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Resumen Ejecutivo

Con el deseo de aportar al sector de la confeccién textil, importante en la produccién industrial
de la region, se estudia el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso
organizacional. Este planteamiento anhela responder la interrogante ;Coémo influye el liderazgo
femenino empresarial en el compromiso organizacional del sector de confeccion textil? El
presente estudio pretende impactar positivamente en el manejo del concepto equidad social y de
género, apuesta que también se coyuntura con los Objetivos Nacionales de Desarrollo y los
Objetivos de Desarrollo Sostenible. Con una metodologia cuali-cuantitativa (estudio
fenomenoldgico de aproximacion fenomenoldgica empirica, alcance descriptivo-correlacional,
de corte transversal, un disefio no experimental) se utilizaron instrumentos cuantitativos: test de
liderazgo situacional (Hersey & Blanchard, 1974), test de percepcién de liderazgo (Mellado-
Ruiz, 2005), test de compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1997) e instrumentos
cualitativos: Guia de entrevista sobre liderazgo femenino empresarial (Bucarey & Lépez, 2016;
Contreras, Pedraza & Mejia, 2012; Batista & Bermudez, 2009 y Gomez, 2006) y la guia de
entrevista sobre compromiso organizacional (Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004 y Bayona,
Gofi-Legaz & Mandorran, 1999) debidamente validados. El procesamiento de los datos fue con
SPSS (cuantitativo) y Atlas.ti (cualitativo). Se genera como propuesta de trabajo un protocolo
de accion para el compromiso organizacional desde la aplicacion del liderazgo, en una
estructura tripartita: Guia de compromiso organizacional para el empoderamiento del personal,
Canon de liderazgo para el mejor ejercicio de la gestion del liderazgo con el personal y el
Programa de entrenamiento técnico en los ejes de empoderamiento, emprendimiento y liderazgo
para las empresarias de las industrias de confeccion textil, todo esto para una mayor
competitividad; ésta ha sido validada por especialistas en el area de la gestion del talento
humano y equidad social y de género, a través de lista de cotejo. La seleccion de los
especialistas fue por Delphi. La investigacion fue ejecutada en una poblacion de once
empresarias y sus 46 colaboradores de la Asociacion de Confeccionistas Textiles de Tungurahua
(ACONTEX), determinados con un muestreo no probabilistico intencional.

Descriptores: Liderazgo femenino empresarial, Compromiso organizacional, Gestion
de Talento Humano, Protocolo de accién, Confeccidn textil.
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Executive Summary

With a deep wish of contributing to textile making area, an important issue in the region’s
industrial production, the business female leadership as well as the organizational commitment
is studied. This approach longs to answer to the questioning ;How does business female
leadership influences organizational commitment in the area for textile making? The current
research pretends to positively impact the management concept of social and gender equity, it is
also bet that Development National Objectives and Sustainable Development Objectives are
joined. With a qualitative-quantitative methodology (a phenomenologic approach study of
phenomenologic approach, descriptive correlational scope, with cross section, a non-
experimental design) quantitative instruments were used: situational leadership test (Hersey &
Blanchard, 1974), perception leadership test (Mellado-Ruiz, 2005), organizational commitment
test (Meyer & Allen, 1997) and qualitative instruments: An Interview guide about female
organizational leadership (Bucarey & Lopez, 2016; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012; Batista
& Bermudez, 2009 y Gomez, 2006) and the interview guide about organizational commitment
(Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004 y Bayona, Gofii-Legaz & Mandorran, 1999) duly
validated. The data processing was performed with SPSS (quantitative) and Atlas.ti
(qualitative). An action protocol for organizational commitment from leadership application is
generated as a job proposal, in a tripartite structure: A commitment organizational Guide for
staff empowerment, A leadership Canon for the improvement of management exercise with the
staff and Technical training Program in empowerment axis, entrepreneurship and leadership for
textile making industry businesswomen, all of this for a better competitiveness; this has been
validated in the area of human talent management and social and gender equity, through
checklist. The selection of specialists was performed by Delphi. The research was launched in a
population of eleven businesswomen and their 46 employees de from Tungurahua’s Dress
Manufacturers Association (ACONTEX), determined with a non-intentional data sample.

Keywords: Female Business Leadership, Organizational Commitment, Human Talent
Management, Action Protocol, Textile Manufacturing.
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Introduccion

El estudio del perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional
en el sector de confeccion textil es el sentido del presente trabajo de investigacion, que
decanta de la interrogante mayor ; Como influye el liderazgo femenino empresarial en el
compromiso organizacional del sector de confeccidn textil? (anexo 1). Para dicha
investigacion, se ha contado con la colaboracién de las empresas agremiadas a la
Asociacion de Confeccionistas Textiles de Tungurahua - ACONTEX en su segmento de
empresas dirigidas por lideresas, empresarias mujeres. Este segmento empresarial
pertenece al grupo de industrias manufactureras de fabricacion de productos textiles y
fabricacion de prendas de vestir, contemplado en la seccion C, divisiones 13 y 14 de la
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econdmicas
(CHU; informacion desde la Organizacion de Naciones Unidas, ONU, 2009, pp.46-47),
y desde la revision de las normativas ecuatorianas, pertenece a la seccion D, numeral 17
que corresponde a la fabricacién de productos textiles y numeral 18 de fabricacién de
prendas de vestir (Servicio de Rentas Internas, SRI, 2016).

Este trabajo de titulacion previo a la obtencion del grado académico de magister en
gestion del talento humano responde a las siguientes interrogantes: ¢Qué perfil del
liderazgo femenino empresarial tienen las gerentes de la industria de confeccion textil?,
¢Cual es el compromiso organizacional que existe en los empleados de las empresas que
mantienen liderazgo femenino?, Existen protocolos de accion para desarrollar
compromiso organizacional en las empresas con liderazgo femenino empresarial?, ¢Es

necesario conocer lo que hacen las lideresas de las empresas de confeccion textil?

Un protocolo de accion para el compromiso organizacional desde la aplicacion del
liderazgo femenino en industrias de confeccion textil es el fin planteado (tabla 18), en
miras a la contribucidn con este importante sector industrial, participe del cambio de la
Matriz Productiva del Ecuador (SENPLADES, 2017) a la luz de que “el capital
intelectual refleja el pensamiento o inteligencia, conocimiento, creatividad y toma de

decisiones que contribuyen a la organizaciéon” (Moreno & Godoy, 2012, p.7).



El presente estudio, pretende impactar positivamente en el reconocimiento del aporte
que realizan las empresarias, resultado interesante ya que la gestion de las mujeres debe
ser entendida en la provincia y en el pais como una contribucién al manejo del concepto
equidad social y de género, apuesta que también se coyuntura con los Objetivos
Nacionales de Desarrollo (SENPLADES, 2017) y, en consecuencia, con los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (UNDP, 2018).

Como descripcion de este documento, el cual contiene los siguientes puntos, se debe
mencionar su capitulo primero: El problema de investigacion, en el cual se desglosa el
acercamiento que se tuvo a la probleméatica estudiada con su respectiva
contextualizacion, andlisis critico y prognosis. Asi también la formulacién del problema
con la delimitacion del objeto de investigacion, los objetivos planteados y la respectiva
justificacion del trabajo investigacion. Seguido, estd el marco tedrico en el capitulo
segundo, con los antecedentes investigativos sobre liderazgo empresarial femenino y la
coyuntura con el compromiso organizacional, asi como la fundamentacion filosofica y
la legal y, mediante las categorias fundamentales, el abordaje conceptual de estas dos
variables de estudio; también se plantea la hipdtesis de investigacion: El liderazgo
femenino empresarial interviene en el compromiso organizacional en el sector de

confeccion textil.

En la estructura metodoldgica, precisada en el tercer capitulo, se menciona el enfoque,
la modalidad y el nivel de la investigacién, se habla de las caracteristicas de la poblacién
de estudio y los instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacién (guias de
entrevista y cuestionarios de test), con su respectivo proceso de validacién; se presenta

la operacionalizacion de las variables.

Lo concerniente al cuarto capitulo, que detalla el andlisis y la interpretacion de los
resultados obtenidos luego de ser procesados y, con ello, efectuar la comprobacion de la
hipdtesis declarada. En el quinto capitulo, se comentan las conclusiones y
recomendaciones del proceso investigativo y se da paso al capitulo sexto en donde se
detalla la propuesta del trabajo, al cierre de este trabajo de investigacion. Para el

sustento técnico respectivo, reposan en el epilogo, la lista de referencias y anexos.



CAPITULO |

Problema de investigacion

1.1 Tema de investigacion

Liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de

confeccion textil

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacion del problema

Al revisar las actividades desarrolladas por la mujer en el sector productivo de la
sociedad circundante, se avizora un despunte en su participacion en posiciones de
jerarquia alta, media y baja. Sin embargo, el cumplimiento del “triple rol” (Caroline
Moser, 1993; citado en Murguialday, 2005) es una de las brechas estipuladas mas altas
a cumplir: “participacion femenina tanto en funciones productivas como reproductivas y
de gestion comunal a la vez de actividades productivas, actividades reproductivas y
actividades comunitarias” (Bravo, 2005, s.p.). Esto exige aceptar y compatibilizar los
tiempos para el Optimo cumplimiento de las actividades en cada area. Esta
particularidad del grupo femenino, invita a contrastarla con las acciones de liderazgo en
estas posiciones de jefatura y sobre todo con un concepto innovador relacionado a la

gestion del talento humano: EI compromiso organizacional.

En relacion éste dltimo, las empresas en el mundo trabajan en pro del empoderamiento
laboral reflejado en los indices de produccion y/o de servicios evidenciables; por lo que
uno de sus ejes de trabajo es el compromiso del personal hacia la organizacion. En
documentos publicados, Mariana Lima Bandeira (citada en UASB, 2015) menciona que
“el débil compromiso organizacional refleja un desperdicio de recursos, generando
rotacion de personal e impactando directamente en los indicadores de desarrollo”
(p.288). La satisfaccion y el bienestar psicoldégico como antecedentes del compromiso
organizacional, asi como las précticas organizacionales en relacion con el compromiso

del personal hacia la organizacion, son algunas de las tematicas a trabajar para el efecto.



En Ecuador, asi como en otros paises de Latinoamérica, el compromiso organizacional

tiene una coyuntura estratégica con el empoderamiento.

Una investigacion, bajo el titulo “El compromiso organizacional y su relacion con
algunos factores demograficos y psicoldgicos” indica que “las mujeres denotaron mas
alto compromiso actitudinal” (Mathieu & Zajac, 1990; citados en Arias, Varela, Loli &
Quintana, 2003, p.18). Asi también, Malhotra y Mukherjee (2003; citado en Ruiz de
Alba, 2013, p.74) “demostraron que en las empresas en las que existe atencion a las
necesidades de los empleados, se da una correlacion positiva sobre el compromiso, en
concreto sobre el compromiso afectivo de los empleados”. Por ello, la importancia de la
sociedad desde sus espacios de cooperacion, de generar un ambiente refrescado en torno
a las aplicaciones de liderazgo, en virtud de un fortalecimiento del compromiso de
todos, y por qué no, desde una mirada mas holistica, con nuevas acciones, propias de las

“energias circulares” (Binneti, 2015, p.342).

Oleadas sociales como la del afio 2016 en donde mujeres en actividades empresariales,
analizaron los retos y las oportunidades de mayor participacion, actividad fue realizada
en la ciudad de Quito, y se denomind “Encuentro Liderazgo Femenino en el mundo
laboral” (Revista Lideres — redaccion, 2016). EI motor de este encuentro fue un estudio
para identificar los problemas que enfrentan las mujeres ecuatorianas en sus lugares de

trabajo.

