se encarga de planear, organizar, dirigir y

controlar recursos humanos, materiales y financieros de una organizacion con €l
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objeto de lograr sus metas y objetivos. Esta disciplina busca maximizar la eficaciay
eficiencia de las operaciones, asi como optimizar € uso de los recursos
disponibles.(Koontz & Weihrich, 2010; Robbins, Coulter, & DeCenzo, 2013; Daft,
2015).

La gerencia es responsable del éxito o no de una empresa, sefidla por qué es
necesaria la gerencia. Sin embargo, no indica cuando €ella es requerida, y sucede
siempre que haya un grupo de individuos con objetivos determinados. De alli que las
personas que asumen € desempefio gerencia de una organizacién se llaman
Gerentes, y son los responsables de dirigirlas actividades que ayudan a las
organizaciones para alcanzar sus metas, sin la supervision y coordinacion de un
gerente, los subordinados podrian no hacer € trabajo como estd establecido e
incumplir con € resto de sus funciones dentro de la organizacion, esto segun el

articulo, Euroinnova. (s.f.). ¢Por qué es importante la gerencia?

Un buen gerente se mide principamente por su capacidad para alcanzar con
eficiencia y eficacia los objetivos de la organizacion, en la coordinaciéon de las
funciones de planificacion, organizacién, integracion de personal y control del
desempefio para lograr el desarrollo de habilidades, la motivacion y la satisfaccion
laboral de los empleados dentro de una organizacién, es importante que los gerentes
cuenten con ciertas caracteristicas personales, como la capacidad de comunicar de

manera efectiva, asi como laintegridad y la honestidad, Donawa, Z. (2017).
En palabras de Garrido (2006) define a respecto:

La gerencia es un proceso que coordina la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos disponibles
de una organizacion: humanos, fisicos, tecnologicos y
financieros, para lograr los objetivos previamente
establ ecidos.
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Para ser un lider eficaz, los gerentes deben ser capaces de comprender y penetrar
en las actividades que realizan los miembros del grupo con e que trabajan. para ser
un lider eficaz, los gerentes deben ser capaces de comprender y penetrar en las
actividades que realizan los miembros del grupo con el que trabajan. Lussier, (2015)

En relacion con indicado anteriormente Robbins (1996, 08), define la gerencia como
“el proceso de hacer que |as actividades se cumplan con eficienciay eficacia por

medio de otras personas’.

Es importante destacar que la ética juega un papel fundamental dentro del marco
gerencial, por lo cual se puede decir, que la ética como regla o principio definen la
conducta del gerente si es correcta e incorrecta, por lo que la ética gerencial es un
cuerpo de principios y normas que orientan las decisiones y comportamiento de los
gerentes en su sentido moral ya que la misma con mucha frecuencia sobrepasa la ley,
debido a que, los valores y principios siempre estan presentes en las organizaciones,
contribuyendo de esta manera con €l bienestar de la organizaciéon y la sociedad,
Robbinsy Coulter (2005).

Hay quienes sustentan que la creciente incorporacion de mujeres a cargos de
conduccion posibilita la aparicion de nuevos estilos de liderazgo. Esta idea es comun
en laliteratura empresarial y ha sido apoyada por varios autores y expertos en gestion
empresarial y liderazgo entre ellos se encuentran Catalyst,(2019) y Eagly, y
Carli,(2007). Sin embargo, son multiples los factores que intervienen a la hora de
definir el estilo de conduccién de una persona, y ya no se trata de plantear la opcién
entre estilos gerenciales femeninos y masculinos, sino de lograr que las empresas
destierren las antiguas concepciones del pasado respecto de los roles que los
individuos deben desempefiar en las corporaciones. Los logros de las mujeres en €l
mercado laboral han avanzado de manera gradual, pero persisten desafios
significativos. A pesar de la masiva incorporacion de las mujeres en las Ultimas

décadas, la desigualdad en los salarios y € acceso a cargos de decision sigue siendo
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una realidad. La probabilidad de que las mujeres reciban salarios mas bajos que los
hombres en e mismo cargo sigue siendo alta, 1o que reflgja una brecha saarial
persistente, Cebrian.(2023)

Roles Gerenciales

Losroles gerenciales se refieren alas funciones y responsabilidades que recaen en
un gerente dentro de una organizacion. Si bien estos roles pueden variar de acuerdo al
tamano, tipo y estructura de la empresa, en general involucran tareas como la
planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos y actividades de la
misma. Se refiere al comportamiento que desarrolla el gerente a asumir sus labores,
asimismo son aquellos que se espera que |os gerentes asuman por la responsabilidad
que tienen al dirigir la organizacion. (Robbinsy Coulter, 2014). Dichos roles fueron
estudiados producto del andlisis que se hizo a los gerentes al observar €

comportamiento de ellos en la organizacion.

Los autores precitados plantean que roles gerenciales no son estéticos, sino que
pueden cambiar dependiendo de la situacion y las necesidades de la empresa. Por
giemplo, un gerente puede tener que enfatizar mas en un determinado conjunto de
roles en una situacion de crisis. Los gerentes efectivos son capaces de equilibrar y
desempefiar todos los roles gerenciales de manera efectiva y en e momento
adecuado.

Seguin el enfoque inspirado por Fayol (1916), citado por Robbins (2004),menciona
que “el gerente planifica de manera reflexiva y sistemética, que un gerente eficiente
no se ocupa de actividades cotidianas, que sus decisiones se apoyan en un sistema
formal de informacion y que habitualmente actla basandose en métodos, técnicas y
procedimientos cientificos’. Para Mintzberg ese enfoque no era muy cierto ni muy
atil., hizo evidente que los gerentes trabajan sin tregua, en actividades breves,

discontinuamente, orientadas a la accion y en forma poco reflexiva. Realizan,
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ademés, actividades rutinarias, buscan informacion por medios no formales y muy
frecuentemente, apelan juicio 0 a su intuicién en la forma de decisiones’. Galan,
Baquero, Y Ascanio, (2017).

Un gerente, de cualquier nivel, gerce una autoridad formal.
Ocupada por lo tanto un status o posicion social desde donde
debe interactuar con otras personas. De tales interrelaciones
surge un flujo de informacion que permite la toma de
decisiones en la organizacion o unidad que dirige.(pag 102-
11)

Henry Mintzberg es conocido por proponer el concepto de roles gerenciales, que
consistio en detallar una serie de actividades realizadas por gerentes en cinco
posiciones de CEO. Concluyé que los gerentes no realizan estrictamente las
funciones de planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar. El autor Henry
Mintzberg publicd su modelo de los diez roles gerenciales en su libro "The Nature of
Managerial Work"(1973), los diez roles que se pueden agrupar en tres categorias:
interpersonales, informativos y de toma de decisiones. Aunque €l enfoque de
Mintzberg fue criticado por llegar a conclusiones basadas en una muestra pequefia,
sigue siendo el enfoque méas cominmente referenciado, a pesar de que otros autores

han investigado roles gerenciales. Pacheco, Molinay Arévalo,(2017)

Robbins y Coulter (2014), al respecto, s bien es cierto que los gerentes
representan a la institucion en todas las actividades, tanto como reuniones, rendicion
de cuentas, ante la poblacion, asimismo representan legalmente a la ingtitucion en la

firma de actos administrativos y deméas documentos.

Cabe destacar que los roles gerenciales planteados por Mintzberg son

fundamental es para la elaboracion de la presente investigacion.
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La Congruencia de Rol de Género

De acuerdo a Eagly y Karau (2002: 573-598), destacan que “las mujeres que
desafian los estereotipos de género y buscan roles de liderazgo enfrentan barreras
debido a la falta de congruencia entre € género tradicionalmente asociado con €l
liderazgo (masculino) y el género que ocupa ese rol (femenino)”. Se enfoca en como
el prgjuicio contra una mujer que desempefia un rol de lider vaavariar en funcion del
grado de congruencia entre las caracteristicas estereotipadas del género y las
caracteristicas estereotipadas. del liderazgo. Segin esta teoria, las mujeres que se
gjustan a los estereotipos de género son mas propensas a ser aceptadas como lideres,
mientras que las mujeres que no se gjustan a los estereotipos de género pueden
enfrentar prejuicios y discriminacion. La teoria también sugiere que los estereotipos
de género pueden influir en las atribuciones causales que se hacen sobre el éxitoy €l
fracaso de las mujeres lideres. Estas barreras pueden limitar el acceso de las mujeres
a puestos de responsabilidad y contribuir a la escasa representacion femenina en

puestos de liderazgos.

Segin Cuadrado (2004), la sociedad infiere los roles que se deben asumir en
funcion del género. A su vez, esto recae en la denominada division sexual del trabgjo.
A causa de lo anterior Garciay Loépez (2002: 21-52) sefialan una arraigada creencia
en la sociedad que promulga la necesidad de cualidades "masculinas' para

desempefiarse en cargos de liderazgo.

La teoria plantea que las personas forman expectativas sobre el comportamiento
de otros segun lo que esperan en funcion de su sexo. Esto implica que los roles de
género reflgian atributos personales, o que puede condicionar la disposicion de los
empleadores hacia la fuerza laboral femenina. En e contexto laboral, esta teoria
sugiere que las mujeres en roles directivos pueden enfrentar desafios debido a la
percepcion de falta de gjuste entre sus roles tradicionales y |as expectativas |aborales
Garcia, Ry Lopez, (2006)
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Por otro lado, Vazquez y Urbiola (2014: 159-189.) destacan que este problemava
mas alla de caracteristicas biologicas. Mas bien responden a condiciones sociales y
culturales que se extiende hasta el ambito econdmico. Los autores explican que los
problemas relacionados con la diversidad sexua no pueden entenderse Unicamente
como cuestiones biolégicas, sino que estan influenciados en gran medida por factores

socialesy culturales, incluyendo aspectos econdmicos.

A partir de esta teoria podrian explicarse los estereotipos de género asociados a la
actividad laboral y que arrojan como consecuencia la division sexual del trabagjo y las

diferencias salariaes.

Competencias

Las competencias son un conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos que una persona posee y que le permiten desempefiarse de manera
efectiva en un determinado ambito laboral, educativo o social. Estas competencias
pueden ser técnicas, relacionadas con e conocimiento especifico de una disciplina o
area de trabajo, o transversales, que son habilidades generales aplicables en diversos

contextos. Garcia, L,(2012)

Chiavenato (2007) menciona gque las competencias son la forma de conocimientos,
habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, valor u otras caracteristicas personales,
ademés son aquellas cualidades personales esencides para desempefiar las

actividades y que definen el desempefio de las personas.

Las competencias son comportamientos asociados a la experiencia, los
conocimientos y las capacidades emocionales. Las competencias de gestion estan
asociadas en €l campo laboral con destrezas gerenciales y son basicamente procesos
aprendidos a través de la vida y convertidos en hdbitos mediante comportamientos
repetitivos que se van incorporando en las personas para lograr los resultados que se
esperan. Gonzalez(2007)
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Gallart y Jacinto (1995) definen competencia como el conjunto de saberes puestos
en juego por los trabajadores para resolver situaciones concretas de trabajo,
configurando una disociacion entre competencia y accion, con una exigencia de
determinado conocimiento que oriente esta accion. Es importante entender que una
competencia no es una actitud, un conocimiento o una habilidad aislada, sino la
integracion de todos ellos en el contexto de una determinada profesion y su ambito de
actuacion. Cada comportamiento observable que se produce en el desempefio de una
determinada competencia es el resultado de la combinacion de los conocimientos,
habilidades y actitudes asociados a la misma. Alles (2000), citando a Spencer y
Spencer, dice que, “una competencia laboral es una caracteristica subyacente en un
individuo que estd causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a un
desempefio superior en un trabgjo o situacion” (p.59). Alles se enfoca en la idea de
que las competencias laborales son habilidades, conocimientos, actitudes y valores
gue permiten a un trabajador desempefiarse de manera efectiva en su puesto y
contribuir a éxito de la empresa. Ademés, la autora enfatiza la importancia de la
identificacion y desarrollo de las competencias laborales en la gestién de recursos

humanosy en la mejora continua del desempefio organizacional.