En el segmento del conversatorio, los participantes dialogaron sobre las oportunidades y
desafios de la mujer en el mundo laboral; en los acuerdos se menciona “la importancia
de la participacion femenina radica en que cada mujer, tenga la libertad de enfrentarse a
los mismos desafios y oportunidades” con un remarque especial en que “la sociedad
debe trabajar en la reconsideraciéon de ideas limitantes que truncan el liderazgo”
(Revista Lideres — redaccion, 2016). Gounaris (2005; citado en Ruiz de Alba, 2013,
p.74) manifiesta que “el compromiso es el deseo de continuidad manifestado en la
voluntad de invertir recursos en una relacion”; estas frases, exhortan a la confianza en la
idea de investigacion sobre estas dos grandes dominantes laborales, en las dinamicas
locales, regionales y mundiales: el liderazgo y el compromiso organizacional, ahora

desde una perspectiva mas femenina.



Es alli donde nace la interrogante Cémo influye el liderazgo femenino empresarial en
el compromiso organizacional del sector de confeccion textil? Y se convierte en la

directriz problémica para la presente investigacion.

1.2.2 Anélisis critico

Para establecer la base de investigacion, de la cual se obtuvo la deficiente fidelizacion
del talento humano en las industrias de confeccion textil, se solicitd la colaboracion del
personal de las empresas: TEXPAZ, Confecciones “Campeén Sport”, Textiles
“Pasteur”, Confecciones “RIE” (ropa infantil ecuatoriana) y Confeccion de fajas
“RENOVA”. Estas organizaciones fueron tomadas como referentes de estudio en este
proceso por pertenecer al sub-sector de la confeccion, dirimiendo en que la primera
pertenece a la confeccion de tejido plano y la segunda a la confeccién en tejido de

punto.

Luego del establecimiento de la linea base, que fue extraido a través de los datos
proporcionados por los clientes internos (colaboradores) de estas empresas
pertenecientes a este segmento del sector productivo, con los que se realizd algunas
sesiones-conversatorios individuales y grupales (focus group) de donde se obtuvieron

los datos presentados a continuacion, como caracteristicas de su actividad laboral:

- Estilo de liderazgo en sentido vertical: de arriba hacia abajo, autocrético.

- Ejercicio de género en el liderazgo: con mayor frecuencia masculino.

- No se asume el trabajo como una responsabilidad de iniciativa propia y
permanente.

- Colaboradores con sentido de pertenencia a las organizaciones en donde se
desarrollan, motivados tan sélo por la cobertura de sus necesidades mediante la

paga percibida.

1.2.3 Prognosis

A la luz de esta panoramica, se estima que, al no trabajar en este punto, se ralentizan los

recursos de tiempo y dinero para un mejor desarrollo organizacional. De acuerdo con la



explicacion vertida en las sesiones-conversatorios con los colaboradores de estas

empresas, estos puntos convergen en lo siguiente:

Procesos comunicacionales unidireccionales con directrices de cumplimiento
rigidas.

Poca confianza de los trabajadores con respecto de la aplicacion del liderazgo
femenino.

Poco empoderamiento de los trabajadores con respecto de los objetivos
empresariales y los intereses de la gestion empresarial.

Complicacion en potenciar la cultura organizacional de la empresa, desde la

asertividad, la iniciativa y el empoderamiento del personal.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como influye el liderazgo femenino empresarial en el compromiso organizacional del

sector de confeccion textil?

La conexion de los tres puntos anteriores se los aprecia en el anexo 1, el arbol de

problemas, que es el instrumento en donde se recogi6 los datos relevantes para el

levantamiento de la informacidn diagndstica.

1.2.5 Interrogantes

¢ Qué perfil del liderazgo femenino empresarial tienen las gerentes de la industria
de confeccion textil?

¢Cual es el compromiso organizacional que existe en los empleados de las
empresas que mantienen liderazgo femenino?

¢Existen protocolos de accion para desarrollar compromiso organizacional en las
empresas con liderazgo femenino empresarial?

¢Es necesario conocer lo que hacen las lideresas de las empresas de confeccion

textil?



1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

. De contenido
Campo: Gestion Empresarial.
Area: Gestion de Talento Humano.
Aspecto: Liderazgo Empresarial y Compromiso Organizacional.
. Espacial
Lugar: Industrias de Confeccién Textil (ACONTEX).
Cantén: Ambato.
Provincia: Tungurahua.
. Temporal
La investigacion se realizo en el segundo semestre del afio 2017 y el primer
semestre del afio 2018.

1.3 Justificacion

Al leer frases como “las mujeres son una parte fundamental del desarrollo economico de
los paises. Hoy en dia se desempefian en areas tecnoldgicas o cientificas y ocupan
cargos jerarquicos; algo que hace unos 50 afios era dificil de lograr” (Revista Lideres —
Serrano, 2018, parr.3), motiva a que investigaciones como ésta se efectien y formen
parte del acervo académico, social y de género, que no so6lo procure llenar los espacios
de informacion; que promueva mayor involucramiento en el concepto de participacion
de la mujer en los roles que la sociedad oferta. El registrar que, para el liderazgo

femenino, usar la palabra simple de “lideresa”, es un primer paso.

Es necesario reconocer el beneficio que produce la incursion de las mujeres en el campo
productivo y en el campo de pertenencia comunitaria, ya que antes estuvieron
direccionadas en lo absoluto para el ambito reproductivo (Murguialday, 2005). Ser una
lider es estar al servicio de la empresa, y por esta razon, crea un cOmpromiso con sus
colaboradores, con lo que presumen la disminucion de la rotacion de personal e

incremento de la eficiencia en los resultados de la empresa.



Lupano & Castro (2011), ponen sobre la mesa de anélisis, la realidad austral

latinoamericana (Argentina), que se convertiria en una tendencia regional:
Tradicionalmente se ha asociado al liderazgo con el género masculino. Los
cargos directivos suelen ser caracterizados con propiedades generalmente
atribuidas a los hombres como competitividad, control, autoridad u orientacion
hacia la tarea — rasgos instrumentales/ agénticos-. Estas consideraciones hacen
que caracteristicas propiamente femeninas como la orientacion y preocupacion
por los otros — rasgos expresivos/ comunales- no sean consideradas esperables

para los puestos de liderazgo, fomentando sesgos contra las mujeres en
seleccion, promocion y ocupacion de puestos directivos. (p.140)

De alli, la intencion sobre la base de resultados como los que presenta esta
investigacion: modificar el constructo social, la vision y percepcion sobre el liderazgo
ejercido en las empresas y, por supuesto, su estrecha coyuntura con el compromiso

organizacional, el empoderamiento del personal y la fidelizacion del talento humano.

En anhelo de este trabajo investigativo es fortalecer la cultura corporativa de estas
organizaciones participantes. Guaman-Guevara, et al (2017), mencionan que “crear una
cultura corporativa es un trabajo de todos los miembros de la organizacion” (p.61) y es
esta una de las directrices para la determinacion de las caracteristicas laborales y de

liderazgo femenino que en la actualidad profesa este sector productivo en el Ecuador.

El crecimiento de mujeres empresarias es una tendencia que desde unos afios atrae la
atencion de analistas e investigadores. La nueva ola de mujeres ejecutivas-empresarias
se insinta en las instituciones de educacion superior. Hoy, el 50% de quienes ingresan a
las aulas son mujeres, proporcion que también se mantiene en carreras relacionadas con
los negocios. Sefiala Lassaga (2004; citado en D" Annunzio, Monserrat & Rabago, 2014)
que el gran crecimiento de la mujer en la Gltima decada se dio sobre todo en el area
independiente conocida como emprendimiento, posiblemente porque al no tener las
mismas oportunidades dentro de las organizaciones tuvieron que buscar su propio

camino.

El presente estudio pretende impactar positivamente en el reconocimiento del aporte
que realizan las mujeres, resultado interesante ya que la gestion de las mujeres debe ser
entendida en la provincia y en el pais como un aporte al manejo del concepto equidad
social y de género, apuesta que también se coyuntura con los Objetivos Nacionales de

Desarrollo, en donde el Objetivo 1 solicita “garantizar una vida digna con igualdad de



oportunidades para todas las personas” sustentado en el eje 1 “derechos para todos
durante toda la vida”; el Objetivo 5 invita a “impulsar la productividad y competitividad
para el crecimiento econdmico sostenible de manera redistributiva y solidaria” acufiado
en el eje 2 “Economia al servicio de la sociedad”; finalmente con el Objetivo 7
“incentivas una sociedad participativa, con un Estado cercano al servicio de la

ciudadania” adscrito al eje 3 “Més sociedad, mejor Estado” (SENPLADES, 2017).

Por todo lo anterior, se debe conocer y difundir el beneficio que significa para la
empresa tener una lider, con un perfil acorde al interés de generar negocios que apliquen
criterios internacionales con miras al incremento de la competitividad. Es factible
debido a que la industria de confeccidn textil tiene apertura para que se realicen
procesos de investigacion y que, a través de ellos, la academia pueda aportar al

crecimiento de este importante sector de la economia local y nacional.

Los beneficiarios directos de esta investigacidn son las empresarias que ocupan puestos
directivos y los colaboradores de estas lideresas; como beneficiarios indirectos se
consideran a otros integrantes de la industria de confeccién textil en el momento que se
puedan tomar referentes de este ambito, puesto que la importancia de lo colectivo frente

a lo individual ayuda a la democracia y a la convivencia pacifica en la industria.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en

el sector de confeccion textil.

1.4.2 Objetivos especificos
- Diagnosticar el perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las
empresas de la industria de confeccion textil.
- Identificar el compromiso organizacional que existe en los empleados de las
empresas que mantienen liderazgo femenino.
- Proponer un protocolo de accion para el compromiso organizacional desde la
aplicacion del liderazgo femenino empresarial.
La descripcion de la ejecucion como tal de la investigacion, es presentada en el anexo 2

con las fases de cumplimiento como tal.



CAPITULO 11

Marco teorico

2.1 Antecedentes investigativos (investigaciones previas, estado del arte)

Al revisar informacion en torno al tema planteado, se presentan documentos como el de
Avolio (2008) en donde se identifica un “estudio que utiliza el paradigma cualitativo
basado en estudios de caso de veinticuatro mujeres empresarias en el Pert” (p.4),
enfocadas en diversas areas de la produccion. Esto da la medida de estudios en enfoque
de género para la determinacion de perfiles empresariales que coadyuven a una mejor
aplicacion del liderazgo en el ejercicio de la jerarquia. En el estudio realizado por

Palacio (2013) hay datos sumamente interesantes que fortalecen esta investigacion.

Segln el Grant Thornton International Business Report (2012), en los ultimos 12 afios
se ha visto como las mujeres han tomado el liderazgo en las dificiles &reas de la
economia y politica: Christine Lagarde se convirtio en la primera mujer en asumir la
directiva del Fondo Monetario Internacional; Angela Merkel, la canciller alemana, ha
sido la figura clave para resolver la crisis de la deuda soberana en la eurozona; y Maria
das Gracas Foster tomd el mando de Petrobras y se convirtio en la primera mujer en

estar a la cabeza de una de las cinco principales compafiias petroleras del mundo.

El Grant Thornton International Business Report (2012), que abarca sociedades
cotizadas en la bolsa y companias privadas, presenta un estudio en donde apenas
muestra un panorama de la incursion femenina en altos cargos gerenciales a nivel
internacional. Este indica que un 21% de los cargos de alta gerencia a nivel global estan
ocupados por mujeres, una cifra que, a pesar de todo, apenas ha variado desde el 2004
(19%). En las economias BRIC (Brasil, Rusia, India y China) un 26% de los cargos de
alta gerencia son ocupado por mujeres en comparacion con el apenas 18% del G7. El
sudeste asiatico (ASEAN) posee el nivel méas alto de participacion femenina (32%), por
encima de UE (24%), Latinoamérica (22%) y Norteamérica (18%).