Las competencias son un elemento importante en el rendimiento laboral, la
evaluacion del talento y € desarrollo del talento. Estédn impulsadas por los requisitos
especificos del puesto y pueden adquirirse y desarrollarse a través de la formacién, la
experiencia y la practica. Pujol (1999), a su vez, define competencia como la
capacidad de una persona para realizar una actividad, aplicando de manera integral y
pertinente los conocimientos, destrezas y actitudes requeridos en una determinada
gama de funciones, en situaciones y contextos definidos. Este mismo autor hace una
diferenciacién entre competencias laborales y sociales, siendo la primera aquélla que
mas se aproxima al espacio organizacional. Esto significa decir que la nocion de

competencia esta fuertemente relacionada a la capacitacion y productividad. O sea, en
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el campo conceptual la vinculacion a desempefio y/o resultado es patente.
Gonzé ez(2007)

Sin duda, se ha comprobado que las competencias son cruciales paratener éxito en
funciones de liderazgo, independientemente del género, segin € articulo de Diaz
(2020) donde los resultados de este estudio sugieren que tanto mujeres como hombres
son similares en términos de su apreciacion respecto a conductas transformacionales
de liderazgo. En un estudio de Eagly y Johannesen-Schmidt (2001) en e que se
analizaron més de 180 estudios sobre género y liderazgo, se constaté que las mujeres
eran igual de capaces de gercer un liderazgo eficaz que los hombres. Ademas, un
estudio de Hewlett, Marshall y Sherbin (2013) concluyé que las mujeres en puestos
de liderazgo tienden a demostrar un conjunto Unico de competencias que son
diferentes de las de los hombres. Estas competencias incluyen la capacidad de
empoderar y desarrollar a otros, la capacidad de mantener a los empleados
comprometidos y motivados, y la capacidad de colaborar y establecer relaciones entre
diferentes equipos y partes interesadas. También se observd que las mujeres en
puestos directivos son més eficaces a la hora de anticipar y abordar cuestiones
relacionadas con €l bienestar de los empleados y la conciliacion de la vida laboral y

familiar.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO
Natur aleza de la investigacion

La presente investigacion posee una haturaleza de tipo descriptiva que ayuda a
esclarecer |la senda transitada durante €l proceso investigativo por €l cual atraviesa la
investigacion y establece respuesta a las interrogantes que se dan lugar a través del
problema planteado. Tal como lo menciona Delgado de Smith (2008:249) las
investigaciones de tipo descriptivas “estan dirigidas a resefiar las caracteristicas
primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el momento de la

medicién de |as dimensiones objeto de estudio”.
Disefio

De igua forma, la presente investigacion es de campo, puesto que se manegja
informacion que es suministrada por |as personas que se relacionan directamente con
la problematica estudiada, asi como lo define Arias (2006:31) “consiste en la

recoleccién de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde

ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna’.

En este sentido, se pretende analizar € rol femenino presente en cargos
gerenciales en una empresa administradora de negocios, es decir, e propdsito del
estudio es, mostrar la participacion del rol femenino en los cargos gerenciales y el
camino atravesado para llegar a ellos. La investigacion busca entender como las
acciones y la formacién intervienen en el desarrollo femenino en los cargos
gerencidles y a su vez detallar los pormenores que atraviesan dentro de la

organi zacién mediante una investigacioén de campo.



Estrategia M etodol6gica

Para llevar a cabo la investigaciéon sobre € andlisis del Rol femenino en cargos
gerenciales en una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado

Carabobo, fue necesario realizar:

e Una revision exhaustiva documental de fuentes tanto bibliograficas como
digitales.

e La operacionalizacion las variables, definiendo los indicadores e items que
sirvieron de insumo paracrear el instrumento de recoleccion de datos.

e Laaplicacion del instrumento de recoleccion de datos a la poblacion en estudio.

e Latranscripcion y vaciado de la informacion recabada a través del instrumento
de recoleccion de datos.

e El andlisis de la informacion recabada, utilizando adicionalmente las bases

tedricas correspondientes, dando asi respuesta a cada objetivo planteado.

Con relacion a la operacionalizacion de las variables, se utilizd el cuadro técnico
metodol 6gico, segun Delgado de Smith (2008:261) “es una entre muchas vias para
ordenar, planificar y gecutar lainvestigacion”. Permite plasmar de manera concisalo
que se va estudiar a partir de lo planteado en cada uno de los objetivos tanto general

como especificos, detallando y organizando las variables a usar.

El cuadro metodolégico puede contener detalles sobre € disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra, asi como los métodos para € andlisis de los
datos. Sirve como una herramienta de orientacién para la investigacion, asegurando

que se lleve a cabo de manera sisteméticay rigurosa.

Entonces, al establecer una estructura para €l estudio, se puede determinar qué
elementos seran examinados, identificando la extension del estudio que se encuentra
en los objetivos, y a partir de esto, se elaboran los indicadores, items, herramientas

55



para la recoleccion de datos y las fuentes requeridas para e proyecto de

investigacion.

Con esta breve explicacion se invita a revisar el cuadro técnico metodol 6gico,
(Ver cuadro N°1) en donde se observa en forma desglosada como se e daré respuesta

a cada objetivo propuesto para e desarrollo continuo de esta investigacion.
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Cuadro Técnico Metodolégico. Cuadro N°1

Objetivo general: Anaizar e rol femenino en cargos gerencial es en una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo.

Objetivo especifico Variable Definiciones Indicador es items Técnicae Fuente
Instrumento
1. Caracterizar alas Las caracteristicas 1. Edad
mujeres que ocupan son propiedades de 2. Estado civil
cargos gerenciales en una los conceptos que 3. Hijos
empresa administradora de sirven para 4.Apoyo en atencion mientras | Técnica utilizada:
negocios clasificarlos. Las laboral. Encuesta Personal dela
caracteristicas son 5.Apoyo en atencién mientras Instrumento: empresa
conceptos 1.1 Datos viga. cuestionario administradora de
fundamentales para | demogréficos 6 familia-apoyo constante negocios
ladescripcion y 7. Familia- atencion mientras
Caracteristicas clasificacion delos labora
conceptos. Sager 8. Responsabilidad de familia
(1993) 9. Nivel Académico.
1.2 Datos 10. Antigliedad.
laborales 11. Area de desempefio.
actuales. 12- cargo
13. Antigliedad en €l cargo
14. Ascenso
15. Cargo con €l que ingreso.
16. Nro. de cargos por encima.
1.3 Datos 17. Nro. de trabajos anteriores.
Laborales 18. ocupacion cargos
Anteriores gerenciales

19- Nivel ocupado

57




Cuadro Técnico Metodolégico. Cuadro N°1

Objetivo general: Analizar €l rol femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado

Carababo.
Objetivo Variable Definiciones Indicador es items Técnicae Fuente

especifico Instrumento

Eslafuncion o Rol interpersonal | 20-22.Figura
2.  Describir los papel que cumple destacada. Técnica
roles  gerenciales una persona para 23-29Lider. utilizada: Personal dela
asumidos por las desempefiarse en 30-33.Enlace Encuesta | empresa
mujeres en una un lugar o administradora
empresa objeto de situacion de negocios
estudio. determinada, en I nstrumento:

los cualesse Rol informacién. | 34.Monitor cuestionario

espera que exista 35. Divulgador

una conducta 36.Portavoz

Roles especifica de parte

de dicha persona
paralograr un
objetivo comun.
Cahouny otros
(2000)

Rol de decision.

37-41. Empresario
42-44 Controlador de
perturbacién.

45-46. Asignador de
recursos.

47. Negociador
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Cuadro Técnico Metodolégico. Cuadro N°1

Objetivo general: Analizar el rol femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado

Carabobo.
Objetivo Variable Definiciones Indicador es items Técnicae Fuente
especifico Instrumento
3. Determinar los El desarrollo profesiona es 48.Personalidad
factores que han un proceso continuo que 49.Nivel educativo Técnica
favorecido el debe acompariar al docente utilizada:
desarrollo dela a lo largo de su carrera, | Caracteristicas Encuesta
carreradelas abordando cambios vy | personales
mujeres que Desarrollo de aprendizaje alo largo de la
ocupan cargos carrera misma. Redalyc. (2003). — — Instrumento: Personal dela
gerencialesen la Desempefio S0.Historial cuestionario | empresa
empresa de |aborar. g;'_?f:bjgzdos administradora
estudio. diciondl. de negocios

Politicas 53.Promaocion

organizacionales | 54.equidad

Apoyo 55. Familiar

56.Domestico

57. Educativo para
hijos.
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Objetivo general: Analizar e rol femenino en cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado

Carababo.
Objetivo Variable Definiciones Indicadores items Técnicae Fuente
especifico Instrumento
4. Sefalar las Un conjunto de 58.Antesdeingresar ala
barreras requisitos laborales empresa Técnica utilizada:
invisibles que informales e 59.Razon Encuesta
han invisibles gue | 1.10bstaculos | 60.En esta empresa.
condicionado la impiden e ascenso 61.Razon.
actividad laboral | Barreras profesional de I nstrumento:
delas mujeres Invisibles personas cuestionario Personal de la
gue ocupan cualificadas empresa
cargos pertenecientes a administradora
gerenciales en determinados grupos de negocios
una empresa demogréficos, pero | Dificultades 62. Discriminacion,
administradora que no interfieren en | actuales Inflexibilidad horaria, trato
de negocios. e ascenso  de inadecuado.
miembros de otros 63.ingresos pares
64.Razon.

grupos que poseen
idénticas
cuaificaciones vy
aptitudes. Mason
(2004)

Elaborado por: Prieto (2024) tomando como base a Aura Adriana Delgado (2013), Pacheco, Molinay Arévalo (2017).
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Poblacién

Una poblacién es un conjunto completo de individuos u objetos que comparten
caracteristicas similares Hurtado (2010: 176), define poblacién como “Latotalidad de las
unidades de andlisis o0 entidades de poblacion que integran un fendmeno”. (p.176). La
poblacion de una investigacion implica € todo del fendmeno a estudiar, tomando en
cuenta caracteristicas comunes y observables pudiendo éstas, ser finitas e infinitas, en

conformidad. Pérez (2005).

Para esta investigacion se tomd en consideracion la totalidad de mujeres que
desempefian cargos gerenciales en la empresa administradora de negocios, siendo estas

quince (15), por lo cual se considera gque el estudio es poblacional (universo completo).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Las técnicas utilizadas para dar respuesta a los objetivos planteados fueron, la revision
documental y la encuesta. Con relacion alarevision documental, Delgado de Smith (2008)
plantea: “se trata del acopio de |os antecedentes relacionados con lainvestigacion, se realiza
por la consulta de documentos escritos, sean formales o no, en los que se plasmd un
conocimiento que fue avalado por autores que realizaron unainvestigacion previa’ (p.282).

Se realiz6 una investigacion de informacion donde la misma sirvié de apoyo para la
elaboracion del marco tedrico, con revision de fuentes, libros relacionados al tema,
articulos cientificos encontrados en el aula virtual de la Universidad de Carabobo, ciencias
sociales, esta técnica, también es conocida como arqueo heuristico de fuente, permitio
exponer un conjunto integro de antecedentes vinculados directamente con este trabajo

especial de grado; argumentar la investigacion através del referente tedrico; y, desarrollar
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las bases tedricas necesarias para una mayor comprension de las variables objeto de
estudio.

Por otro lado, con relacién ala encuesta, Arias (2006,72) la define como “técnica
que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de
si mismos, 0 en relacion. Segun de Vaus (2014), la finalidad de un cuestionario es
recopilar datos empiricos que puedan utilizarse para analizar, describir o explicar un
fendbmeno de investigacion. Un cuestionario puede ser autoadministrado o administrado
por un investigador o entrevistador.

Para su elaboracion, se tomé como base dos instrumentos utilizados en otras
investigaciones, segun |as siguientes consideraciones:

Por un lado, parte del cuestionario elaborado por Delgado (2013) para la recoleccion
de datos de su tesis doctoral, y asi poder dar respuestas a los objetivos especificos 1, 3 y
4 que son:

e Caracterizar a las mujeres que ocupan cargos gerenciales en una empresa
administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo.

e Determinar los factores que han favorecido e desarrollo de carrera de las mujeres

gue ocupan cargos gerenciales en laempresa en estudio.

e Sefidar las barreras invisibles han condicionado la actividad laboral de las mujeres
gue ocupan cargos de gerencia en una empresa administradora de negocios ubicada
en valencia estado Carabobo.