De acuerdo con lo expuesto por Romero (2017) el foro “Desafios para el liderazgo

femenino en el ambito empresarial venezolano” surge por una inquietud de La Alianza
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Venezolana Empresarial por el Liderazgo de las Mujeres (AVEM) debido a la
discriminacion hacia ellas en el &mbito laboral. El objetivo de este foro es crear un
espacio de intercambio con el fin de que las empresas venezolanas compartan
informacidn y experiencias sobre buenas practicas corporativas y acciones por la
igualdad y el empoderamiento femenino, que construyen culturas organizacionales
inclusivas. El programa del foro tiene tres ejes principales: Practicas para conciliar vida
laboral y familiar; Practicas del empoderamiento y fortalecimiento del liderazgo de las

mujeres, y practicas para crear conciencia inclusion de género.

Ya lo habria dicho Lassaga (2004; citado en citado en D"Annunzio, Monserrat &
Réabago, 2014), las mujeres, al ingresar en el mundo laboral, se encontraron con una
cultura empresaria totalmente creada por hombres; esto no ha sido suficientemente
tomado en cuenta, y generalmente se juzgd su desempefio en base a la adaptacién a las
normas de comportamiento existentes. Muchas mujeres, frente a esta realidad estan

haciendo valer un estilo propio.

El informe de la oficina de actividades para los empleadores derivada de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), presenta una lectura social, cultural y
empresarial fascinante en torno a la aplicacion del liderazgo y de sobremanera el rol de
la mujer en el desempefio empresarial. En América Latina y el Caribe, actualmente la
mujer supera al hombre en materia de logros académicos terciarios y, en los tltimos 20
afos, las mujeres han engrosado las filas de empleos profesionales y cargos directivos
de nivel medio y superior. Esos factores indican que la reserva de talento femenino es
amplia y esta bien desarrollada; sin embargo, pocas mujeres en la regién han avanzado
hasta llegar a ocupar los cargos directivos mas altos, tales como directora ejecutiva
(CEO) y miembro de la junta directiva. A pesar del evidente talento, la experiencia y los
conocimientos de la mujer en materia de gestion, los obstaculos que enfrenta para su
desarrollo profesional—a los que suele denominarse el techo de cristal— se mantienen

profundamente arraigados.

Estos obstaculos tienen origen en la desigualdad de género en el mercado de trabajo en
todos los niveles; no obstante, el crecimiento econdmico y empresarial requiere
imperiosamente superar estos obsticulos. Cada vez son mas los estudios que

demuestran la relacion que existe entre igualdad de género y crecimiento del Producto
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interno Bruto (PIB), ademas de la relacién que existe entre diversidad de género en los

cargos directivos de nivel superior y mejores resultados empresariales.

Para captar talento es fundamental tomar medidas que concilien el trabajo con las
responsabilidades familiares, no solo para las mujeres sino también para los hombres,
en los sectores publico y privado. Se destaca las principales estadisticas de paises de la
region y analiza los avances que ha hecho la regién en el contexto de las tendencias
mundiales. América Latina y el Caribe y Europa son las regiones donde mas ha
aumentado la participacion de la mujer en cargos directivos. En varios paises de la
region, hay mas mujeres que hombres en puestos directivos. Sin embargo, la mayoria de
las encuestas en empresas internacionales indican que la cantidad de directoras
ejecutivas en América Latina y el Caribe, con un porcentaje pequefio, es menor que en
otras regiones, en tanto, practicamente la mitad de las juntas directivas de la region
estan integradas exclusivamente por hombres. Las perspectivas para la region son

optimistas ya que parece estar llamada a ser lider mundial en los préximos diez afos.

En comparacion con otras regiones, es mayor la cantidad de mujeres en América Latina
y el Caribe que ocupan cargos en &reas estratégicas, tales como las ganancias y
pérdidas, investigacion y desarrollo de productos. En todas las regiones del mundo, la
mujer en la gestion empresarial ha tendido cominmente a desempefiar funciones de
apoyo gerencial, tales como recursos humanos y administracion financiera. Al pasar a
ocupar cargos en areas estratégicas del negocio, las mujeres en cargos directivos en
América Latina y el Caribe, estaran mejor posicionadas para ascender hacia los niveles

directivos mas altos.

En la region, ya estan en marcha iniciativas para derribar los estereotipos de genero y
las culturas empresariales que no empoderan a la mujer. En algunos casos, las
trayectorias profesionales de hombres y mujeres difieren en la etapa inicial, de modo

que le impide a la mujer llegar a ocupar cargos de nivel ejecutivo.

Numerosas empresas de la region ya han tomado medidas para promover el equilibrio
de género y aprovechar el talento de la mujer. Sus experiencias, reafirman los
argumentos en favor de un mayor nimero de mujeres en la gestion empresarial. Este

informe comparte estrategias y herramientas para permitir que mas mujeres accedan a
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cargos ejecutivos de nivel superior, como director ejecutivo y miembros de la junta
directiva, en especial en pequefias y grandes empresas nacionales y en empresas

familiares.

Al revisar la investigacion de Chinchilla, Ledn, Torres & Canela (2007, p.2) “las
mujeres y los directivos més jovenes tienen méas en cuenta, en sus decisiones, el
equilibrio entre la vida personal/familiar y la profesional; los hombres dan méas valor a

la promocion profesional y a la opinién de su mujer”.

Asi también Fischer de la Vega & Chavez (2015, p.78) manifiestan que “el rol
desempefiado por la mujer que ocupa puestos directivos en el ambiente laboral esta
limitado por la existencia de discriminacion de género” y, por los resultados obtenidos
en su estudio, “sugieren cambios en los paradigmas establecidos en cuanto a la

preferencia laboral hacia el sexo masculino” (IBID).

En relacién con el compromiso organizacional, el trabajo presentado por Blanco &
Castro (2011), en donde el “comparar ¢l nivel de compromiso organizacional entre
madres y no madres, cajeras de un banco de la ciudad de La Paz” asi como ““identificar
el tipo de compromiso que se destaca mas en madres, no madres y ambas poblaciones”
(p.1) fortalecen la idea de la presente investigacion. Las perspectivas presentadas en sus
resultados son un motor importante para la consecucién de los propios objetivos de este
proyecto de investigacion.

El compromiso organizacional es un término que se ha utilizado con sentidos muy
diversos. De inicio, Allport (1943; citado por Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004) lo
define como el grado en que un empleado participa en su trabajo teniendo en cuenta
necesidades, prestigio, auto - respeto, autonomia y autoimagen. Guaman-Guevara, et al
(2017) fortalecen esta acepcién con elementos fundamentales de la organizacion que se
alcanzan desde el compromiso generado en la actividad laboral. Estos autores
consideran los principios organizacionales “confianza, accesibilidad, respecto y la
responsabilidad social” (p.61) como evidencias de una buena gestion en la cultura

corporativa desde el compromiso organizacional.
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La delimitacion propiamente dicha del concepto tiene lugar en 1965, cuando Lodahl y
Kejner, Sancerni, Peird, Gonzélez - Roma y Melia, 1989; citado en Claure-Rocha &
Bohrt-Pelaez, 2004) definen el compromiso en el trabajo como el grado en el que el
desempefio del trabajo de una persona afecta a su autoestima, en este concepto los
autores consideran a la motivacion intrinseca como uno de los factores importantes, esto

ocasion0 una serie de discusiones al respecto.

A partir de estas discusiones es oportuno precisar qué se entiende por compromiso
organizacional y a la vista de los escasos trabajos sobre el tema en nuestro medio, la
tarea no es fécil. Quizés ocurra esto porque, como sostienen Meyer y Allen (1991;
citados por Bayona, Gofi y Madorran, 2000), el compromiso organizacional es un
estado psicologico. Mathieu y Zajac en 1990; citados por Bayona, Gofii y Madorran,
2000) tras realizar una exhaustiva revision de trabajos sobre el compromiso indican que
las diferentes medidas y definiciones del término tienen en comin el considerar que es

un vinculo o lazo del individuo con la organizacion.

El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes aspectos
relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con los costes percibidos por el
trabajador asociados a dejar la organizacién y con la obligacién de permanecer en la

misma. Asi surgen tres componentes del compromiso:

« Identificacion: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las mismas
creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa.

o Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de pertenencia
hacia la organizacion (ser parte de).

o Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones

dirigidas a defenderla.

Al citar nuevamente a Blanco & Castro (2011) manifiesta que, a partir de sus resultados
se tiene como primera conclusion que, no existe diferencia entre funcionarias madres y
las que no lo son con relacion al compromiso organizacional; entonces se establece que
no existe diferencia significativa entre la variable maternidad en relacién con el

compromiso organizacional.
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El compromiso organizacional probablemente es un mejor predictor de desempefio y
contribucion del capital humano, pues es una respuesta méas global y duradera a la
organizacion como un todo, que la satisfaccion en el puesto. Un empleado puede estar
insatisfecho con un puesto determinado, pero considerarlo una situacion temporal y, sin
embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizaciéon, es muy probable que los individuos

consideren la renuncia (Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004).

2.2 Fundamentacion filoséfica
2.2.1 Fundamentacion ontoldgica

La realidad estd en constante movimiento, y es necesario visibilizar los cambios que
suceden a través de la influencia del liderazgo femenino en el comportamiento
organizacional que adopta nuevos enfoques debido a las transformaciones que suceden
en las ciudades y los pueblos a consecuencia de los cambios politicos, y socio

econdmicos por consecuencia del avance de la ciencia y la tecnologia.

2.2.2 Fundamentacion socioldgica

La teoria social, del Sumak Kawsay que aporta el Plan Nacional de Desarrollo 2017-
2021. Toda una Vida (SENPLADES, 2017), en la presentacion y en los objetivos y
lineamientos busca una nueva forma de actuacion de la poblacion, una nueva forma de
liderazgo y la inclusion de la mujer en los campos de la toma de decisiones para el
cambio de la matriz cognitiva y cambio en la matriz productiva para lo que las empresas
deberdn ser competitivas y para lograrlo deberan desarrollar el compromiso

organizacional.

2.2.3 Fundamentacidn axiol6gica

La practica de los valores en la investigacion facilita la comprension de los hechos y a la
luz del respeto, el reconocimiento a la diversidad, la solidaridad y el principio de
igualdad de oportunidades y derechos ciudadanos se puede comprender las acciones en

el liderazgo femenino que esta acorde al cumplimiento de los objetivos mundiales como
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son los de desarrollo sostenible, los nacionales enmarcados en la Constitucion, vy
locales a través de ordenanzas y las agendas de los GADs municipal y provincial.

2.3 Fundamentacion legal

Se necesita revisar fuentes secundarias en respecto del manejo de la equidad de género:
Principio de la Constitucion - equidad, el manejo del triple rol de la mujer. Asi como de
los elementos legales del trabajo de las mujeres como colaboradoras de las empresas.
Ademés de los pardmetros legales que amparan a las empresas de ACONTEX: su
reconocimiento legal (por medio de acuerdos), el Cadigo del Trabajo, Plan Nacional de
Desarrollo 2017-2021. Toda una Vida y la Constitucion de la Republica del Ecuador;
todo esto en el marco nacional. También hay que considerar los documentos de los
amparos legales a nivel internacionales, como los acuerdos de proteccion del trabajo de

la mujer y de la proteccion en general para su desarrollo social 6ptimo.

2.4 Categorias fundamentales

A continuacion, se detallan los elementos tedricos revisados en interés de la

sustentacion del proyecto investigativo.