Por otro lado, parte del instrumento elaborado por Pacheco, Molinay Arévalo (2017),
utilizado en e articulo cientifico “Los roles gerenciales de Mintzberg: una evidencia

empiricaen laUniversidad”, permitiendo asi dar respuesta a objetivo nimero 2:
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e Describir los roles gerenciales asumidos por las mujeres en la empresa objeto de
estudio.

El cuestionario aplicado a las mujeres que ocupan cargos gerenciales en la empresa en
estudio, se considera mixto, por estar conformado por preguntas dicotémicas, de seleccion,
abiertas y reactivos en Escala tipo Likert. Segin Morosini (2012:9/p), “una escala tipo
Likert, se compone de una afirmacion a la cua se responde escogiendo una de cinco
categorias, las que reflgjan el grado de acuerdo con las afirmaciones planteadas.” Por |o
que se construyen en funcién de una serie de items que reflgjan una actitud positiva o
negativa acerca de un estimulo o referente. Las opciones de respuestas a cada item estan
estructuradas en cinco (5) alternativas de respuesta para contestar; (5) Completamente de
acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (1)

Totalmente en desacuerdo. (Ver anexo 1).

Validez y confiabilidad

La vaidez y la fiabilidad son conceptos fundamentales en la metodologia de la
investigacion. Segun Trochim y Donnelly (2008), la validez se refiere a grado en que un
estudio mide con precision lo que pretende medir. Por otro lado, la fiabilidad se define
como € grado en que los resultados obtenidos de la investigacion son coherentes y
precisos. Tanto la validez como la fiabilidad son importantes para garantizar la exactitud,
credibilidad y generalizacién de los resultados de la investigacion.

Al ser un instrumento elaborado con base a los utilizados en investigaciones previas, no
fue necesario ser validados.

Con relacion ala confiabilidad, se cont6 con € apoyo de un profesor de la Cétedra de

Estadistica de la Universidad de Carabobo, € cua reaiz6 el céculo bgjo e “coeficiente
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Alpha de Cronbach”. Esta herramienta Alpha de Cronbach, segin e autor Milton
(2010:250), es “...un instrumento constituido por una escala Likert, o cualquier escala de
opciones multiples...” donde se puede calcular de acuerdo a “...la correlacion de cada
reactivo o item con cada uno de los otros, resultando una gran cantidad de coeficientes de
correlacion, qué consiste en dividir el nimero de unidades (item) catalogadas con errores
por el codificador; dividido entre el nimero total de unidades (item) de andlisis.

Un error, es unainconsistenciay por tanto disminuye la confiabilidad del instrumento.

Nimere de Srreres

Cr=1-—
Nimera tatat d& Respnestes

Numero total de Respuestas = Sujetos x NUmero de Items

B 8
Cr=1- 1.470
Cr =0,9945

(1.470 respuestas producto de multiplicar 15 sujetos x 98 Items es €l total respuestas y
08 respuestas con error (08 errores se dividen entre el total respuestas. La confiabilidad se
mide de 0 a 1, y cuando equivale a 0,90 0 més y mientras méas cerca este de 1, es mas

confiable, como en este caso. El instrumento es de ata confiabilidad. (Ver anexo 2)



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISISDE RESULTADOS
DE LA INVESTIGACION

Los andlisis e interpretacion de los resultados se realizaron a través de los datos
obtenidos por los cuestionarios aplicados a personal de diferentes departamentos de la
empresa del sector privado administradora de negocios, ubicada en valencia, estado
Carabobo. Cabe destacar, que el mismo fue aplicado a una muestra de quince (15) mujeres
con cargos gerenciales por la poblacion total de mujeres en cargos gerenciales en la

empresa en estudio, permitiendo obtener unainformacion confiable.

A continuacién, se presentan los resultados para dar respuesta a objetivo especifico 1,
caracterizar a las mujeres que ocupan cargos gerenciales en una empresa administradora de

negocios tomando en consideracion cada uno de los indicadores establecidos.

Indicador Datos demogr aficos
TablaN°01 . Indicador Datos demograficos item 01:

Edad
Rango
Edad 30-35 | 36-40 40-45 46-50
Gerentes 2 4 6 3

Elaborado por: Prieto (2024).

Se trabaj6 con una poblacion de mujeres que tienen una edad comprendida entre los 34 y
47 anos de edad. Cabe destacar que la mayoria se encuentran con un rango de edad entre
los 40 a 45 afios de edad. Es importante mencionar que la cantidad de mujeres gerentes en
la empresa es alto con respecto alos hombres, €l total general de los gerentes en la empresa
administradora de negocios es de veintitrés(23) gerentes en donde quinces (15) son mujeres

y ocho (8) son hombres.
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TablaN°02 . Indicador Datos demograficos item 02.:Estado civil
Frecuencia de opciones

Encuestadas| Soltera | Casada | Separada| Divorciada| Viuda e:tnalll())lne
Gerentes 8 4 0 0 0 3
Por centaje
: : : Union
Encuestadas| Soltera | Casada | Separada| Divorciada| Viuda estable
Gerentes |53,33%]( 26,67% | 0,00% 0,00% 0,00% 3

Elaborado por: Prieto (2024).

El 53,33 % de las encuestadas son de estado civil soltera, €l 26,67% estan casadas y en

union estable se encuentra el 20,00%.

TablaN°03 . Indicador Datos demograficos item 03.1:

Tiene hijos
Frecuencia de opciones
Tiene hijos | S 11 No 4
Por centaje
Tiene hijos | SI |73,33% No 26,67%

Elaborado por :Prieto (2024).

De acuerdo con lo observado en la tabla de resultados € 73,33% de las mujeres
encuestadas s tienen hijos, mientras que el 26,67% restante no tienen.

TablaN°04 . Indicador Datos demograficos item 03.2: Cantidad de
hijos
Frecuencia de opciones

Canti_(_zlad de 1 5 3 4 5
hijos
Gerentes 5 6 0 0 0

Elaborado por: Prieto (2024).
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Se determino que las mujeres encuestadas que, si tienen hijos, comprenden una cantidad

de promedio de 1 a2 hijos.

TablaN°05 . Indicador Datos demograficos item 03.2: edad de hijos

Rango

Edad 4a6 7all 12a15 | 16a18

Hijos 3 6 5 3

Elaborado por: Prieto (2024)

Laedad de los hijos de | as gerentes encuestadas, tienen un promedio de edad de 4 a 17 afos

los cuales viven con dllas.

Tabla N°06 . Indicador Datos demogréficos item 04:
¢Cuentan con apoyo de otra persona para atenderl 0s??

Frecuencia de opciones

Apoyo |Si | 0 [ No | 5 |
Por centaje
Apoyo Si 66,67% No 33,33%

Elaborado por: Prieto (2024)

El 66,67% de las mujeres encuestadas cuentan con €l apoyo de otra persona para atender
alos hijos mientras labora, € 33,33% restante no cuenta con este apoyo. En € item nimero
5 seindagd sobre quién se queda con los hijos en caso de ausencia, alo que las encuestadas
respondieron que € apoyo venia por parte de su pargja (31,11%), en € caso de tener,

abuelay algan familiar materno (hermanosy hermanas), (35,55%).
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TablaN°07 . Indicador Datos demograficositem 6: ¢Vive
con algun familiar que necesite?

Frecuencia de opciones
Familiar Si 0 No 15
Porcentaje
Familiar Si | 0,00% No 100,00%

Elaborado por: Prieto (2024)

El 100% de las mujeres encuestadas no tienen familiar con condiciones que amerite
apoyo constante por lo tanto los items nro. 07 y 08 no aplican y en este caso no fueron
respondidas.

La teoria de la congruencia del rol indica que las personas desempefian diferentes roles
en su vida y que la alineacion entre estos roles puede tener un efecto positivo en su
bienestar. En este sentido, cuando una persona tiene un familiar con condiciones que
requieren apoyo constante, esto puede generar conflicto entre su rol de cuidador y su rol
laboral. En el caso presentado, € hecho de que el 100% de las mujeres encuestadas no
tengan familiares con condiciones que requieren apoyo constante sugiere que no estan
enfrentando este tipo de conflicto entre sus roles. Esto podria tener un efecto positivo en su
bienestar general, ya que les permitiria enfocarse en su trabgjo sin tener que preocuparse
por su papel como cuidadoras. Sin embargo, Cuando las mujeres tienen familiares con
condiciones que requieren apoyo constante, pueden enfrentar dificultades para equilibrar
sus responsabilidades familiares y laborales, 1o que puede afectar su bhienestar y su
capacidad para avanzar en su carrera profesiona. En términos de la teoria del techo de
cristal, esto puede limitar |a capacidad de las mujeres para avanzar en su carrera debido ala
brecha de género en la cantidad de tareas de cuidado familiar con las que se espera que las
muijeres se encarguen. También puede haber estereotipos de género presentes en € lugar de
trabajo que limitan e progreso de las mujeres que tienen responsabilidades de cuidado
familiar.

Respondiendo el item nro. 9 respecto al grado académico, el 100% de las mujeres

encuestadas tienen como minimo el grado académico de universitario, egresadas de
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diferentes carreras como, relaciones industriales, administracion, finanzas, ingenieria,

arquitectura, contaduria, operacionesy logistica.

En relacion alas mujeres gerentes 'y su estado civil, lateoria del techo de cristal (1978)
indica que los estereotipos de género pueden limitar la posibilidad de ascenso de mujeres
que tienen responsabilidades familiares, ya que se esperaria que dediquen més tiempo y
energia a atender a su familiaen lugar de a su trabgjo (Eagly y Carli, 2007). En ese sentido,
el hecho de que la mayoria de las gerentes encuestadas son solteras puede ser una ventaja

gue les permite dedicar méastiempo y energia a su carrera gerencial.

Por otro lado, en relacién a las mujeres gerentes y su atencion a la familia mientras
laboran, la teoria del conflicto trabgjo-familia indica que las mujeres enfrentan dificultades
en la gestion de su rol como madre y su rol como trabajadora. En este sentido, la presencia
de hijos es un elemento importante que puede limitar la posibilidad de las mujeres de
dedicar €l tiempo y la energia que se espera de un rol gerencial. El hecho de que lamitad de
las gerentes encuestadas tenga hijos y la mayoria de ellos se encuentre en edades tempranas
puede indicar una necesidad de politicas de flexibilidad laboral que permitan a las mujeres
gerentes poder equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales (Greenhaus y Allen,
2011; Galinsky et al., 2020)

En cuanto a las mujeres gerentes y su antigliedad o cargos o0 ascenso, la teoria del techo
de cristal indica que las mujeres enfrentan barreras invisibles que limitan su posibilidad de
ascenso en la organizacion (Eagly y Carli, 2007). En este sentido, se podria analizar €l
hecho de que la mayoria de las gerentes encuestadas han tenido entre 1 y 2 trabajos
anteriores a actual, y que latotalidad de ellas ha llegado a cargos gerenciales, pero a pesar
de esto, su distribucion en cargos gerenciales y operativos sigue siendo 40% y 60%,
respectivamente En este sentido, se podria analizar €l papel de |los estereotipos de género en
la distribucion de cargos gerenciales, asi como también e impacto de politicas
organizacionales que fomenten la equidad de género en el ascenso de mujeres en las
organizaciones (Eagly y Carli, 2007).
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Indicador: Datos laborales actuales

Tabla N°08 . Indicador Datos |aboral es actuales item 10:
Antigliedad en laempresa

Rango
Antigledad 6a9 10al3 | 14a 17
Gerentes 4 8 3

Elaborado por: Prieto (2024)

Respondiendo al item nro. 10 sobre la antigledad en la empresa, esta se encuentra
comprendida entre los 6 a 17 afios laborando. En respuesta a item numero 11 referente al
area de desempefio actual, |as gerentes encuestadas respondieron a pertenecer alas areas de
administracion(3),  finanzas(2),  operaciones/logistica(2),  recursos  humanos(3),
contabilidad(2), eingenieria(3).

TablaN°09 . Indicador Datos demogréficos item 12; Cargo
que ocupa.

Porcentaje
Gerencia S [100,00% No 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024)

De acuerdo al item nro. 12 respecto a cargo que ocupa, €l total de las mujeres encuestadas
es decir el 100,00% ocupan un cargo gerencial en las respectivas areas ya mencionadas
anteriormente en € item nro. 11. Gerencia de personal, gerencia de operaciones, gerencia
de administracion, gerencia de finanzas, gerencia de operaciones, gerencia de sistemas y

procesos (ingenieria).
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TablaN°10 . Indicador Datos |aborales actuales item 13:
Antigtiedad en € cargo

Rango
Antigtiedad 4a6 7a9 10a12
Gerentes 5 8 2

Elaborado por: Prieto (2024)

En cuanto al desempefio del cargo de gerencia es comprendido entre los 4 y los 10 afios
segun las mujeres encuestadas. Respondiendo a item nro. 14 respecto a los cargos
ascendidos desde €l ingreso a la empresa hasta €l ascenso a cargo de gerencia la cantidad
esta comprendida entre 1 a 3 cargos. El item nro. 15 que es € nombre del cargo al ingresar
a la empresa no fue respondido por ninguna de las encuestadas. A través del item nro. 16
también se dio a conocer que la cantidad de cargos por encima del puesto actual de la

mayoriade las areasesde 1 a 2 cargos.

L os datos demuestran que las mujeres tienen una mayor presencia en la organizacion y
en roles gerenciales especificos. Ademés, existe una distribucion equitativa de la
antigiiedad tanto en la empresa como en e cargo, |o que puede ser un indicador de igualdad
de género desde la perspectiva de La Congruencia de Rol de Género de Eagly y Karau
(2002), Finamente, el hecho de que e 65.21% de los gerentes sean mujeres puede ser un
indicador positivo de la eliminacion de estereotipos de género y de la promocion activa de
la diversidad de género en los roles gerenciales esto siendo respaldado por un estudio de
1995 publicado en & Journal of Vocational Behavior, los autores concluyeron que "La
congruencia entre € género y e puesto de trabajo se asocié positivamente con la
satisfaccion laboral, la intencion de permanencia en €l trabgo y la percepcion de
oportunidades de carrera avanzada" (p. 328). En este sentido, los datos presentados en las
tablas sugieren que tanto hombres como mujeres tienen oportunidades relativamente
iguales de mantenerse en su puesto y avanzar dentro de la organizacion. La distribucién
equitativa de la antigliedad en la empresa'y en & cargo puede ser un indicador de igualdad
de género desde esta perspectiva.
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Indicador: Datos laborales anteriores

TablaN°11 . Indicador Datos |aborales anteriores item 17:
Cantidad de trabajos anteriores a actual

Rango
Cantidad la?2 3a4 5a6
Gerentes 9 5 1

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a lo observado a la tabla nro. 11, correspondiente a indicador de datos
laborales anteriores referente a item nro. 17 cantidad de trabajos anteriores, |os resultados
muestran que la mayoria de los gerentes, es decir 9 de 15, han tenido entre 1 y 2 trabajos
anteriores al actual. Ademas, 5 de ellos han tenido entre 3 y 4 trabajos anteriores, y solo 1
ha tenido entre 5 y 6 trabajos anteriores. Esto sugiere que la mayoria de los gerentes en la
muestra no han cambiado de trabajo a menudo y tienen experiencialaboral previa.

Tabla N212. Indicador Datos laborales amteriores item 18: éOcupo cargos a nivel gerencial?
Frecuencia de opciones Porcentaje

Cargo
gerencial

Elaborado por: Prieto (2024).

Si 6 No 9 Cargo gerencial Si 40,00% No 60,00%

De acuerdo alos resultados obtenidos en la encuesta a través del item nro. 18 el 60,00%
de |as encuestadas no desempefiaron cargos a nivel gerencial anteriormente, mientras que el
40,00% de las participantes si desempefio dichalabor, es decir que tenian experiencia

previadel cargo antes de ingresar ala empresa actual.
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TablaN°12 . Indicador Datos | aboral es anteriores item 18:
¢Ocupo cargos a nivel gerencia?

Frecuencia de opciones
Sl I 6 No 9
gerencial
Porcentaje
R Si |4000%| No | 60,00%
gerencial

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo alo observado en latabla de resultados referente al item nro. 19 del
indicador sobre datos |aboral es anteriores, describe que las 15 gerentes encuestadas en la
muestra, ninguna ocupaba un cargo institucional, 6 de ellas ocupaban un cargo gerencial y
las otras 9 ocupaban un cargo operacional como lo esjefe de &rea, coordinadora o
supervisora. Esto significa que el 40% de los gerentes en la muestra ocupaba un cargo

gerencial, mientras que el 60% ocupaba un cargo operativo.

La teoria del techo de cristal indica que los estereotipos de género pueden limitar la
posibilidad de ascenso de mujeres en cargos gerenciales, sobre todo s tienen
responsabilidades familiares que podrian implicar dedicar tiempo y esfuerzo alafamiliaen
lugar de su trabajo. Los resultados presentados sugieren gque, a pesar de tener experiencia
previa en otros trabajos, la mayoria de las gerentes encuestadas han estado en la empresa
actual durante varios afios y tienen un cargo gerencial en la organizacion. Ademas, la
presencia de hijos puede ser un elemento importante que puede limitar la posibilidad de las
mujeres en dedicar €l tiempo y la energia que se espera de un rol gerencial los resultados
presentados demuestran gque, aunque hay elementos relacionados con la teoria del techo de
cristal, como la presencia de hijos, también hay indicadores que sugieren que se estén

avanzando hacia una mayor igualdad de oportunidades de género en los roles gerenciales
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TablaN°13 . Indicador Datos laborales anteriores item 19:Nivel ocupado
Frecuencia de opciones

Encuestadas Instltucpnal(dlrectora, Gerencial(Gerente Operacional
superintendente) de departamento)
Gerentes 0 6 9
Por centaje
Encuestadas Instltu0|qnal(d|rectora, Gerencial(Gerente Operacional
superintendente) de departamento)
Gerentes 0,00% 40,00% 60,00%

Elaborado por: Prieto (2024)

Seguidamente, y para dar respuesta a objetivo especifico 2, describir los roles
gerenciales asumidos por las mujeres en una empresa objeto de estudio, se presentan los
resultados obtenidos tomando en consideracion cada uno de los indicadores establecidos,
describiendo los mismos por item vy al finalizar cadarol se reaizo6 un andisis basdndose en
la teoria los roles gerenciales establecidos por Mintzberg, previamente presentados en las

bases tedricas.

Indicador: Rol inter personal

TablaN.° 14. Indicador Rol interpersonal item 20:
Representa socialmente a su unidad en su entorno.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo
3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en
desacuerdo
Frecuencia de opciones

5 4 & 2 1

4 9 0 2 0
Porcentaje

5 4 3 2 1

26,67/% | 60,00% | 0,00% | 13,33% | 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
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En promedio el 86,67% reconocio y est4 de acuerdo con que en su rol de gerente es

frecuente la representacion de manera social en su unidad de entorno, mientras el 13,33%
restante esté en desacuerdo con esta afirmacion.

TablaNe 15. Indicador Rol interpersonal item 21: La
atencion de visitantes a su unidad forma parte de sus
labores.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
0 12 0 3 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
0,00% | 80,00% | 0,00% | 20,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Respecto a la atencién que deben presentar a los visitantes se aprecia el 80,00% esta de
acuerdo con que s forma parte de sus labores mientras e 20,00% se encuentra en

desacuerdo con la afirmacion, dejando como resultado que la mayoria tienen establecida
esta actividad en sus labores.

Tabla N° 16. Indicador Rol interpersonal item 22: Firma
documentos legales de su unidad.
5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 6 0 2 3
Por centaje
5 4 3 2 1
26,67% | 40,00% | 0,00% | 13,33% 20,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
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En lo que respecta a la firma de documento legales presente en la organizacion, el
66,67% las encuestadas respondieron el estar de acuerdo con que cumplen esta accién lo
gue deja con un 33,33% de las encuestadas respondiendo que no realizan firmas de

documentos legales, esto puede darse probablemente por el departamento en donde se
gjerce el cargo.

Tabla N2 17. Indicador Rol interpersonal Item 23: El incentivo de su
personal forma parte de sus responsabilidades.

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
6 8 0 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
40,00% 53,33% 0,00% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto( 2024).

Continuando con este indicador casi |a totalidad de las mujeres encuestadas consideran
importante y estan de acuerdo con que € incentivo de su persona forma parte de sus

labores un total 93,33% nos da esta afirmacion, mientas que € 6,67% se muestran
indiferentes ante dichalabor.

TablaN°18 . Indicador Rol interpersonal item 24:Participa en el proceso de
contratacion del personal

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
7 2 0 2 4
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 13,33% 0,00% 13,33% 26,67%

Elaborado por : Prieto(2024).
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Como se puede observar en la tabla los resultados obtenidos reflggan un 60,00 % de

acuerdo con que las encuestadas participa en 1os procesos de capacitacion y entrenamiento

del personal, el 40,00% acotd que no participa en dicho proceso, esto se puede justificar por

el tipo de departamento al que pertenece.

de evaluacion del personal

Tabla N2 19. Indicador Rol interpersonal Item 25:Participa en el proceso

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2=En desacuerdo 1=Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
6 8 0 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
40,00% 53,33% 0,00% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto(2024).

Como se aprecia en la tabla, € 93,335 de las mujeres encuestadas indican tener

participacion en el proceso de evaluacion de desempefio del personal a su cargo, siendo un

porcentaje muy bajo el que no reconoce esta actividad.

77



Tabla N° 20. Indicador Rol interpersonal item 26:Participa en |los procesos

de capacitaciony entrenamiento del personal.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo
Frecuencia de opciones

5 4 g 2 1

5 4 0 2 4
Porcentaje

5 4 3 2 1

33,33% 26,67/% 0,00% 13,33% 26,67%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se observa en la tabla, € 60,00 % de las encuestadas est4 de acuerdo con que
participa en los procesos de capacitacion y entrenamiento del personal, € 40,00% acoto
estar en desacuerdo con €l hecho que su participacion en dicho proceso, esto se puede

justificar por e tipo de departamento.

TablaNe 21 . Indicador Rol interpersonal item 27:Ejerce influenciaentre su
personal.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
3 9 1 2 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
20,00% 60,00% 6,67% 13,33% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Cuando hablamos de influencia de personal, €l gerente debe tener una alta participacion
ya que es una tarea importante y necesaria en dicho rol, segun los datos recogidos en la
empresa de estudio y lo que se observa en la tabla de resultados nos dice el 80,00% de las
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mujeres gerentes encuestadas estén de acuerdo con que desempefian influencia mientras

que el 20,00% no realizan dicha accion por lo tanto reflejan desacuerdo.

TablaN° 22 . Indicador Rol interpersonal item 28:Asume €l liderazgo en su
equipo de trabajo

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
5 7 2 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
33,33% 46,67% 13,33% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
Como se puede observar en la tabla de resultados respecto a liderazgo las
encuestadas € 80,00% responden en acuerdo con asumirlo en su entorno y equipo de

trabajo, mientras el 20,00% de muestran que no concuerdan que ejercen €l liderazgo.

TablaN°23 . Indicador Rol interpersonal item 29:Permanentemente
establ ece mecanismos formales e informal es para la resoluci6n de conflictos
5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
7 7 1 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 46,67% 6,67% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

En latabla de resultados se puede observar que la mayoria de las encuestadas, es decir €l

93,34% estad de acuerdo con que tienen la capacidad de establecer mecanismo para la
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resolucién de conflictos, beneficio que le da ala organizacion respecto a tema, no obstante,

e 6,67% se muestra indiferente ante la afirmacion.

TablaN° 24. Indicador Rol interpersonal item 31:Acttia como enlace entre
laorganizacién y €l entorno.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
7 6 2 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 40,00% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
De acuerdo con lo observado en la tabla de resultados, € 86,67% de las mujeres estén
de acuerdo con que actlan como enlace entre la organizacion y su entorno, mientras el

13,33% se muestra indiferente ante dicha accion.