Figura 1. Categorias fundamentales de la investigacién

Desarrollo
prganizacional

Rol directivo

VI = Liderazgo femenino empresarial VD = Compromiso organizacional
Fuente: Datos de la investigacién
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2017.
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2.4.1 Desarrollo organizacional

Uno de los puntos mas trascendentales en la organizacion es la coyuntura sinérgica de
los procesos. Por ello, la conceptualizacion del desarrollo organizacional es menester en
este documento. Ya lo menciona Robbins & Judge (2013, p.628) como “un término que
Se usa para agrupar un conjunto de intervenciones para el cambio planeado con base en
valores humanistas y democraticos que buscan mejorar la eficacia organizacional y el
bienestar de los empleados”. Warren Bennis (1969; citado en Sanchez, 2009, p.245) lo
concibe como una “respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya
finalidad es cambiar creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, en
tal forma que éstas pueden adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados, retos, asi
como al ritmo vertiginoso del cambio mismo”. Y es que el domo en el que encierra todo
el éxito de las organizaciones debe tener componentes operativos y técnicos, elementos
administrativos y de gestion, y por supuesto el elemento clave para una coyuntura
exitosa: el talento; de alli que Robbins & Judge declaran que “el paradigma del DO
valora el crecimiento humano y organizacional, los procesos colaboradores y

participativos y un espiritu de busqueda” (2013, p. 629).

Al revisar a los clasicos, Blake y Mouton (1969; citado en Sanchez, 2009, p.245) lo
visualizaron como “un plan integral que agrupa conceptos y estrategias, tacticas y
técnicas para transformar una corporacion hacia niveles de excelencia, por medio, del
disefio y aplicacion de modelo sistémico denominado Managerial Grid (rejilla
gerencial)”. Schumuck y Miles (1971; citado en Sanchez, 2009, p.246) por su parte
enaltecen al desarrollo organizacional como “todo un esfuerzo planeado que aplica de
manera cientifica, las ciencias del comportamiento humano, aportando un sistema que

métodos auto analiticos y de reflexion”.

Es alli como se concibe que el comportamiento humano, necesita de varios aportes
como rectores y guias para un efectivo ejercicio profesional; Robbins & Judge (2013,
p.629) lo mencionarian como los “valores para el desarrollo organizacional: respeto a

las personas, confianza y apoyo, igualdad de poder, confrontacion y participacion™.
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Se complementa con la vision de Guizar (2008; citado en Sanchez, 2009) quien aduce a
que:
el DO es una mezcla de arte y ciencia, lo cual lo convierte en una disciplina
apasionante. Es un area de accion social a la vez que una amplia gama de topicos

que incluyen los efectos del cambio, los métodos del cambio organizacional y
los factores que influyen sobre el éxito del DO. (p.247)

Quien ya se ha vuelto un referente en el tema, Cummings (2007; citado en Sanchez,
2009) revisa elementos investigativos locales, regionales y mundiales y proponer que el
desarrollo organizacional “conlleva una aplicacion y una transferencia global del
crecimiento de las ciencias de la conducta al desarrollo planeado, al mejoramiento y al
reforzamiento de las estrategias, de las estructuras y de los procesos que favorecen la
eficiencia de las empresas” (p.247). Se colige en una imperiosa necesidad de mirar al
desarrollo organizacional como una constante efectiva, en aras del éxito empresarial,

con especial atencion en los factores clave: los recursos y su interaccion.

2.4.2 Rol directivo

Es importante analizar que el rol a cumplir en la organizacién se determina no sélo por
las actividades a cumplir en la misma, sino por las interacciones con cada circulo de
contacto que se sostenga. Por ello, Chinchilla, Leon, Torres & Canela (2007, p.3) hablar
sobre “una fuerte discrepancia entre los roles que desempefiamos en la vida” y éstos

pueden crear un problema en la trayectoria profesional.

De acuerdo con la teoria de la disonancia cognitiva (Festinger, 1957; citado en Carrero,
Pinazo & Gimeno, 2002, p.192), manifiesta que “los directivos que se autoperciben
ocupando la mayor parte de su tiempo en determinadas actividades representativas del
rol directivo pueden sentir incongruencia si perciben una valoracion negativa de su
efectividad en la ejecucion de estas actividades”. La incongruencia se resolveria si la
valoracion percibida en la ejecucion de las actividades a las que dedica mayor esfuerzo
fuera positiva, y ésto es lo propuesto con el rol directivo de la mujer, en la actualidad.

Y se reflexiona en el rol que la mujer tiene actualmente en los circulos empresariales.
Segun Fischer de la Vega & Chavez (2015, p.78) “la participacion de las mujeres en el

ambito laboral se ha incrementado en forma significativa. En la actualidad, el sexo
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femenino busca una inclusion mas prolongada y estable en dicho mercado”. Por ello, la
gestion del talento humano visibiliza el rol femenino en las cuotas de liderazgo

empresarial.

La manifestacion de liderazgo, usualmente se la denota en el comportamiento de quien
ejerce el rol de guia y monitor en un grupo. Y al precisar que la posibilidad de replicar
ese comportamiento muy propio de lo individual a los ambitos grupales y
organizacionales permite el surgimiento del concepto de liderazgo empresarial, que es
uno de los tépicos fundamentales en esta investigacion. Asi, Gdmez (2006, p.65) aduce
que “la importancia del liderazgo empresarial radica en que éste debe ser el motor
fundamental del proceso administrativo y de su gestion para lograr la calidad total en las
empresas” y con la impronta femenina, se pretenderia que las acciones de liderazgo en
la empresa se tornen asertivas y participativas en la toma de decisiones y en

consecuencia en el crecimiento organizacional.

Para Fischer de la Vega & Chavez (2015):

En nuestra sociedad si existe una preferencia hacia los hombres para ocupar
puestos directivos; la mujer se encuentra en desventaja ante tal situacion; existen
estereotipos demarcados por la sociedad hacia hombres y mujeres, ademas de
que la mujer sufre de discriminacidn por género, barreras de acceso a puestos de
direccion, acoso sexual y conductas hostiles, en mayor grado que los hombres.

(p.78)
De alli que el rol directivo en las empresas debe robustecerse con la lectura de una

buena accion de liderazgo, bajo la consigna de la equidad de género y sobre todo el

respeto al capital intelectual.

Es enriquecedor encontrarse con miradas desde la experiencia, como la de Juan Antonio
Fernandez, profesor de direccion de empresas en China, quien manifiesta una
admiracion profunda por un maestro excepcional de la accion estratégica empresarial: el
maestro Sun Tzu, quien a través de El Arte de la Guerra, socializa lo que hoy se conoce
como el modelo 6ptimo de liderazgo empresarial, que se fundamenta en cuatro puntos:
“unidad de propdsito, conocimiento del entorno, liderazgo capaz y organizacion eficaz”

(Fernandez, 2008, p.64).
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La lectura de este clasico de la administracion de empresas permite entender varios
elementos del liderazgo empresarial como herramientas clave de un lider: “integridad,
benevolencia, disciplina, coraje, sabiduria” (citado en Fernandez, 2008, p.68), junto a la
vision de Gomez (2006, p.65) que expresa una particularidad sobre el liderazgo, como
“el proceso de influir en las personas para encauzar sus esfuerzos hacia la consecucion
de una meta o metas especificas”. Concebir que el impulso para mover a la organizacion
y sus recursos, en gran medida depende de las acciones de guia y acompafiamiento de

las jefaturas.

De acuerdo con De Miguel Calvo, Gallo, & Rios (2010, p.839) “el rol directivo cumple
la tarea esencial de garantizar su funcién y su funcionamiento, lo que puede implicar
una mayor distancia de los directivos respecto a otros grupos”. Es un riesgo que el
liderazgo empresarial contrarresta y permite un mejor funcionamiento de la gestion

empresarial como tal.

Viene a la luz lo descrito por Rodriguez-Diaz, Rebollo-Catalan & Jiménez-Cortés
(2016) una grata reflexion sobre el rol del liderazgo en el diario accionar de las
empresas:
En el &mbito organizacional los roles de liderazgo se estan transformando y
reconstruyendo paulatinamente en concordancia a los nuevos tiempos. Se
proponen alternativas de colaboracion y coordinacion en la toma de decisiones

entendiendo que, las personas en las organizaciones son capaces de emprender
iniciativas que crean valor por si mismas. (p.332)

Esto permite colegir en la compartencia en la responsabilidad de la accion como tal del
liderazgo en la empresa. No obstante Gomez (2006, p.65) sefiala que el engranaje de la
gestion empresarial desde la perspectiva del liderazgo “esta determinada por dos
factores: 1) la posicion de poder del lider, que es la autoridad formal que acompafia a un
puesto especifico y 2) la disposicion que tiene el subordinado a obedecer”. Es desde alli
que se concibe una co-responsabilidad y co-participacion en el liderazgo empresarial, un
accionar en donde el protagonista no solo es el lider o la lideresa, sino el éxito de la

organizacion gracias a contribucién de todos los involucrados.

Elementos que podrian construir el rol empresarial, lo destacan Chinchilla, Ledn, Torres

& Canela (2007, p.2) “prioridades en las decisiones, que afectan a su trayectoria
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profesional, los apoyo que reciben en el cuidado de personas dependientes y el papel del

directivo en la familia”.

2.4.3 Liderazgo femenino empresarial

Inicialmente las investigaciones del liderazgo presentan una caracteristica de ejecucion
desde una perspectiva individual. Sin embargo, en el presente, el estudio del liderazgo
se enfoca no solo en la lider, sino también en los seguidores, entorno, cultura y
contexto. El liderazgo ya no es descrito Unicamente como una caracteristica individual,
sino mas bien como una dinamica global, compleja y social estratégica (Avolio,
Walumbwa, & Weber, 2009; citado en Serrano & Portalanza, 2014). Y mucho mas si es
que la perspectiva con la que se desea analizar tedricamente, lleva expresa un corte de
género, en el que se ponga sobre la mesa de andlisis y discusion el rol de la mujer en los

ambitos de gestion empresarial, el cual ha sido potenciado en los Gltimos afios.

Gomez (2002; citado en Serrano & Portalanza, 2014, p.188), manifiesta que “el
liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas”; ésto haré
que el rol de quien lleva la batuta o el mando de un grupo, tenga la responsabilidad vy el
compromiso de guiar al grupo a la consecucién de objetivos, en miras al crecimiento

organizacional.

Es asi que, para Davis y Newstrom (2003; citado en Serrano & Portalanza, 2014,
p.118) es el “proceso de lograr influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el
proposito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos™; con ello Ramos
acotaria que el liderazgo “tiene que ver con la influencia que los lideres ejercen en los
grupos, pero como toda relacion social es reciproca, los lideres también estan influidos
por el comportamiento de los miembros del grupo que lideran” (2005, citado en Navas,
2017, p.7).

La relacion tan estrecha que tiene la figura del lider con la del grupo, permite el interés
de la investigacion, mucho mas con la mirada de lo femenino, con sus propias
caracteristicas de liderazgo en diversas areas, como la empresarial que es el segmento

estudiado en el presente trabajo.
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Investigadoras como Lassaga mencionan que:

las lideres femeninas necesitan tanto de su sensibilidad e intuicion como del
pensamiento estratégico y racionalidad que deberan entrenar para evitar las
interpretaciones personales con apego emotivo; el gerenciamiento desde la
mirada femenina implica fortalecer el estilo e identidad del liderazgo como fruto
del aprendizaje de las propias experiencias laborales. (2001, parr.6)

convirtiéndose en una maxima que precisa el accionar muy peculiar de la mujer como
lideresa. Frases que se convierten en conectoras con el perfil tedrico del lider. Segun
Robbins & Judge (2013) los comportamientos del lider estdn alineados a la
productividad organizacional y relaciones personales, donde la cualidad principal es
brindar apoyo y confianza a los subordinados. La abundante investigacion sefiala que la
figura del lider a través de su forma de liderar afecta al clima organizacional percibido
por los trabajadores, donde “un grupo de formas de comportamiento que el lider usa
como herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y equipos” (Payeras,
2004; citado en Serrano & Portalanza, 2014, p.118) se denominaria practica de

liderazgo.

Al llamar nuevamente al texto a Lassaga sobre el liderazgo femenino

no propone el desplazamiento de un modelo de dominacién hacia otro, sino
considera que el desafio esta en el aporte que el liderazgo femenino puede
ofrecer, como ya lo estd haciendo para crear un nuevo estilo de gestion
empresarial, relacionado con las caracteristicas del arte femenino: cualidades,
habilidades y retos a los que se enfrentan las mujeres al momento de gerenciar,
de manera distinta al liderazgo ejercido por hombres (2004; citado en Batista &
Bermudez, 2009, p.57).

y es casi como leer a Medina-Vincent, quien hace una dura reflexion en respecto del
liderazgo femenino:
antes de adentrarse de lleno en el tratamiento del liderazgo femenino, tdbmese en
cuenta que la cultura dominante en las organizaciones hasta hoy se corresponde
con “la cultura del hombre blanco, con los valores y caracteristicas masculinos
tales como asertividad, agresividad, competitividad, orientacion al logro,
independencia y respeto al poder” (Ramos, 2005) y éste va a ser un

condicionante clave para comprender los diferentes modelos de liderazgo a
estudiar (2013, p.53)

palabras que llevan a la reflexion tedrica y de praxis sobre el liderazgo establecido en
las organizaciones y agrupaciones en general. Finalmente, quienes ejercen el liderazgo

son seres humanos, a quienes Contreras, Pedraza & Mejia (2012) los miran como
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individuos y sus précticas de liderazgo dependen, entre otras cosas, de las caracteristicas
personales y el género hace parte de ellas.

Goleman (2005; citado en Serrano & Portalanza, 2014, p.119) asegura que “el lider
tiene una extensa comprension de los estilos de liderazgo y puede usarlos segin la
circunstancia involucrando al subordinado, tal conocimiento se mostrara reflejado de
Manera positiva en el clima de la organizacion”; esto lleva a la insercién en un andlisis
mas detallado del rol de la mujer en el liderazgo como tal y en esas practicas diarias,
inequitativas de perjuicio como tal, ya que el hecho de que las mujeres logren
desempefarse en posiciones de liderazgo, representa su interés por romper el llamado
techo de cristal que les dificulta la posibilidad de acceder a altos cargos directivos y les
brinda la oportunidad de ir cambiando estos patrones sociales y culturales que fomentan
la inequidad (Herndndez & Camarena, 2005; citado en Contreras, Pedraza & Mejia,
2012, p.185).

Al hablar del techo de cristal, uno de los elementos referenciales de las diferencias entre
hombres y mujeres en las précticas actuales de liderazgo empresarial, es el abanico de
barreras no explicitas que impiden a las mujeres acceder a ciertos cargos directivos y
constituyen un obstaculo que les impide ejercer roles de liderazgo, lo cual, al no estar
regulado ni controlado, permanece invisible a los ojos de la sociedad (Bucheli &
Sanroman, 2004; citado en Contreras, Pedraza & Mejia, 2012, p.185), que esta ligado
estrechamente con los factores de inequidad: Estereotipo de inferioridad femenina en el
campo laboral y discriminacién (Clancy, 2007), diferencias en el rol de hombres y
mujeres (Escandon & Arias, 2011) y la Teoria de Congruencia de Rol (Eagly & Karau,
2002) todos citados en Contreras, Pedraza & Mejia (2012).

Otros elementos importantes que presentan estos autores para el profundo analisis del
liderazgo femenino son: Roles de liderazgo y género (condiciones socioeconémicas y
politicas, de Lipman-Blumen, 2000), Categorizacion social (Constantinidis, 2010) con
las percepciones individuales respecto al rol de hombres y mujeres y los filtros y sesgos
acerca de determinados grupos de individuos, finalmente el imitar las caracteristicas y
los roles atribuidos a cada género desde el aprendizaje observacional (Schiffman &
Kanuk, 2005); IBID.
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Madrigal (2005; citado en Serrano & Portalanza, 2014, p.119) en coincidencia en lo que
manifiesta Goleman asevera que “este reflejo positivo en el clima de la organizacion
provoca un aumento en la productividad en la misma”, conecta con lo revisado por
Gbmez (2006) que hace una lectura macro fabulosa del liderazgo en las micro, pequefias
y medianas empresas se encuentran los procesos de globalizacion, en donde el
intercambio de productos, asi como su produccion, se han transformado debido al
desarrollo tecnoldgico, a los nuevos métodos de produccion y comercializacion, pero
sobre todo, a la velocidad con que cambian los mercados, caracteristicas muy peculiares
del segmento de investigacion de este proyecto. Con esto se colige que si bien es
necesario conocer los internos de cada ser humano que efectta el rol de lider o lideresa,
hay elementos exdgenos que contribuyen sustancialmente a la gestion del liderazgo

empresarial.

Atributos internos del liderazgo empresarial (caracteristicas minimas que un empresario
de las Pymes debe poseer y gestion de la motivacion en el grupo de trabajo) asi como
atributos externos del liderazgo empresarial (determinacién del tipo de liderazgo en la
empresa y descripcion del segmento empresarial) son las dimensiones e indicadores que
sugiere Gémez (2006) para el andlisis del liderazgo empresarial, a su vez, permite la
conexion con Mellado-Ruiz (2005, p.10) en donde “las dos grandes dimensiones en
torno a la medicion del liderazgo son: Nivel de participacion en toma de decisiones y
Nivel de confiabilidad en el intercambio de la informacién”. Cada una de estas
dimensiones, tiene items de indagacion que recogen la percepcion de los colaboradores,

en torno la gestion del liderazgo empresarial.

La cuota de feminidad en esta investigacion también la han puesto Bucarey & Lopez
(2016) con la aplicacion de un cuestionario medidor de liderazgo femenino. Factores
como estado civil, promedio de cargas familiares, segmento generacional y el numero
de afos de estar al frente de las organizaciones en donde trabajan, son algunos de los
elementos cuantitativos considerados para el efecto. La gestacién y la maternidad
también son factores considerados en este instrumento, asi como el criterio de
habilidades desarrolladas, que las han llevado a posiciones ejecutivas. La perspectiva de
lider, las frustraciones que implica la gestién del liderazgo y el cumplimiento del triple
rol, son motivo fundamental de estudio a través del instrumento de Bucarey & LOpez
(2016).
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2.4.4 Compromiso organizacional

Robbins & Judge (2013, p.79) definen el compromiso organizacional como “el grado en
que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y
desea mantener su relacion con ella”. Un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

Loli (2006, p.39) cita a Steers para definir al compromiso como “la fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion”. Por otro
lado, Hellriegel (1999; citado en Mehech, Cordero, & Gomez, 2016, p.9) concibe al
compromiso organizacional como “la intensidad de la participacion de un empleado y
su identificacion con la organizacion”. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion
de las metas y los valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo

importante en beneficio de la organizacién y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Al revisar las acepciones desde Meyer & Allen (1997, p.11) en referencia al
compromiso organizacional, manifiestan que es “un estado psicologico que caracteriza
la relacion de los empleados con su organizacion” y con ello, se conecta a lo que estos
mismos autores pronunciarian como la teoria de los tres componentes: compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Un sefialamiento importante de estos autores sobre el tema es que “es una de las tres
actitudes hacia el trabajo mas estudiadas, ademas de la satisfaccion y la participacion”

(Meyer y Allen, 1991, citado en Pefia, Diaz, Chavez & Sanchez, 2016, p.96).

Chiavenato (1992; citado en Pineda, 2016, p.18) opina que el compromiso
organizacional “es el sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la
organizacion, como también la comprension y compartimiento de los objetivos de la
organizacion por todos sus participantes”. Aqui no hay lugar para la alienacion del

empleado, sino para el compromiso de este.

25



Algo mas actual, lo menciona Chiang, et al (2010; citado en Pefia, Diaz, Chavez &
Sanchez, 2016) quien aduce que:
es méas probable obtener mejores resultados laborales en alto desempefio,
compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de
trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las

competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas
y reconocidas como agentes significativos de los resultados organizacionales.

(p.96)
y de esta manera, se entenderia que un medidor de compromiso organizacional en los

colaboradores es su resultado calculado o percibido desde el desempefio laboral versus a

su involucramiento con las actividades como tal de la organizacion.

Quienes contribuyen sustancialmente en esta investigacion son Bayona, Gofii-Legaz y
Mandorran. En su estudio Compromiso organizacional: implicaciones para la gestion
estratégica de los recursos humanos, sefialan que éste “puede ser uno de los mecanismos
que tiene la Direccién de Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacién de
los empleados con su Organizacion” (1999, p.3) y permite entonces inferir lo valioso de
analizar este espectro de la gestién del talento humano. En varios hitos historicos,
sobresale la lealtad, la filiacion, el pertenecer a algo, como los cimientos de una buena
conexion social. Y de hecho, otro par de autores sustanciales en esta investigacion,
Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez (2004) identifican las dimensiones del compromiso

organizacional: Identificacion, Membresia y Lealtad.

Cada una de éstas con indicadores puntuales para la medicion como tal. En la
identificacion: Expectativas se cumplen, objetivos organizacionales y personales no
difieren significativamente, conseguir las metas, contar con un lugar de trabajo para
crecer personal y profesionalmente, todo esto como parte de la aceptacion de las metas
organizacionales; tener las mismas creencias, propdésitos, ideas, objetivos, que los de la
empresa. Asi también, la membresia: Fuerte similitud con los objetivos
organizacionales, hacen “suya” a la organizacion, participar activamente de actividades
de manera natural en miras al Deseo de permanecer como miembro sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion: ser parte de. Finalmente, la lealtad: Actitudes y
acciones que muestren prudencia y discrecion del manejo de informacion confidencial,
defenderla ante extrafios que duden de prestigio organizacional, hablar de ella con
orgullo, expresar lo positivo, los logros, las metas conseguidas, creer en su empresa por
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el cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones dirigidas a
defenderla (Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004).

Las apreciaciones de estos ultimos autores se fortalecen con lo planteado en décadas
anteriores por Mowday, Steers y Porter (1979; citados en Bayona, Gofii-Legaz &
Mandorran, 1999, p.5) que profundizan en el compromiso organizacional; ellos lo
aprecian como el compromiso actitudinal, definido como “la fuerza de la identificacion
de un individuo con una organizacion en particular y de su participacion en la misma”.
Alli, una fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, la
disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y el
fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion, son los indicadores de

medicion.

Al complementar este criterio, Betanzos-Diaz, Andrade-Palos & Paz Rodriguez (2006)
promueven estos parametros distintivos como, Identificacion-Implicacion: aceptacion
de los valores organizacionales, por identificacion del empleado e implicacién por el
bienestar; Atraccién y satisfaccion del trabajador al pertenecer a la organizacién, que lo
expresa como agrado y felicidad, asi como los beneficios de la organizaciéon al

empleado y que abandonarlos le significaria una pérdida.

Luego, la mirada se dirige al compromiso de continuidad. Este tipo de compromiso es
una formulacion mas reciente del compromiso calculativo (Morrow, 1993; citado en
Bayona, Gofii-Legaz y Mandorran, p.5) “facilidad de movimiento del trabajador de una
organizacion a otra” Caracteristicas del propio individuo, aspectos relacionados con el
trabajo que desarrolla la persona y caracteristicas de la organizacion o del grupo son los
indicadores del compromiso calculativo, que se basa en los side-bets: inversiones
valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste dejara la organizacion (Cohen y
Lowenberg, 1990; citado en Bayona, Gofii-Legaz y Mandorran, p.5). Aportes meritorios
de Higuera, Gonzélez y Nava (2011) a este compromiso son:

Elementos personales, trabajo desarrollado, clima de trabajo, relaciones con el

lider, cohesion dentro del grupo y tamafio de la organizacién y ayudan a

robustecer la importancia del estudio de las dinamicas empresariales, percibidas

desde el desarrollo mismo de la gestion del talento humano mediante la
observacion del compromiso organizacional. (p.65)
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Estos al igual que los anteriormente desglosados, se convierten en los elementos clave
para la fidelizacion del talento humano, o la gestion del compromiso organizacional,
acerandose de este modo a lo reconocido por Guaman-Guevara, et al (2017, p. 62) como
nociones de cultura corporativa: “el recurso humano se caracteriza por la iniciativa,

compromiso, experiencia y capacidad ademas de la pertinencia con la organizacion”.