TablaN°25 . Indicador Rol interpersonal item 32: Recibey responde
correspondencia.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
7 7 1 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 46,67% 6.67% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se puede observar en la tabla de resultados se concluye que el recibimiento de
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correspondencia de las gerentes encuestadas esta expresado con un 93,34% de acuerdo y €l

restante comprendido entre 13,33% en donde no necesariamente la correspondencia es

frecuente.
TablaN° 26 . Indicador Rol interpersonal item 33 : Establece contactos
externos para mantenerse informado
5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo
Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
9 4 1 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
60,00% 26,67% 6,67% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se puede observar en los resultados expresados en las tablas al momento de
establecer contactos externos el 86,67% de las mujeres estan de acuerdo con llevar a cabo
esta accion para mantenerse informado, mientras el 13,34% no est4 de acuerdo con

realizarla

TablaN° 27. Indicador Rol interpersonal item 34: Establece y mantiene
contactos externos para agilizar sus operaciones.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
8 4 2 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
53,33% 26,67% 13,33% 6,67% 0,00%

Elaborado por :Prieto (2024).
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Siguiendo el contexto se observa en la tabla de resultado que e 80,00% de las gerentes
establece |os contactos externos para agilizar sus operaciones, mientras que € 20,00% no

establ ece contactos.

Tabla N° 28. Indicador Rol interpersonal Resultados

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 78 93 10 18 11
Porcentaje
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 37,14% 44,28% 4,76% 8,57% 5,23%

Elaborado por: Prieto (2024).

El Indicador de Rol Interpersonal se compone de nueve items, cada uno de los cuales
evalla una tarea especifica del gerente en relacién con su desempefio como lider en su
organizacion. Al analizar los resultados en funcion de las teorias de Mintzberg, se puede
concluir que la mayoria de los items se relacionan con e papel interpersonal, segun la
teoria de los roles gerenciales de Mintzberg (1990). El papel interpersonal se refiere a las
relaciones interpersonales del gerente con sus subordinados y otras personas dentro y fuera
de la organizacion. Este papel se divide en tres subcategorias: €l papel de figura publica, de
lider y de enlace, considerando esto respaldado por la teoria de Mintzberg, los resultados
demuestran que las gerentes evaluadas se desempefian adecuadamente en los roles de
liderazgo y enlace, y también en algunas tareas de figura publica. No se observa una
tendencia en particular que indique debilidades en alguna tarea en particular, lo que indica

gue las gerentes tienen un desempefio equilibrado en sus roles.
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Indicador: Rol deinformacion.

TablaN°29 . Indicador Rol Informacion item 34:Revisa permanentemente
publicaciones e informes sobre la organizacion y su entorno.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
4 8 0 8 0
Por centaje
5 4 3 2
26,67% 53,33% 0,00% 20,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo con lo observado en las tablas de resultado |as encuestadas el 80,00% hacen
revision frecuentemente alas publicaciones e informes sobre la organizacion y su entorno.

Solo e 20,00% esta en desacuerdo con redlizar dicha accion.

TablaN°30 . Indicador Rol Informacién item 35: Transmite informacion de
sus éreas deinfluenciay del entorno alos niveles superiores

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
7 7 1 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 46,67% 6,67% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Siguiendo €l andlisis del indicador se concluye que en cuanto alatransmisién de
informacion alos niveles superiores sobre el area de influenciael 93,34% afirma estar de
acuerdo con tener el papel de transmisor hacia sus superiores, mientras €l 6,67% que

representalaminoria, se reflgjaindiferente.
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TablaN°31 . Indicador Rol Informacion item 36: Latransmision de
informacion de la organizacién a entes externos forma parte de sus labores

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 6 2 2 1
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 40,00% 13,33% 13,33% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Si hablamos sobre la transmision de informacién de la organizacion a entes externos, €l
66,67% de las mujeres encuestadas muestran tienen esta accion como labor, mientras que el
26,66% muestra respuesta neutralo que demuestra que no es unalabor primordial u
obligatoria que le compete, mientras el 6,67% representala minoria dando una respuesta
entendida como en totalmente en desacuerdo demostrando asi que no forma parte de sus

|abores |a transmision de informaci dn a entes externos.

TablaN° 32. Indicador Rol de informacion Resultados

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 15 21 3 5 1
Porcentaje
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 33,33% 46,66% 6,66% 11,11% 2,22%

Elaborado por: Prieto (2024).

El Indicador de Rol Informacion se compone de tres items, cada uno de los cuales
evalUa una tarea especifica del gerente. Al analizar los resultados en funcién de la teoria de
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Mintzberg, se puede concluir que los items se relacionan principalmente con el papel
informativo, segun la teoria de los roles gerenciales de Mintzberg. El papel informativo se
refiere al papel que desempefia el gerente en la recopilacion, andlisis y transmisiéon de
informacion. Los resultados indican que la mayoria de las gerentes colabora en la
transmisiéon de informacion hacia arriba 'y hacia afuera de la organizacién, a su vez estan
totalmente de acuerdo con revisar permanentemente publicaciones e informes sobre la
organizacion y su entorno. En relacion a la teoria de Mintzberg, los resultados demuestran
gue las gerentes evaluadas tienen un desempefio promedio en e papel informativo, e cual
se refiere a papel que desempefia el gerente en la recopilacion, andlisis y transmision de

informacion en la organizacion.

Indicador: Rol de decision.

TablaN°33 . Indicador Rol de decision item 37:Detecta fortaezas en la
organizacion para promover cambios.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 9 1 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 60,00% 6,67% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

En latabla demuestra un 86,67% de las gerentes totalmente de acuerdo con generar la
deteccion de fortalezas en la organizacion para promover cambios. El 13,34% restante de

muestra indiferencia
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TablaN°34 . Indicador Rol de decisién item 38:Detecta oportunidades en €l
entorno para promover cambios.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
6 9 0 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
40,00% 60,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Siguiendo lalineadel indicador y en el tema de cambios ala organizacion, se puede
observar en latabla de resultados la totalidad de las encuestadas se encuentra de acuerdo
con realizar la promocién de oportunidades en €l entorno, asi como realizar latarea de

detectarlas.

TablaN°35 . Indicador Rol de decisién item 39:Emprende nuevos
proyectos, programas e ideas

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
5 10 0 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
33,33 66,67 0,00% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024)

De acuerdo alo observado, e 100% de las mujeres encuestadas, estan de acuerdo con €l
hecho de que ellas emprenden tanto nuevos proyectos, como ideasy programas.
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TablaN°36 . Indicador Rol de decision item 40:Iniciay supervisad disefio
de proyectos.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
2 8 1 2 2
Porcentaje
5 4 3 2 1
13,33% 53,33% 6,67% 13,33% 13.33%

Elaborado por :Prieto (2024).

Como se puede observar en los resultados, el 66,66 por ciento esta de acuerdo con llevar
acabo € inicio y supervisién de disefio de proyectos, un 6,67% se muestra ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras el 26,665 esta en desacuerdo. Esto se puede asumir por €l

departamento en €l cual labora.

TablaN°37 . Indicador Rol de decision item 41:Considera que su trabajo
requiere deinnovacion y creatividad.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
7 7 1 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 46,67% 6,67% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Cuando hablamos de innovacion y creatividad en el trabajo, el 93,34% esta de acuerdo

con que se requiere, solo un 6,67% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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TablaN°38 . Indicador Rol de decision item 42:Soluciona contingencias
ocurridas interna o externamente.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
5 9 1 0 0
Por centaje
5 4 3 2 1
33,33% 60,00% 6,67% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

El 93,33% de las encuestadas, es decir |la mayoria opina que solucionan las
contingencias que surgen tanto interna como externamente. El 6,67% restante que en este
caso es laminoria se muestra ni en acuerdo ni en desacuerdo con latarea.

TablaN°39 . Indicador Rol de decision item 43:Organiza espacios de
discusién y revision de problemas inesperados.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 11 0 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 73,33% 0,00% 0,00% 0,00%

Elaborado por :Prieto (2024).

Esto sugiere que lamayoria de las encuestadas, es decir el 100% estan de acuerdo en
gue se organizan espacios de discusion y revision de problemas inesperados en el area
labora y que, por lo tanto, se estan tomando medidas para solucionar inconvenientes de

manera efectiva.



inesperadas.

TablaN°40 . Indicador Rol de decision item 44:Es responsable de tomar
acciones correctivas cunado la organizacion enfrenta situaciones

desacuerdo

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
2 11 2 0 0
Por centaje
5 4 3 2 1
13,33% 73,33% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como podemos observar en la tabla de resultados, se concluye que la mayoria de las

encuestadas (86,67%) considera tener al menos cierta responsabilidad en tomar acciones

correctivas en situaciones inesperadas en la organizacion. Sin embargo, ain existe un

pequerio porcentaje de encuestadas (13,33%) que no tienen una posicion clara al respecto.

Es importante que la organizacion defina de manera clara | as responsabilidades de los roles

dentro de la empresa para garantizar una respuesta rapida y efectiva en situaciones

inesperadas.

TablaN°41. Indicador Rol de decision item 45: Participaen la

programacion de | as actividades de | os trabajadores.

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 10 0 0 1
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 6,67% 0,00% 0,00% 6,67%
Elaborado por: Prieto (2024).
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Como se observa en latabla de resultados, |la mayoria de | as encuestadas (36,67%) estan

de alguna manera involucrados en la programacion de las actividades de |os trabajadores,

aungue un peguefio porcentaje (6,67%) esta en total desacuerdo con esta afirmacion.

previstos.

TablaN°42 . Indicador Rol de decision item 46: Le corresponde asignar
recursos (humanos, fisicosy financieros) para el logro de los objetivos

desacuerdo

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

2= En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 8 2 1 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 53,33% 13,33% 6,67% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

En latabla se demuestra que el 80% de los encuestados esta de acuerdo con su

responsabilidad de asignar recursos paralograr objetivos, 10 que es positivo. El 13,33% no

esta seguro, lo que indica una falta de interés, mientras que e 6,67% esta en desacuerdo, 10

que puede ser preocupante.

TablaN°43 . Indicador Rol de decision item 47: Representa externamente a
la organi zacion en procesos de negociacion.

desacuerdo

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
8 0 0 2 5
Porcentaje
5 4 3 2 1
53,33% 0,00% 0,00% 13,33% 33.33%

Elaborado por: Prieto (2024).
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La mayoria de las gerentes (53,33%) estén de acuerdo en representar externamente a la
organizacion, pero un 46,67% tiene dudas o esta en desacuerdo.

TablaN°44 . Indicador Rol decision item 48: Representa internamente ala
organizacion en los procesos de negociacion.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
2 6 1 2 4
Porcentaje
5 4 3 2 1
13,33% 40,00% 6,67% 13,33% 26,67%

Elaborado por: Prieto (2024).

Los resultados de la tabla muestran que solo € 13,33% de las encuestados estén de
acuerdo en que "representa internamente a la organizacion en los procesos de
negociacion”. El 40% de las encuestadas estdn de acuerdo con algunas reservas, y €
26,67% estdn en desacuerdo. La combinacion de respuestas "ni de acuerdo ni en
desacuerdo” (6,67%) y "en desacuerdo” (13,33%) indica que algunos gerentes no estén
Seguros 0 no estan de acuerdo con respecto a su papel en la representacion interna de la
organizaciéon en los procesos de negociacion. Esto sugiere que hay una fata de
comprensién o capacidad en algunos gerentes para representar adecuadamente a la
organizacion en los procesos de negociacion.
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Tabla N°45 . Resultados Indicador Rol decision.

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 53 55 9 8 12
Porcentaje
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 38,68% 40,14% 6,56% 5,83% 8,75%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a los resultados de la Tabla N°45, podemos concluir que la mayoria de las
gerentes encuestadas estan desempefiando adecuadamente |os roles de decision, tal como 1o
indica la teoria de roles gerenciales de Mintzberg(1960). Pues los altos porcentajes de
respuestas positivas en los items que representan los roles de decisién sugieren que los
gerentes encuestados estan tomando |as decisiones adecuadas en relacion ala asignacion de
recursos, la solucién de problemas y la negociacion.

Los bajos porcentajes en las respuestas "ni de acuerdo ni en desacuerdo”, "en
desacuerdo” y "totalmente en desacuerdo” indican que algunos gerentes pueden estar
mMenos seguros en cuanto a su capacidad para desempefiar efectivamente los roles de
decision, y, por ende, pueden necesitar capacitacion y mejora en su capacidad para

desempefiar adecuadamente estos roles.

Estos resultados nos permiten concluir que en general, los gerentes estén desempefiando
adecuadamente los roles de decision como lo indica la teoria de Mintzberg(1960). Sin
embargo, todavia hay espacio para meorar las habilidades y capacidades de algunos
gerentes. La organizacion puede brindar capacitacion y apoyo en los roles de decision para
mejorar la eficacia de los gerentes y garantizar su capacidad paratomar decisiones efectivas

en beneficio de la organizacion.

Para finalizar, se presentan |os resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario a
las 15 mujeres gerentes de |la empresa objeto de estudio, dando asi respuesta al objetivo
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especifico 3 que es, Determinar |os factores que han favorecido el desarrollo dela carrera

de las mujeres que ocupan cargos gerenciales en la empresa de estudio.

Indicador: Caracteristicas personales

TablaN°46 . Indicador Caracteristicas personales item
49:Caracteristicas de personalidad (honestidad, disciplina,
exigencia, proactividad, compromiso, tenacidad , entre
otras)

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
11 2 2 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
73,33% 13,33% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a los resultados observados en la Tabla se observa que un 86,66% de las
participantes indicaron estar totalmente de acuerdo en que tener entre sus cualidades,
honestidad, disciplina, exigencia, proactividad, compromiso, tenacidad, siendo las mismas
favorecedoras, y otro 13,33% indicd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. No se
registraron respuestas en desacuerdo total o parcial. Las participantes ven estas

caracteristicas como importantes y desean poseerlas.
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TablaN°47 . Indicador Caracteristicas personaes item 50: Nivel
educativo a canzado

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
11 2 2 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
73,33% 13,33% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Seguin los resultados, un 86,66% de |as participantes indico estar de acuerdo en que haber
alcanzado un nivel educativo determinado es factor influyente, otro 13,33% indico no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto sugiere gque en general las encuestadas estan
satisfechas con su nivel educativo y lo ven como una caracteristica importante en su perfil
personal.

En los resultados presentados, se indica que un alto porcentaje de las participantes
indican estar de acuerdo en que tener ciertas caracteristicas personales, como la honestidad,
disciplina, exigencia, proactividad, compromiso y tenacidad, es beneficioso para su perfil
personal. Ademés, otro alto porcentaje indica que haber alcanzado un cierto nivel educativo
es un factor influyente en su perfil personal. Esto va de la mano con estar relacionados con
lateoria de la congruencia del rol ya que la alineacion entre las caracteristicas personales y
el nivel educativo de las participantes puede ser importante para su bienestar en su rol
laboral.
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Indicador: Desempefio laboral

TablaN°48 . Indicador Desempefio laboral item 51: . Historial
laboral

5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
11 2 2 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
73,33% 13,33% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024)

Como se observa en los resultados de la Tabla N° 48, e item 50 relacionado con si el

historial laboral es un factor favorecedor del desarrollo de la carrera, muestra que un

86,66% de las participantes indicd estar de acuerdo en que € historial laboral es un factor

favorecedor para el desarrollo de la carrera, € otro 13,33% indic6 no estar ni de acuerdo ni

en desacuerdo. Esto sugiere que en general, las participantes ven € historial laboral como

un factor importante para el desarrollo de su carrera.

TablaN°49 . Indicador Desempefio laboral item 52: Desempefio y
resultados obtenidos

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
11 2 2 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
73,33% 13,33% 13,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024)
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Los resultados obtenidos nos indicaron que el 86,66% esta de acuerdo en que el

desempefio y los resultados obtenidos son un factor favorecedor para € desarrollo de la

carrera, mientras que un 13,33% indicé no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por lo

tanto, las encuestadas participantes ven el desempefio y los resultados obtenidos como

factores importantes para el desarrollo de su carrera.

TablaN°50 . Indicador Desempefio laboral item 53: Trabajar mas
gue los demas

desacuerdo

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en

2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 2 9 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 13,33% | 60,00% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
Como se puede observar en la tabla de resultados relacionado con si trabajar més que

los demés es un factor favorecedor del desarrollo de la carrera, muestra que un 40,00 % de

las gerentes indicaron estar de acuerdo en que trabajar mas que los demas es un factor

favorecedor para €l desarrollo de la carrera, mientras que el otro 60,00% indico no estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo. Este resultado indica que la minoria de las participantes

considera importante trabajar més que los demés, aunque no necesariamente todos estan de

acuerdo en que sea un factor favorecedor del desarrollo de lacarrera.
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TablaN°51 . Indicador Desempefio laboral item 54: Politicas de
promocion de laempresa
5= Totamente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Totamente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
4 6 5 0 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
26,67% 40,00% 33,33% 0,00% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a los resultados de la Tabla muestra que un 66,67% de las participantes
indicd estar de acuerdo en gue las politicas de promocion son un factor favorecedor para el
desarrollo de la carreray otro 33,33% indicO no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto
nos muestra que, aungue no todas las encuestadas consideran que las politicas de

promocion de la empresa son un factor clave para el desarrollo de su carrera, lamayorialas

valoray las ve como importante.

Tabla N°52. Indicador Desempefio laboral item 55: Acceso
equitativo a cargos

5= Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2= En desacuerdo 1= Tota mente de acuerdo en desacuerdo

Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1
2 6 5 2 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
13,33% | 40,00% | 33,33% 13,33% 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a lo observado €l 53,33% de las encuestadas indico estar de acuerdo en que
el acceso equitativo es un factor favorecedor para €l desarrollo de la carrera, mientras otro
33,33% indicd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Un 13,33% de los participantes
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indico estar en desacuerdo. Esto sugiere que, si bien la mayoria considera el acceso
equitativo como importante, hay un grupo en desacuerdo que considera que € acceso a
cargos no es un factor clave para € desarrollo de su carrera, 10 que podria tener
implicancias para la satisfaccion laboral de las trabgjadoras.

Indicador: Apoyo

Tabla N253 . Indicador Apoyo Item 56: . Apoyo familiar (pareja,
padres, hermanos).

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3=Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Frecuencia de opciones
5 4 3 2 1
7 2 3 3 0
Porcentaje
5 4 3 2 1
46,67% 13,33% 20,00% 20,00%| 0,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

La tabla muestra seguin los resultados que un 60,00% de las gerentes indico estar de
acuerdo en que e apoyo familiar es un factor favorecedor para €l desarrollo de la carrera,
mientras otro 20,00% indico no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 20,00% de los
participantes indicé estar en desacuerdo. Dando como conclusion que la mayoria
consideran que el apoyo familiar es un factor clave para el desarrollo de su carrera, lo que
podria implicar que e apoyo familiar es importante para la satisfaccion laboral de las
trabajadoras.

Tabla N254 . Indicador Apoyo Item 57: Apoyo de personal
contratado para actividades domésticas

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

2=En desacuerdo 1=Totalmente de acuerdo en desacuerdo
Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1

2 2 4 1 6
Porcentaje

5 4 3 2 1

13,33% 13,33% 26,67% 6,67% 40,00%

Elaborado por: Prieto (2024).
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De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 53, el item 57 relacionado con el apoyo de
personal contratado para actividades domésticasy si es un factor favorecedor del desarrollo
de la carrera, muestra que un 26,66% de las encuestadas indicé estar de acuerdo en que €
apoyo de personal contratado para actividades domésticas es un factor favorecedor para el
desarrollo de la carrera, mientras otro 26,67% indicd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Sin embargo, un 40% de las participantes indico estar en desacuerdo total o
parcia, y un 6,67% indicé estar en desacuerdo total. Esto sugiere que hay un grupo de
participantes que no considera que el apoyo de personal contratado para actividades
domesticas sea un factor clave para el desarrollo de su carrera, y que podrian tener otras

prioridades y necesidades que influyen en su satisfaccion laboral.

Tabla N255. Indicador Apoyo Item 58: Apoyo de personal para
formacién de hijos.

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente de acuerdo en desacuerdo
Frecuencia de opciones

5 4 3 2 1

2 4 5 0 4
Porcentaje

5 4 3 2 1

13,33%| 26,67% | 33,33% 0,00% 26,67%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como puede ser observado en la tabla de resultados nos indica que que un 40,00% de las
participantes indicd estar de acuerdo en que el apoyo de personal paralaformacion de hijos
es un factor favorecedor para el desarrollo de la carrera, € otro 33,33% indico no estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo. Un 26,67% de |os participantes indicd estar en desacuerdo. En
conclusién, un grupo significativo de participantes considera que €l apoyo de personal para
la formacion de hijos es importante para el desarrollo de su carrera, también hay un grupo

importante que no lo considera como tal.
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Tabla N256 . Resultados Factores que favorecen el desarrollo de la carrera
Gerencial
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1=Totalmente de acuerdo en desacuerdo
Frecuencia de opciones
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 65 30 39 6 10
Porcentaje
Encuestadas 5 4 3 2 1
Gerentes 43,33% 20,00% 26,00% 4,00% 6,67%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a los resultados de la Tabla N°55, la cual muestra los resultados para los
factores que favorecen el desarrollo de la carrera gerencial, se observa que, de un total de
150 respuestas de las gerentes, en donde un 43,33% indicd estar totalmente de acuerdo en
que los factores presentados favorecen el desarrollo de la carrera gerencial. Un 20,00%
indicd estar de acuerdo, y un 26,00% no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo. Un 4,00%
estuvo en desacuerdo y un 6,67% estuvo totalmente en desacuerdo.

Después de revisar detalladamente las tablas y |0s resultados obtenidos en esta encuesta,
se puede concluir que los factores que favorecen el desarrollo de la carrera gerencial son
considerados importantes para la mayoria de las gerentes encuestadas. Sin embargo, como
se observa en las tablas, también hay un grupo significativo que no esta completamente de
acuerdo con ellos.

Esta situacion podria estar relacionada con la teoria de la congruencia del rol (1996), que
sugiere que cuando un individuo asume un rol en una organizacién, debe ser coherente con
Sus propias creencias, valores y actitudes para sentirse comodo en ese rol. Por otro lado,
también podria estar relacionado con la teoria del techo de cristal (1978), donde se sugiere

gue los trabgjadores pueden encontrar barreras invisibles en su carrera profesiona que les
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impiden avanzar a posiciones de mayor responsabilidad, debido a prejuicios o estereotipos

de género, etnia, cultura, entre otros.

Kanungo y Mendonca (1996) argumentan que los roles de los gerentes, como lideres de
la organizacion, requieren de la congruencia entre € rol y la personaidad del individuo
para que se logre un desempefio efectivo. En paralelo, Glass Ceiling Commission (1995)
explica gue un techo de cristal puede impedir que ciertos empleados en este caso mujeres
avancen en su carrera profesional debido a barreras invisibles, que no permiten que se
desarrollen en posiciones de ata responsabilidad. Es posible que algunas de las gerentes
encuestadas hayan encontrado barreras similares que les impidan estar completamente de
acuerdo con los factores presentados. Seria importante seguir investigando y analizando
posibles factores asociados para ayudar a comprender mejor las percepciones y necesidades
de los gerentes en €l desarrollo de su carrera profesional y disefiar politicas y estrategias
gue fomenten laigualdad de oportunidades en las organizaciones.

para dar respuesta a objetivo especifico 4 Barreras invisibles que han condicionado la

actividad laboral de las mujeres en cargos gerenciales se presentan |os resultados obtenidos.

Andlisis de los resultados Barreras invisibles que han condicionado la actividad
laboral delas mujeresen cargos gerenciales:

Indicador: Obstaculos

Tabla N257. Indicador Obstaculos Item 59: Ha
encontrado obstaculos para el desarrollo de su
carrera antes de ingresar a esta empresa.?