2.4.5 Clima laboral

Otro componente fundamental en las organizaciones, que estd intimamente ligado al

compromiso organizacional es clima laboral. Asi lo concibe Chiavenato (2011):

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Estd estrechamente ligado al grado de motivacién de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral de los miembros,
y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. (p.86)

No se puede desconocer que el ambiente en el que el ser humano se desenvuelve es vital
para un optimo desarrollo de las actividades, asi como de la consecucion de objetivos
personales y grupales. Brunet (1987; citado en Ramos, 2012, p.16) define el clima
organizacional como “las percepciones del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opiniones de los empleados, y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las

variables personales”.

Desde la vision de Goncalves (2000; citado en Dominguez, Ramirez & Garcia, 2013,
p.62) “el clima organizacional dentro de las instituciones se refleja en las estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y estilo de
liderazgo”. Esto da la medida de la importancia tanto de las percepciones de los
participantes en cada uno de los roles en la organizacion, asi como de los mecanismos

estructurales que los acompafian en su proceso.

De acuerdo con Brunet (2004; citado en Dominguez, Ramirez & Garcia, 2013, p.62) “el
concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia
industrial por Germman, en el afio 1960, favorece de sobremanera este dato a la

presente investigacion, puesto que el espiritu de esta decanta en determinar herramientas
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de la gestion del talento humano para el empoderamiento de este, en las organizaciones
de estudio.

Es necesario llamar al texto a un clasico del anélisis de clima organizacional o laboral:
Rensis Likert, quien en 1968 establece que “el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben” (citado en Rodriguez, 2016,
p.6). Esas condiciones estan adscritas a la naturaleza misma de la organizacion; pese a
ello, Likert da importancia a ciertas caracteristicas tipo, que se convierten en directrices
generales en si:

los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema

organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la

organizacion y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de

satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima
organizacional. (citado en Rodriguez, 2016, p.6)

Hall (1972; citado en Ramos, 2012, p.16), definio el clima organizacional como “el
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por los
empleados, y es a su vez una fuerza que influye en la conducta del empleado”. Silva
(1996; citado en Ramos, 2012, pp. 19-20) por su parte lo refiere como una “propiedad
del individuo que percibe la organizacion, vista como una variable del sistema con la
virtud de integrar la persona y sus caracteristicas individuales (actitudes, motivacion,
rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacion intergrupal) y la organizacion
(procesos Y estructura organizacional)”. Y esto, conlleva a la reflexion imperativa de un
ejercicio laboral digno, con elementos autbnomos y, a su vez, sinergicos, donde cada ser
humano tenga su participacion como primicia en la organizacion y que esta contribucion
personal haga del ambiente en el que se desarrolla un componente 6ptimo, asertivo y de

proactividad personal y organizacional.

2.4.6 Gestién del talento humano

Para Cuesta-Santos (2017, p.18), la gestion del talento humano consiste en:

Gestionar a las personas que trabajan, como ciencia, buscando optimizar la
manera en que colaboran en aras de los objetivos principales de su organizacion
laboral, es tarea que exige estudio, dedicacion, persistencia y sensibilidad.
Vigente y contemporanea, sera siempre este afan de ciencia demandada por la
gestion de los trabajadores.
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Esto es, hablar de cualidades innatas del recurso, del capital primordial en la
organizacion. Y es que en la actualidad la gestion del talento humano avizora més alla
de los subsistemas de recursos humanos, lectura que se ha realizado hasta hace algunas
décadas pasadas. Posteriormente, aparece el concepto de la Gestion del Conocimiento,
el cual Gates (1999; citado en Cuesta-Santos, 2017, p.19) detalla como “la gestion del
conocimiento es algo que empieza con los objetivos y los procesos de la empresa, y con

el reconocimiento de compartir informaciones”.

Al revisar a Goémez, Pérez de Armas & Curbelo la gestion del conocimiento es “el
proceso sistematico que utiliza el conocimiento individual y colectivo de la
organizacion orientado a potenciar las competencias organizacionales y la generacion de

valor en pro de obtener ventajas competitivas sostenibles” (2005, pp.39-40).

Estos autores destacan como aportes de primera linea:

o La medicion del capital intelectual, desde las directrices de Norton y Kaplan con
el Balance Score Card, Edvinson y Malone con el modelo Skandia Navigator;
Euroforum con el modelo Intelect; Bueno, con el modelo de Direccion
Estratégica por competencias (Gomez, Pérez de Armas & Curbelo 2005, p.42).

e Los aportes en si para la clasificacion y medicion de la gestion del
conocimiento: Nonaka y Takeuchi con el modelo de creacion del conocimiento
en espiral; Tejedor y Aguirre con el modelo KMPG Consulting; Andersen con
APQC (modelo de administracion del conocimiento organizacional apoyado en
cuatro facilitadores: liderazgo, cultura, tecnologia y medicién) e Iriarte con el
instituto de maquinas y herramientas (Gomez, Pérez de Armas & Curbelo 2005,
pp.42-43).

Hay los llamados aportes en segunda linea:

e Grau con las herramientas de gestion del conocimiento vistas desde cinco
perspectivas: herramientas de busqueda, herramientas de personalizacion de la
informacién, herramientas de trabajo en grupo, portales corporativos vy
herramientas de simulacidn; Pavez con las herramientas de apoyo la gestion del
conocimiento desde: generacion del conocimiento, facilitadores de la generacién
del conocimiento, herramientas de medicion del conocimiento; Valerio por
medio de la clasificacion de las herramientas para la gestion del conocimiento

agrupadas en: repositorios del almacenamiento, tecnologias de redes, plataforma
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de aplicaciones y tecnologias de inteligencia artificial; Pérez y Coutin desde una
nueva clasificacion en: herramientas de gestion documental y recuperacion
textual, workflow, groupware y mensajeria electronica, visualizacion y analisis
de datos, agentes inteligentes y collaborative filtering, internet e intranet
(GOmez, Pérez de Armas & Curbelo 2005, pp.42-43).

Finalmente, los aportes en tercera linea o la informacion como recurso estratégico para

la empresa:

Horton y Burk por medio de la metodologia para identificacion de los recursos
de informacion; Owen a través de la gestion de la informacién como una triple
hélice; Pafioz con la informacion como recursos estratégicos desde dos
dimensiones: informacién antes que los competidores y gestion de la

informacion para potenciacion (Gomez, Pérez de Armas & Curbelo 2005, p.43).

Se colige que la interaccidn entre la informacion y el ser humano es en la actualidad el

movimiento de las empresas, lo que fortalece su know how y de sobremanera lo que las

vuelve competitivas en el mercado.

Y la informacion es una herramienta basica y totalmente indispensable para la gestion

del talento humano: “lo que usted en realidad gestiona son datos, documentos y el

trabajo de las personas. El propdésito debe ser el mejorar la manera en que las personas

colaboran” (Gates, 1999; citado en Cuesta-Santos, 2017, p.19). Finalmente, el autor

declara que:

en la actualidad, esencialmente los tres elementos que distinguen con claridad a
una gestion estratégica de los recursos humanos (en adelante, rr. hh.), son: la
consideracidn de los rr. hh. como el recurso decisivo en la competitividad de las
organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la gestion de recursos
humanos (en adelante, GRH) y la necesidad de que exista coherencia o ajuste
entre la GRH y la estrategia organizacional. (Cuesta-Santos, 2017, p.32)

y esto se esclarece cuando al revisar la literatura, el término gestiébn humana toma un

nuevo brio, a la luz de otro igual de importante como es el paradigma: “en los Gltimos

afnos muchos paradigmas han cambiado... la Gestion Humana no ha sido la excepcion”

Ospina (2010, pp.81-82).
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Este autor (Ospina, 2010) hace una profunda reflexion en torno a lo manifestado por sus

investigadores antecesores:
Si bien la estructura del area de Gestion Humana ha sido basicamente la misma
durante los dltimos treinta afios (Hall, 2008), esta disefiada para producir y
gestionar programas, no para generar resultados; el area requiere de nuevos
paradigmas que le permitan: Contribuir con la formulacion y ejecucion de la
estrategia, asumir nuevos retos con los empleados, desarrollar un perfil para los
directivos y profesionales del &rea, medir el aporte de Gestion Humana a los

resultados de la Organizacion, orientarse hacia la comunidad y la
responsabilidad social. (p.82)

Empieza a fortalecer la idea de una corresponsabilidad con la opinion externa y no solo
con los datos internos; es menester escuchar al entorno y sus demandas para establecer
mecanismos estratégicos de accidn desde la empresa, aprovechando a su mayor talento:

el humano.

De alli que Ospina (2010, p.84) al manifestar que “Gestion Humana no puede
comportarse diferente a como lo hacen los demas subsistemas de la organizacion” invita

a mirar mas alla de lo usual, de lo clasico.

Exhorta a asumir nuevos retos con los colaboradores, en donde el fin sea “fomentar el
compromiso y a la vez ofrecer una propuesta de valor para los empleados, con la
exposicion de la responsabilidad que tiene el area en contribuir a que el trabajo tenga un
sentido para las personas” (Ospina, 2010, p.86); a lo que Cuesta-Santos (2012, p.96)
decantaria desde el manifiesto “la consideracion integracionista de la gestion de
recursos humanos con la gestion del conocimiento ofrece una contextualizacion con
mayor sentido holistico que bien estd demandando el pensamiento complejo de esta

contemporaneidad”.
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2.5 Hipotesis

El liderazgo femenino empresarial interviene en el compromiso organizacional en el
sector de confeccion textil

Ho: El liderazgo femenino empresarial no interviene en el compromiso organizacional
en el sector de confeccion textil.

H1: El liderazgo femenino empresarial si interviene en el compromiso organizacional

en el sector de confeccion textil.

2.6 Sefialamiento de variables de la hipétesis

VI: Liderazgo femenino empresarial

VD: Compromiso organizacional
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CAPITULO I11

Metodologia de investigacion

3.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacién fue mixto, ya que se trabajé con un enfoque cuali-
cuantitativo, puesto que se aplicé el Test de Liderazgo Situacional de Hersey &
Blanchard (1974; citado en Hersey, Blanchard & Johnson, 1998; Hersey, Blanchard &
Natemeyer, 1979), el Test de Compromiso Organizacional de Meyer & Allen (1997,
citado en Meyer & Allen, 1997 y 1991) y del Test de Percepcion de Liderazgo de
Mellado-Ruiz (2005); y el enfoque cualitativo, desde la aplicacion de la guia de
entrevista sobre liderazgo femenino empresarial por los autores Bucarey & Lopez
(2016), Contreras, Pedraza & Mejia (2012) asi como Batista & Bermudez (2009) y
GOmez (2006) y la guia de entrevista sobre compromiso organizacional de Claure-
Rocha & Bohrt-Pelaez (2004) y Bayona, Gofii-Legaz & Mandorran (1999), que permite
Ilegar a un mayor conocimiento de percepciones y emociones que se producen alrededor

de la gestion de la fidelizacién del talento humano.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

La investigacion se trabajo con la modalidad de campo (Herrera, Medina & Naranjo,

2014, p.95) puesto que se hizo un trabajo en las mismas empresas de confeccion textil.

Luego del acercamiento realizado a las empresas referentes del sector empresarial en la
fase diagndstica, se definio el contactar a las lideres empresariales y con los trabajadores
e integrantes de la empresa y se les propuso participar en un conversatorio general. Para
sustentar los criterios vertidos en el grupo focal, se participd en una sesion de trabajo,
Ilamada metodologia WorldCafe (o Café Mundial), que versa su dindmica de accion en
“crear redes de didlogo colaborativo, alrededor de asuntos que importan en situaciones

de la vida real” (Soriano & Castro, 2017).
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Brown e Isaacs (citados por Esquivel, Salas & Muifioz, 2014, p. 409) manifiestan que la
idea principal de esta metodologia es “fomentar una nueva cultura de conversacion entre
organizaciones, negocios y personas, para afrontar exitosamente los grandes desafios
presentes en condiciones de rapido cambio y creciente complejidad, como las actuales”.
Con los empresarios de ACONTEX (tanto hombres como mujeres) se dilucidaron
topicos fundamentales para el crecimiento empresarial. Sus primeros enfoques versaban
en la necesidad de optimizacion de los recursos, mejoramiento de los procesos de
produccién y comercializacion y la adquisicién de materia prima y maquinaria efectiva
para el efecto. A medida del avance de la reunion, se abordo el tema de la gestion del
talento humano, en donde las opiniones de los diferentes grupos de trabajo fortalecieron

las ideas obtenidas en los primeros acercamientos a las empresarias.

Y es que la necesidad del trabajo con el personal es tan prioritaria como la inversion en
insumos materiales y tecnolégicos. Por ello se colige en estos puntos de resumen:

- Capacitacion y formacion continua para las tres grandes esferas intra
empresariales: cupulas, bases operativas y secciones administrativas.

- Evaluaciones continuas tanto del proceso como de los ejecutores de estos
procesos; con ello se pretende participar de reingenierias para evitar cuellos de
botella o involucion en la gestién empresarial.

- Acompafiamiento al personal en los procesos de desarrollo organizacional, en
miras a fortalecer su empoderamiento con la organizacion y cumplimiento de
estandares de calidad.

- Aplicacion del concepto de corresponsabilidad y engagement con el propdsito de

generar en el personal compromiso con la organizacion y sus actividades.

Este altimo punto es el que sostiene la maxima del presente trabajo investigativo. Para
efecto de evidencia, en el anexo 3 se socializa el evento, asi como algunas fotografias de
su ejecucion. Como elemento investigativo de campo también se menciona la aplicacion
de los instrumentos investigativo arriba detallados, con los cuales se obtuvo la

informacién para el efecto.

Por ultimo, se aplicd la modalidad documental-bibliografica (Herrera, Medina &
Naranjo, 2014, p.95) por cuanto fue necesario observar documentos de apoyo en los que

se determino los espacios de planificacion de acciones, procesos de trabajo entre otros
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(estado del arte y de la préctica). EI obtener un soporte de lo que se hace en Ecuador,
América Latina y el Mundo, a través de la revision de los documentos publicados,
permitio el contraste de los resultados obtenidos y, ademas, para la realizacion del
marco tedrico y la escritura del articulo académico. Todo ello, se describe a profundidad
en el estado del arte y de la préctica. El revisar el aporte de los cl&sicos y combinarlos
con las nuevas propuestas de autores regionales fue uno de los grandes retos cumplidos

en esta investigacion.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

La presente investigacion sobre la base de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) se
enmarca en el disefio no experimental de corte transversal desde la modalidad
cuantitativa, asi como en los niveles (o alcances):
o Exploratorio, debido a la necesidad de conocer lo que sucede en la realidad de
las empresas de confeccion textil y por medio de ello establecer la problematica
y el analisis critico.
o Descriptivo, puesto que se trabajé desde la descripcion del problema y las
acciones percibidas en las empresas de confeccion textil.
o Correlacional, al tener dos variables y la necesidad de relacionarlas para el

aporte para la comprobacion de la hipétesis planteada.

Desde la modalidad cualitativa, esta investigacién obedecié a un disefio de estudio
fenomenoldgico de aproximacion fenomenoldgica empirica ya que const6 de doce casos
empresariales en donde se “exploran, describen y comprenden las experiencias de las
personas con respecto a un fendémeno” (Hernandez, et al, 2014, p.469), usado
frecuentemente en aplicaciones de psicologia por su valiosa virtud de “enfocarse menos
en la interpretacion del investigador y mas en describir las experiencias de los

participantes” (IBID, p.494).

3.4 Poblacion y muestra

Para esta investigacion, se aplico el muestreo no probabilistico, ya que es “es un

subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los elementos no depende de la
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probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion” (Herndndez, et al, 2014,
p.176); la caracteristica es intencional ya que “permite seleccionar casos caracteristicos
de una poblacion limitando la muestra sélo a estos casos. Se utiliza en escenarios en las
que la poblacion es muy variable y consiguientemente la muestra es muy pequena”
(Otzen & Manterola, 2017. p.230).

Por la aplicacion de la instrumentacion tanto cuantitativa como cualitativa, es
importante mencionar que “en un estudio cualitativo, las decisiones respecto al
muestreo reflejan las premisas del investigador acerca de lo que constituye una base de
datos creible, confiable y valida para abordar el planteamiento del problema”

(Hernéandez, et al, 2014, p.382).

En el universo de 89 empresas que pertenecen a la Asociacion de Confeccionistas
Textiles de Tungurahua - ACONTEX, se trabajé con el segmento de las empresas en
donde se refleja el liderazgo femenino, que son 12 empresas, distribuidas como lo

indica la tabla 1:

Tabla 1. Distribucion de la poblacion: empresas

Segmentos NuUmero
e Confeccion de cortinas y accesorios para cocina y para bafios 1
e Confeccion de implementos deportivos para colegios (uniformes: 1
interiores, exteriores, gorras y calcetines)
e Confecciones de ropa en linea deportiva en linea empresarial: uniformes 2

para grupos deportivos, lycra

e Ropa de vestir para mujer (casual, formal y de fiesta; alta costura, 3
sastreria y modisteria)

e Confecciones de ropa de nifios, especialidad ropa para bautizos 1

e Confecciones de ropa interior para dama y caballero 2

e Bordados para ropa interior 1

e Importadora de telas, con distribucion a pequefios productores, artesanos 1
y confeccionistas minoritarios

Total 12

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Es importante decir que son doce empresas las que participan de este proceso de
investigacion, mas once empresarias, ya que una de ellas es propietaria de dos
organizaciones. Asi también, se presenta una gréfica con el nimero de colaboradores
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que participaron del estudio: 46 personas, quienes son dependientes laboralmente en

estas empresas.

Tabla 2. Distribucién de la poblacion: colaboradores

Segmentos NUmero
e Confeccion de cortinas y accesorios para cocina y para bafos 1
e Confeccion de implementos deportivos para colegios (uniformes: 8
interiores, exteriores, gorras y calcetines)
e Confecciones de ropa en linea deportiva en linea empresarial: uniformes 2
para grupos deportivos, lycra
e Ropa de vestir para mujer (casual, formal y de fiesta; alta costura, 12
sastreria y modisteria)
e Confecciones de ropa de nifios, especialidad ropa para bautizos 5
e Confecciones de ropa interior para dama y caballero 10
e Bordados para ropa interior 8
e Importadora de telas, con distribucién a pequefios productores, artesanos 0
y confeccionistas minoritarios
Total 46

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Figura 2. Distribucion de la poblacién: colaboradores
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Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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Como datos sociodemograficos, se presentan las siguientes tablas de datos sexo y edad
de los participantes; en la tabla a continuacion estan los datos etarios y la determinacion
de sexo de los 46 colaboradores de las empresas. Es importante decir que los rangos
etarios se los ha determinado desde la teoria del desarrollo psicosocial del psicoanalista
infantil Erik Erikson (1982; citado por Bordignon, 2005).

Tabla 3. Datos sociodemogréficos de los colaboradores (edad y sexo)

SEXO
EDAD |M|F | T
18-40 4119|123
41-65 311619
65-99 21 2| 4
TOTAL| 9|37]46

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

En el caso de las empresarias, al ser todas mujeres, la determinacion en los datos
sociodemogréaficos fue la edad. Sobre la base del ya mencionado Erikson, se determina

el rango en el que se ubica cada una de ellas.

Tabla 4: Datos sociodemogréficos de las empresarias (edad)

EDAD

18-40 3
41-65 5
65-99 3
TOTAL |11

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Es menester el mencionar que, los rangos etarios utilizados en esta investigacion
corresponden a los propuestos por Erikson (citado en Bordignon, 2005, p.54) fueron los
ultimos tres de su teoria: “adulto joven, adulto, adulto mayor”, ya que ninguno de los

participantes se ubicaria en otro rango etario.

Asi tambien, es imprescindible mencionar que la palabra sexo, corresponde a la
descripcion de la constitucion fisica y anatomica de los individuos, en donde no se ha
considerado las caracteristicas sociales, culturales, fenotipicas, como para determinar el
género de estos. Por lo tanto, sexo es la consideracion sociodemogréafica para esta

investigacion.
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3.5 Instrumentos

La particularidad de las empresas dentro del clister de confeccion textil que han sido
seleccionadas para este trabajo de investigacion es que son lideradas en sus procesos de
produccion, de servicios y de comercializacion por mujeres. Son ellas, sus lideresas las
consideradas como grupo meta para la aplicacion de tres instrumentos: el test de
liderazgo situacional (Hersey & Blanchard, 1974), la guia de entrevista sobre liderazgo
femenino empresarial (Bucarey & LoOpez, 2016; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012;
Batista & Bermudez, 2009) y la guia de entrevista sobre compromiso organizacional
(Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004; Bayona, Gofii-Legaz & Mandorran, 1999), en
donde se pretendid el revisar la opinion de su accionar como lideres empresariales y las

observaciones al compromiso organizacional de sus dependientes.

Sus colaboradores, fueron invitados a participar en la aplicacion de los dos restantes
instrumentos: el Test de Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1997) y el test
de percepcion de liderazgo (Mellado-Ruiz, 2005) que contienen las variables de estudio;

ahora vistas desde la perspectiva operativa.

Sobre la base tedrica que sustenta la investigacion, se planted los instrumentos de
aplicacion. Como se detalla en el capitulo de marco teérico, en torno al compromiso
organizacion desde la teoria de Meyer & Allen (1991), los factores a revisarse son

“compromiso afectivo, el compromiso de continuaciéon y el compromiso normativo”

(1984; citado en Gonzalez & Antdn, 1995, p.91).

Asi tambien el sustento brindado por Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, como un aporte
mas reciente en este &mbito investigativo del comportamiento empresarial, considera las
dimensiones de “identificacion, membresia y lealtad” (2004, p.78) para su revision y el
de Bayona, Gofii-Legaz & Mandorran (1999, p.5) quienes consideran dos grandes

dimensiones del compromiso organizacional: “el actitudinal y el de continuidad”.

En cuanto al liderazgo femenino empresarial, las apreciaciones presentadas desde la
teoria de liderazgo situacional por Hersey & Blanchard (1998) en donde las
dimensiones de trabajo son “comportamiento en el liderazgo, los estilos de liderazgo y

la madurez de los colaboradores en la accion del liderazgo” (1974, citado en Sanchez &
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Rodriguez, 2010, p.27); junto a la percepcion del liderazgo desde Mellado-Ruiz en
donde las dimensiones estudiadas son “nivel de participacion en toma de decisiones y
nivel de confiabilidad en el intercambio de la informacion™ (2005, p.4) convirtiéndose

en la cuota de innovacion en este proyecto de investigacion.

Sobre el liderazgo femenino empresarial desde la vision de Bucarey & Lépez (2016);
Contreras, Pedraza & Mejia (2012) con sus dimensiones: “Roles de liderazgo y género,
categorizacion social, aprendizaje observacional, factores asociados con la inequidad” y
desde Batista & Bermuadez (2009, p.47) “cualidades, habilidades y retos”, permite
establecer la relacion de ésta con el compromiso organizacional, en una aplicacion real

en la localidad.