Frecuencia de opciones Porcentaje
Sl NO Sl NO
5 10 33,33% | 66,67%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se puede observar en la tabla de respuesta de las 15 mujeres que respondieron a
esta pregunta, 5 dijeron que si habian encontrado obstaculos (o que representa e 33,33%
del total) y 10 dijeron que no habian encontrado obstaculos (representando el 66,67% del
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total). Por lo tanto, podemos concluir que un tercio de las mujeres gerentes encuestadas
encontraron obstéculos para €l desarrollo de sus carreras antes de ingresar a la empresa en
cuestion, mientras que las dos terceras partes restantes no encontraron impedimentos

significativos.

Tabla N258 . Indicador Obstaculos Item 60 :
Considera que dichos obstaculos pudieron estar
asociados al hecho de ser mujer?

Frecuencia de opciones Porcentaje
Sl NO Sl NO
4 11 26,67% | 73,33%

Elaborado por: Prieto (2024).

Esta tabla nos indica que de las 15 mujeres que respondieron a esta pregunta, 4 dijeron
que si, lo que representa el 26,67% del total, mientras que los otros 11 dijeron que no
(representando el 73,33% del total). Por |o tanto, podemos inferir que menos de un tercio de
las mujeres gerentes encuestadas piensan que los obstéculos que enfrentaron deberian ser

atribuidos a su género, mientras que lamayoria no cree que esto sea el caso.

Tabla N959. Indicador Obstaculos Item 61: ¢Ha
encontrado obstaculos para el desarrollo de su
carrera en esta empresa?

Frecuencia de opciones Porcentaje
Sl NO Sl NO
4 11 26,67% | 73,33%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se puede observar en la tabla de resultados de las respuestas a la pregunta " ¢Ha
encontrado obstéculos para € desarrollo de su carrera en esta empresa?’ por parte de las
mujeres gerentes encuestadas. De las 15 mujeres que respondieron a esta pregunta, 4
dijeron que si habian encontrado obstaculos (representando €l 26,67% del total), mientras

que los otros 11 dijeron que no (73,33% del total). En otras palabras, una minoria de las
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mujeres gerentes encuestadas experimentaron obstéculos para € desarrollo de su carrera

dentro de la empresa en la que actualmente trabajan.

Tabla N260. Indicador Obstaculos Item 62:
¢Considera que dichos obstaculos pueden estar

asociado al hecho de ser mujer?

Frecuencia de opciones Porcentaje
Sl NO Sl NO
4 11 26,67% | 73,33%

Elaborado por: Prieto (2024).

De acuerdo a lo observado en la tabla de resultados, de las 15 mujeres encuestadas, 4

respondieron afirmativamente a esta pregunta, 10 que representa el 26,67% del total,

mientras que otras 11 dijeron que no, lo que representa el 73,33% del total. Por tanto,

podemos concluir que menos de un tercio de las mujeres gerentes encuestadas que

enfrentaron obstaculos para €l desarrollo de su carrera dentro de la empresa creen que estos

obstacul os estan relacionados con su género, y lamayoriano lo cree.
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Indicador: Dificultades actuales

Tabla N261 . Indicador Dificultades actuales Item 63: ¢ Ha encontrado alguna(s) de las
siguientes dificultades en su cargo actual?

Frecuencia de opciones Porcentaje
Sl NO Sl NO

Discriminacién salarial 6 9 40,00% | 60,00%
Discriminacion para 6 9 40,00% | 60,00%
promociones
Falta de oportunidad para el 5 9 4000% | 60.00%
desarrollo
Falta d.e, oportunidad parala 4 1 26.67% | 73.33%
formacion
Inflexibilidad en €l horario 7 8 46,67% | 53,33%
Maltrato verbal 4 11 26,67% | 73,33%
Maltrato psicolégico 0 15 0% 100%
Rechazo implicito o explicito a
su jefatura por el hecho de ser 6 9 40,00% | 60,00%
mujer.

Acoso sexual 0 15 0,00% 100%

Elaborado por: Prieto (2024).
Basandonos en los resultados proporcionados, se puede observar que los encuestados

han experimentado diferentes dificultades en su cargo actual.

La discriminacién salarial y la discriminacién para promociones fueron experimentadas
por el 40% de las encuestadas, 10 que podria indicar la necesidad de revisar mas a fondo las

politicas de remuneracion y promocion actuales de la empresa.
La falta de oportunidades para e desarrollo de carrera y la formacién fue experimentada
por & 40% y 26,67% de las participantes, respectivamente, 10 que puede indicar la

necesidad de brindar mas oportunidades de crecimiento y capacitacion a los empleados.

Lainflexibilidad en €l horario y e maltrato verbal fueron experimentados por €l 46,67% y
el 26,67% de las encuestadas respectivamente, 1o cual puede sugerir que se necesitan
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medidas para mejorar el ambiente laboral, que garantice el buen trato y respeto a los
empleados.

El rechazo implicito o explicito alajefatura por ser mujer fue experimentado por el 40% de
las encuestadas, |o que indicala necesidad de abordar la brecha de género en la empresa.

También es destacable que el 100% de |as encuestadas no informo haber experimentado
acoso sexual, 1o cual es positivo y sugiere que la empresa esta trabgjando en una cultura
laboral saludable y segura para sus empleados.

Tabla N962 . Indicador Obstaculos | Frecuencia )
Item 64: Sus homdlogos hombres | de opciones Porcentaje
ganan un salario
Menor que usted 1 6,67%
Igual que usted 8 53,33%
Mayor que usted 6 40,00%

Elaborado por: Prieto (2024).

Como se puede observar esta tabla muestra los resultados de las respuestas a la pregunta
" ¢Sus homdlogos hombres ganan un salario menor, igual o mayor que usted?' por parte de
las muj eres gerentes encuestadas. De las 15 mujeres encuestadas, 1 reportd que los hombres
gue desempefian un papel similar ganan un salario menor que €llas, 1o que representa el
6,67% del total, 8 dijeron que sus homologos hombres ganan un salario igua a suyo
(53,33% del total) y 6 dijeron que los hombres ganan un salario mayor que las mujeres (1o
que representa €l 40% del total). Por lo tanto, se puede concluir que una minoria de las
mujeres gerentes encuestadas informaron que los hombres en puestos similares ganan
menos, mientras que una mayoria de ellas informaron que los hombres ganan igual 0 mas
que €llas.
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Tabla N263 . Resultados Barreas que han condicionado la actividad laboral de las mujeres
en cargos gerenciales.

Frecuencia de opciones Porcentaje
Encuestadas Sl NO Sl NO
Gerentes 71 139 33,80,% | 66,19%

Elaborado por: Prieto (2024).
Basandonos en |os resultados obtenido, encontramos que una minoria de las mujeres
gerentes encuestadas enfrentan obstaculos para € desarrollo de su carrera, tanto antes de

ingresar ala empresa como en su empresa actual.

A pesar de la bagja proporcion de mujeres que reportan obstéculos en su carrera, es
importante tener en cuenta que algunas de las mujeres piensan gque estos obstaculos estan
relacionados con su género. se encontrd que lamayoria de las mujeres encuestadas cree que
los hombres que ocupan puestos similares ganan un salario igual o mayor que €ellas, lo cua
sugiere la existencia de disparidades salariales en | empresas. Por tanto, se deben tomar
medidas para garantizar laigualdad salarial para los empleados, independientemente de su

género.

Aplicando la teoria de Marilyn Loden (1978) El techo de cristal, los resultados del
cuestionario proporcionado, podemos identificar la presencia de barreras invisibles en la
cultura corporativa de la empresa que estén interfiriendo en e desarrollo de la carrera
profesional de las mujeres encuestadas. Los resultados obtenidos de esta investigacion
sugieren que, aungque hay una minoria de mujeres gerentes que informan haber enfrentado
obstaculos en el desarrollo de sus carreras, algunas de estas barreras estan relacionadas con
el género. Por gjemplo, algunas mujeres indicaron que sus homdlogos masculinos ganan
més que ellas y que encontraron obstaculos que podrian estar relacionados con su género.
Esto es consistente con la teoria del techo de cristal, ya que las barreras invisibles que
impiden que las mujeres alcancen puestos de liderazgo pueden asumir formas sutiles y
pueden pasar desapercibidas a menos que se realice una evaluacion cuidadosa de la cultura
organizacional.
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En resumen, |os resultados de la investigacién son consistentes con lateoria del techo de
cristal y destacan la importancia de seguir trabajando para eliminar las barreras invisibles

gue impiden que las mujeres alcancen el éxito en el lugar de trabgjo.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion ofrece Analizar el rol femenino en cargos gerenciales en
una empresa administradora de negocios ubicada en valencia estado Carabobo. A través de
la aplicacion de distintas teorias que fundamentan el trabajo como lo son la Teoria De
Techo de Cristal de Marilyn Loden, (1978) la teoria de los roles de Mintzberg(1998), y la
teoria de la congruencia del rol de género de Eagly y Karau (2002), por medio de la
implementacion de la metodologia investigativa descriptiva que incluye un analisis de

campo 'y el uso de un cuestionario mixto

Se observo gue existe una representacion femenina en puestos gerenciales en la empresa
de estudio, sin embargo, las mujeres alin enfrentan barreras invisibles para ascender a
puestos de liderazgo.(ver Tabla nro. 50), a pesar de la baja proporcion de mujeres que
reportan obstéculos en su carrera y barreras invisibles, concuerdan que estos obstéculos

estan relacionados con su género.

Para dar respuesta a objetivo nmero uno gue es caracterizar a las mujeres que ocupan
cargos gerenciales en una empresa administradora de negocios, estas se caracterizan por
tener una antigliedad en la empresa de aproximadamente 10 a 13 afios, y en su mayoria no
han ocupado previamente un cargo institucional, la mayoria han desempefiado cargos
gerenciales y operacional es las mujeres tienen una edad comprendida entre los 34 y 47 afios
de edad, la mayoria de las gerentes encuestadas han tenido entre 1y 2 trabgjos anteriores al
actual, Entre ellas hay una mayoria que tiene de 0 a 2 hijos, con una edad comprendida de
4 a 17 afios. A partir de estos resultados, se puede concluir que la empresa esta
promoviendo la diversidad de género en sus roles gerenciales, permitiendo que las mujeres
con una antigiedad moderada en la empresay sin necesidad de haber ocupado previamente

un cargo institucional, asuman cargos gerenciales y sean reconocidas por su desempefio.
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Respecto al objetivo numero dos que es describir |os roles gerenciales asumidos por las
mujeres en una empresa objeto de estudio se encontré que las gerentes encuestadas
colaboran en la transmision de informacion hacia arriba y hacia afuera de la organizacion, y
asumen €l papel de supervision y seguimiento de |os procesos de trabajo en sus respectivas
&reas. Ademés, se observé que la mayoria de las gerentes encuestadas desempefia sus
funciones gerenciales en éareas relacionadas con la administracion y la planificacion

estratégica.

En cuanto al objetivo especifico nimero tres, determinar |os factores que han favorecido
el desarrollo de la carrera de las mujeres que ocupan cargos gerenciales en la empresa de
estudio, se notd que los resultados obtenidos fueron heterogéneos, indicando que no existe
un factor comun que favorezca el desarrollo de carrera de todas las mujeres encuestadas,
sino que la mayoria mencioné que € desarrollo de su carrera profesional se debi6 a su
habilidad para €l liderazgo, el trabgjo duro, la iniciativa 'y el aprendizaje constante. Es
importante destacar lainfluencia de la mentoriade un lider en el desarrollo de carrerade las
muijeres gerentes encuestadas. Se determino que han sido influenciadas por lideres que han
creido en ellas, les han brindado oportunidades vaiosas y les han proporcionado
orientacion y retroalimentacion profesional.

Ademas, sefialaron que también han tenido que trabajar duro para demostrar su valia'y
superar estereotipos de género en su carrera profesional. Aunque se mencionaron diferentes
factores como valiosos para €l desarrollo profesional de las mujeres gerentes encuestadas,
se encontré que la habilidad para el liderazgo y € papel de la mentoria de lideres eran los

maés valorados.

Respecto a cuarto objetivo, sefidar las barreras invisibles que han condicionado la
actividad laboral de las mujeres que ocupan cargos gerenciales en una empresa
administradora de negocios, la discriminacion salarial, la discriminacion para promoci ones,
lainflexibilidad en el horario y €l rechazo implicito o explicito a su jefatura por € hecho de
ser mujer son algunos de los factores que afectan a las mujeres gerentes. Ademés, un

porcentgje significativo de las encuestadas ha encontrado obstaculos para €l desarrollo de
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su carrera y considera que dichos obstéculos estan relacionados con su condicion de

género.

Después de analizar e interpretar los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos, |os hallazgos obtenidos en este estudio proporcionan
una base sdlida para comprender la importancia de promover la diversidad de género y la
inclusion en roles directivos, asi como para abogar por politicasy préacticas que fomenten la
equidad de género en €l entorno laboral y empresarial. Los resultados de la investigacion
muestran la presencia de barreras invisibles que afectan el desarrollo laboral de las mujeres
en cargos gerenciales en la empresa, como la discriminacion salarial y para promociones, la
inflexibilidad en el horario, €l rechazo implicito o explicito a su liderazgo por el hecho de
ser mujer y €l techo de cristal que dificulta el acceso a posiciones de alta responsabilidad.

Basandonos en los hallazgos y andlisis realizados, se puede concluir que las mujeres
siguen teniendo una presencia limitada en cargos gerenciales en la empresa estudiada. A
pesar de que la empresa tiene politicas de igualdad de género, |a representacion de mujeres
en puestos directivos sigue teniendo limitantes en comparacion con los hombres, donde se
tienen gue esforzar mas para llegar a dichos cargos, esto generado por falta de capacitacion
y diversidad respecto al tema, para que ellas mismas no se limiten. Esto indica que aln hay
barreras invisibles que impiden que las mujeres accedan a cargos gerenciales, a pesar de su

capacidad y potencial.

En dltima instancia, este trabagjo de grado no solo contribuye a una mejor
comprension de los desafios que enfrentan las mujeres en puestos gerenciales, sino que
también aboga por una cultura organizacional mas diversa, inclusivay rentable. Se destaca
larelevancia de seguir promoviendo laigualdad de género en la empresa para maximizar €
impacto de las mujeres en roles directivos y avanzar hacia una cultura organizacional més

equitativay justa.

Se concluye gue es fundamental avanzar hacia una cultura empresarial més
inclusivay diversa, y que se debe involucrar a todos los miembros de la empresa en este

proceso. Las mujeres tienen un papel clave que jugar en la promocion de la igualdad de
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género en € lugar de trabgjo, pero también es necesario que los hombres se unan a esta
causa para lograr cambios tangibles y sostenibles. Esto no solo beneficiara a la empresa,
sino que también tendra un impacto positivo en la sociedad en general. En definitiva, se
debe seguir trabajando en promover laigualdad de género en el @mbito empresaria y, junto

ae€llo, derribando |os obstacul os que frenan su desarrollo.
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Recomendaciones

En € trabgjo de grado sobre € rol femenino en cargos gerenciales proponen las
siguientes recomendaciones para promover la equidad de género en los cargos directivos de

una empresa administradora de negocios.

Es importante que la empresa establezca politicas claras que promuevan la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres en todos los niveles de la organizacion, incluyendo
medidas para combatir la discriminacion de género y fomentar la diversidad. Se sugiere
ofrecer programas de desarrollo y capacitacion especificos para mujeres, asi como

programas de mentoria, para apoyar € avance de las mujeres en roles gerenciales.

Se recomienda que la empresa proporcione oportunidades y canales para que los
colaboradores puedan contribuir de manera significativa en la planeacion y programacion
de las actividades laborales para garantizar su participacion y compromiso, y fomentar su
sentido de pertenenciay empoderamiento en la empresa.

También es recomendable que se definan claramente las responsabilidades de los roles
dentro de la empresa para garantizar una respuesta rgpida y efectiva en situaciones

imprevistas.

Estas recomendaciones buscan impulsar la equidad de género en los cargos directivos de
las organizaciones, contribuyendo ala creacién de entornos laborales més justos, inclusivos
y productivos para todas las personas, independientemente de su género. La
implementacion de estas practicas y politicas puede contribuir a eliminar las barreras
invisibles que enfrentan las mujeres en cargos gerenciales en la empresa administradora de
negocios estudiada y fomentar el desarrollo de una cultura empresarial inclusiva y
equitativa, en la que hombres y mujeres tengan igualdad de oportunidades y puedan

desarrollar su carrera de manerajustay apoyada.
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Cuestionario
El presente cuestionario permitird analizar el rol femenino en cargos gerenciales. un

estudio de la representacion de género en puestos directivos en una empresa

administradora de negocios. Las respuestas facilitadas por usted son anénimas. Se le

agradece de antemano el tiempo y esfuerzo para responder a cada una de las interrogantes.

1. Caracterizacion de las mujeres que ocupan cargos gerenciales.

Datos socio-demograficos.

1. Edad:
2. Estado civil:
Soltera Separada Viuda
Casada Divorciada Unién estable de hecho
3. ¢Tiene hijos?
S | No |
Cantided |  Edad Vive con usted
S No
En caso de tener hijos:
4. ¢Cuenta con apoyo de otra persona para atenderlo(s) mientras labora? Si _ No

5. ¢Quién se queda con su(s) hijo(s) en caso de ausentarse de la ciudad?

6. ¢Vive con usted algun familiar que necesite su apoyo constante por tener alguna

condicion?

s |

No |

Cantidad

Edad

En caso de estar a cargo de algun familiar que necesite su apoyo:

7. ¢Cuentacon otra persona para atenderlo(s) mientraslabora? S No

8. ¢Quién se queda con su familiar mientras labora?
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Estudios alcanzados:

Nivel Titulo obtenido
Universitario
Post grado
Post grado
Doctorado
Otros
(indique)

Datos |aborales actuales:

9. Antiguedad en laempresa:

10. Area de desempefio actual:
Administracion
Finanzas
Operaciones /Logistica
Recursos Humanos
Sistemag/I nformética
Mercadeo
Relaciones Publicas
Compras
Ventas
Otra. Indique

11. Cargo que ocupa

12. Antigiiedad en €l cargo:

13. ¢Cuéntos cargos ha ascendido desde su ingreso ala empresa?

14. Nombre del cargo al ingresar alaempresa:

15. Cantidad de cargos por encima de su puesto que podria alcanzar:

Datos |aboral es anteriores:

16. Cantidad de trabajos anteriores al actual:

17. ¢Ocupé cargos anivel gerencia? Si No
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18. Nivel ocupado:
Afios aproximados

Institucional (Directora, Superintendente).
Gerencial (Gerente de Departamento).
Operacional (Jefe de Area, Coordinadora, Supervisora).

2. Roles presentes en la actividad laboral.
Marque con unaequis (X) la opcidn que considere segun la siguiente escala:

Completamente De acuerdo Ni de acuerdo no En desacuerdo Totalmenteen
de acuerdo en desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

Rol interpersonal:

Reactivos 5 4 3 2 1

19 Representa sociamente a su unidaden su entorno

20 La atencién de visitantes a su unidad forma parte de sus labores
21 Firma documentos legales de su unidad

22 Hl incentivo de su personal forma parte de sus responsabilidades

23 Participa en el proceso de contratacion del personal

24 Participa en €l proceso de evaluacion del personal

25 Participa en los procesos de capacitacion y entrenamiento del personal

26 Ejerce influencia entre su persond

27 Asume €l liderazgo en su equipo de trabajo

28 Permanentemente establece mecanismos formales e informeales para la
resolucion de corflictos

29 Actlia como enlace ertre la organizacion y € entorno

30 Recibey responde correspondencia

31 Establece contactos externos para mantenerse informado

32 Establece y martiene contactos externos para agilizar sus operaciones

Rol de informacion:

Reactivos 5 4 3

33 Revisa permanentemente publicaciones e informes sobre la organizacion y su
entorno

34 Transmite informacion de sus &reas de influenciay del entorno a los niveles
superiores

35 Latransmision de informacion de la organizacion a entes externos forma parte
de sus labores
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Rol de decision:

Reactivos 5 4 3 2

36 Detecta fortalezas en la organizacion para promover canbios

37 Detecta oportunidades en el entorno para promover cambios

38 Emprende nuevos proyectos, progranias o ideas

39 Iniciay supervisa €l disefio de proyectos

40 Considera que su trabajo requiere de innovacion y creatividad

41 Soluciona contingencias ocurridas interna o externamente

42 Organiza espacios de discusion y revision de problemas inesperados

43 Es responsable de tomar acciones correctivas cunado la organizacion enfrenta
Situaciones inesperadas

44 Participa en la programacion de las actividades de los trabajadores

45 Le corresponde asignar recursos (humanos, fisicos y financieros) para el logro
de los objetivos previstos

46 Representa externamente a la organizacion en procesos de negociacion

47 Representa internamente a la organizacion en los proceso de negociacion

3. Factores que han favorecido el desarrollo dela carrera gerencial:

¢Qué tan importantes han sido los siguientes factores para e desarrollo de su carrera
gerencial?

Definitivo Muy importante| Importante M9d| anamente : Nofue
importante importante
5 4 3 2 1
Items 5 4 2

48 Caracteriticas de personalidad ( honestidad, disciplina, exigencia,
proactividad, compromiso, tenacidad. entre ofras)

49 Nivcl cducativo alcanzado

50 Hstorial laboral

51 Desempeiio y resultados obtenidos

52 Trabajar mas que los demas

53 Politicas de promocion de la empresa

54 Acceso equitativo a cargos

55 Apoyo Enmbar (pareja, padies, hermnos)

56 Apovo de personal contratado para actividades domésticas

57 Apovo de personal para formacion de hijos
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4. Barrerasinvisibles que han condicionado la actividad laboral de las mujeres en cargos
gerenciales:

items

Si

No

58

¢Ha encontrado obstaculos para el desarrollo de su carrera
antes de ingresar a esta empresa

59

éConsidera que dichos obstaculos pudieron estar asociados
al hecho de ser mujer?

60

¢Ha encontrado obstaculos para el desarrollo de su carrera
en esta empresa?

61

éConsidera que dichos obstaculos pueden estar asociado al
hecho de ser mujer?

62

¢Ha encontrado alguna(s) de las siguientes dificultades en su
cargo actual?,

Discriminacion salarial

Discriminacién para promociones

Falta de oportunidad para el desarrollo

Falta de oportunidad para la formacién

Inflexibilidad en el horario

Maltrato verbal

Maltrato psicoldgico

Rechazo implicito o explicito a su jefatura por el hecho de ser
mujer

Acoso sexual

Otros (indique):

Ninguna

63

Sus homoélogos hombres ganan un salario:
Menor que usted

Igual que usted

Mayor que usted

64

A qué adjudica usted esa situacion?

Comentarios adicionales:
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

CONFIABILIDAD

Yo, Bruno M. Valera H. C.I. V-7.575.154, profesor de Estadistica de la Escuela
de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo; por medio de mi
experiencia como especialista, revise el proceso de medicién de la confiabilidad
del instrumento aplicado por NINIBETH PRIETO C.I. V- 27.173.781, que consta
de preguntas cerradas de Sl y NO; preguntas de estimacion tipo Lickert y
preguntas con alternativas mdltiples; de tres 0 mas alternativas: se presentan
las alternativas de respuestas y las personas deben circunscribirse a ellas. Se
aplicé el instrumento para probar la confiabilidad: La cual fue calculada
aplicando Coeficiente Confiabilidad de Reproductividad (Metodologia de la
Investigacién, Herndndez Sampieri, 1998 pag.276), que consiste en dividir el
numero de unidades (item) catalogadas con errores por el codificador; dividido
entre el numero total de unidades (item) de analisis. Un error, es una
inconsistencia y por tanto disminuye la confiabilidad del instrumento.

Mlmere de Frrores

Cr=1-
Nimerototal de Respusstas

Numero total de Respuestas = Sujetos x NUmero de Items

_ 8
Cr=1- 1.470
Cr =0,9945

(1.470 respuestas producto de multiplicar 15 sujetos x 98 Items es el total
respuestas y 08 respuestas con error (08 errores se dividen entre el total
respuestas. La confiabilidad se mide de 0 a 1, y cuando equivale a 0,90 o mas
y mientras mas cerca este de 1, es mas confiable, como en este caso. El
instrumento es de alta confiabilidad.

Magister Lcdo. BRUNO M. VALERA H.
C.l. V- 7.575.154
Profesor de Estadistica FACES
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