En los anexos 5, 6, 7, 8 y 9 se presentan los formatos para cada uno de los instrumentos

utilizados. A continuacién, la operacionalizacion de las variables.
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3.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 5. Liderazgo femenino empresarial (variable independiente)

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Técnicas e
instrumentos
Hersey, Blanchard y Johnson, NG | q Involucra escuchar a las personas, facilitando | Técnica
1998, eld hd?f;‘rgf) es ‘I‘el courgneorr?tae;ieengnc?g Aeo . su compromiso en la resolucion de problemas | Encuesta
proceso de Infiuir en fas. porta Poy! y en la toma de decisiones y proporcionar
actividades de un individuo o | Dimensiones de (Alto-Bajo) .
apoyo Yy estimulos para sus esfuerzos. Instrumento

grupo en los esfuerzos por
alcanzar una meta en cierta
situacion” (Sanchez &
Rodriguez, 2010, p.26)

La Teoria del Liderazgo
Situacional (TLS) es un
modelo que se dio a conocer
en 1969 (Sénchez &
Rodriguez, 2010, p.25), que
nace como Teoria del Ciclo
Vital (p.26)

El liderazgo situacional no
solo sugiere los estilos de
liderazgo de alta probabilidad
para distintos niveles de
preparacion, sino que también
indica la probabilidad de éxito
de los

otros estilos si el lider no est4
motivado o no es capaz

de emplear el estilo deseado
(Hersey y Blanchard, 1988,
citado en Sanchez &
Rodriguez, 2010, p.27)

comportamiento en el
liderazgo

Numero en el rango de
comportamiento Directivo
(Alto-Bajo)

Involucra decirles claramente a las personas
lo que deben hacer y como hacerlo, dénde
hacerlo y cuando hacerlo y luego supervisar
estrechamente su desempefio.

Estilos de liderazgo

Porcentaje determinado en el
estilo de control

Alto nivel de comportamiento directivo y un
bajo nivel de comportamiento de apoyo

Porcentaje determinado en el
estilo de supervision

Altos niveles de comportamiento directivo y
de apoyo y reconoce los avances y mejoras en
el rendimiento

Porcentaje determinado en el
estilo de asesoramiento

Alto de comportamiento de apoyo y bajo en
comportamiento directivo. Las decisiones las
toma juntamente con los colaboradores.
Refuerza y apoya

Porcentaje determinado en el
estilo de delegacion

Bajos niveles en ambos comportamientos
debido a que delega la toma de decisiones en
sus colaboradores

Madurez de los
colaboradores en la accion
del liderazgo

Numero en el rango de la
madurez laboral
(Competencia)

Conocimientos y habilidades de una persona.

Numero en el rango de la
madurez Psicolégica (Buena
Disposicion)

Voluntad o motivacion para hacer algo
(intrinseca)

Cuestionario de liderazgo
Situacional (Hersey &
Blanchard, 1974
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Lassaga (2004) sobre el
liderazgo femenino, no
propone el desplazamiento de
un modelo de dominacién
hacia otro, sino considera que
el desafio esté en el aporte
que el liderazgo femenino
puede ofrecer, como ya lo esta
haciendo para crear un nuevo
estilo de gestion empresarial,
relacionado con las
caracteristicas del arte
femenino: cualidades,
habilidades y retos a los que
se enfrentan las mujeres al
momento de gerenciar, de
manera distinta al liderazgo
ejercido por hombres (citado
en Batista & Bermudez,
2009).

Autoconocimiento

Consciencia emocional

Cualidades (Goleman,1999, citado en autoevaluacion precisa
Batista & BermUdez, 2009) confianza en si mismo
Habilidades emocionales :Qierzzng:]e dni:eer;stes
(Gil" Adi, 2000, citado en jerar u?cas necesarias, pero no suficientes
Batista & Bermudez, 2009) Jerarg ’ P
genéricas
- Habilidades personales Desarrollo de la autoconsciencia
Habilidades . . .
(Weisinger, 2001, citado en Control emocional
Batista & Bermudez, 2009) Automotivacién
Habilidades sociales Comunicacion eficaz
(Weisinger, 2001, citado en Experiencia interpersonal
Batista & BermUdez, 2009) Ayuda a los demas y empatia
Curva de aprendizaje ante un Integridad, capacitacién permanente
nuevo rol L oL
Retos Superacion de la discriminacion sexual

(Batista & Bermudez,
2009)

Desarrollo de una red de
trabajo efectiva
Comunicacion asertiva y
gestion de las politicas de la
organizacion

Logro de la igualdad salarial

Logro de la igualdad en el ejercicio de la
autoridad

Compromiso y comprension

Técnica
Entrevista

Instrumento

Guia de entrevista sobre
liderazgo femenino
empresarial (Bucarey &
Ldpez, 2016; Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012;
Batista & Bermudez,
2009; Gémez, 2006)

Los lideres son individuos
y sus practicas de liderazgo
dependen, entre  otras
cosas, de las caracteristicas
personales y el género hace
parte de ellas (Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012).

El hecho de que las
mujeres logren
desempefiarse en
posiciones de liderazgo,

representa su interés por
romper el llamado techo de
cristal que les dificulta la

Roles de liderazgo y género
(Contreras, Pedraza &
Mejia, 2012)

Condiciones
socioeconémicas y politicas
(Lipman-Blumen, 2000,
citado en Contreras, Pedraza
& Mejia, 2012)

Alto grado de incertidumbre, escaso nivel de
prediccion, entornos altamente complejos,
globalizacién, economias emergentes e
interdependientes, mayor competencia
mundial, tendencias mas globales que locales
y cambios demograficos y tecnolégicos

Categorizacién social
(Constantinidis, 2010,
citado en Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012)

Percepciones individuales
respecto al rol de hombres y
mujeres

Filtros y sesgos acerca de
determinados grupos de
individuos

Criterio sociocultural que permanece en el
imaginario colectivo de la sociedad
Representacion compartida acerca de ciertas
caracteristicas propias tanto del género
masculino como del femenino (Uribe,
Manzur, Hidalgo & Fernandez, 2008).

Aprendizaje observacional
(Schiffman & Kanuk,
2005, citado en Contreras,

Imitar las caracteristicas y
los roles atribuidos a cada
género

Mayor empatia, consenso y afiliacion,
Ubica en posiciones en las que, si bien no
asumen un poder significativo, logran

Técnica
Entrevista

Instrumento

Guia de entrevista sobre
liderazgo femenino
empresarial (Bucarey &
Ldpez, 2016; Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012;
Batista & Bermudez,
2009; Gémez, 2006)
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posibilidad de acceder a
altos cargos directivos y
les brinda la oportunidad
de ir cambiando estos
patrones sociales y
culturales que fomentan la
inequidad (Hernandez &
Camarena, 2005). El techo
de cristal hace referencia a las
barreras no explicitas que
impiden a las mujeres acceder
a ciertos cargos directivos y
constituyen un obstaculo que
les impide ejercer roles de
liderazgo, lo cual, al no estar
regulado  ni  controlado,
permanece invisible a los ojos
de la sociedad (Bucheli &
Sanroman, 2004, citado en
Contreras, Pedraza & Mejia,
2012)

Pedraza & Mejia, 2012)

Mayor proporcién de
mujeres en roles de apoyo
(Clancy, 2007, citado en
Contreras, Pedraza & Mejia,
2012)

satisfacer sus intereses personales como parte
de una eleccion propia y no debido a
condiciones de inequidad.

Factores asociados con la
inequidad (Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012)

Estereotipo de inferioridad
femenina en el campo laboral
y discriminacién (Clancy,
2007, citado en Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012)

Segregacion vertical (concentracion del empleo
femenino en la base de la jerarquia) y segregacion
horizontal (concentracion del empleo femenino en
aquellos sectores afines con su rol) desde lo
economico (Maruani, 1993, citado en Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012)

Diferencias en el rol de
hombres y mujeres
(Escand6n & Arias, 2011,
citado en Contreras, Pedraza
& Mejia, 2012)

embarazo, el matrimonio, la familia 'y el
cuidado de los hijos entran a formar parte de
las (Escandon & Arias, 2011, citado en
Contreras, Pedraza & Mejia, 2012)

Teoria de Congruencia de
Rol Eagly & Karau (2002)

La atribucién de éxito o fracaso en el
ejercicio del liderazgo en dependencia de la
percepcion de incongruencia entre el rol de
género y el rol de lider, Garcia- Retamero &
Lo6pez-Zafra (2006)

El liderazgo en las micro,
pequefias y medianas
empresas se encuentran los
procesos de globalizacidn, en
los que el intercambio de
productos, asi como su
produccidn, se han
transformado debido al
desarrollo tecnoldgico, a los
nuevos métodos de
produccién y
comercializacion, pero sobre
todo, a la velocidad con que
cambian los mercados
(Gbémez, 2006, p.63)

Atributos internos del
liderazgo empresarial

Caracteristicas minimas que
un empresario de las Pymes
debe poseer

Capacidad de motivacion
Habilidad para comunicarse
Seguridad en si mismo
Comprension del contexto
Capacidad intelectual y personal

Gestion de la motivacién en
el grupo de trabajo

Capacidad de comunicacion
Perspicacia para distinguir entre las diferentes
personalidades involucradas

Atributos externos del
liderazgo empresarial

Determinacion del
tipo de liderazgo en la
empresa

Caracteristicas de la empresa (tamafio) y
Caracteristicas del entorno ambiental
Caracteristicas de los grupos de trabajo

Descripcion del segmento
empresarial

Uso de tecnologia es simple
Linea de productos limitada
Mercado homogéneo

Técnica
Entrevista

Instrumento

Guia de entrevista sobre
liderazgo femenino
empresarial (Bucarey &
Ldpez, 2016; Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012;
Batista & Bermudez,
2009; Gémez, 2006)

Fuente: Revisién documental.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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Tabla 6. Compromiso organizacional (variable dependiente)

o . . . p Técnicas e
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items .
Instrumentos
Namero en el rango de
identificacion con la .
L Lazos emocionales
. . organizacion
Compromiso afectivo > Apego
M & Allen (1997) sosti Numero en el rango de Satisfaccion de necesidades
leyer en ( ,) 505 |erlen clue involucramiento con la Técnica
(§ compr(?mls’() _orgamzamona C_S un organizacién Encuesta
estado psicoldgico que caracteriza la - Permanencia
relacion de los empleados con su Numero en el rango de L .
Invertido tiempo, dinero y Instrumento

organizacion” (p.11) y describe las
dimensiones de éste en la Teoria de
los Tres Componentes: Afectivo,
Normativo y de Continuidad.

Compromiso de continuidad

percepcién de alternativas

Namero en el rango de
inversion en la organizacion

esfuerzo
Reconocimiento
Fidelidad

Compromiso normativo

Nuamero en el rango de
lealtad

Nuamero en el rango de
sentido de obligacion

Creencia en la organizacion
Sentido moral
Reciprocidad

Lealtad

Test de Compromiso
Organizacional (Meyer &
Allen, 1997)

El Compromiso Organizacional
puede ser uno de los mecanismos que
tiene la

Direccién de Recursos Humanos para
analizar la lealtad y vinculacion de
los empleados con su Organizacion
(Bayona, Gofii-Legaz & Mandorrén,
1999, p.3)

Compromiso actitudinal
Mowday, Steers y Porter
(1979), citados en Bayona,
Gofii-Legaz & Mandorran
(1999) lo definen como “la
fuerza de la identificacion de
un individuo con una
organizacion en particular y
de su participacién en la
misma” (p.5)

una fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y
valores de la organizacion

Identificacién-Implicacion:
aceptacion de los valores
organizacionales, por
identificacion del empleado e
implicacion por el bienestar.

la disposicién a ejercer un
esfuerzo considerable en
beneficio de la organizacion

atractivo y satisfaccion

del trabajador al pertenecer a
la organizacion, lo expresa
como agrado y felicidad.

el fuerte deseo de
permanecer como miembro
de la organizacion

beneficios de la organizacién
al empleado y que
abandonarlos le significaria
una pérdida

(Betanzos-Diaz, Andrade-
Palos & Paz Rodriguez,
2006)

Técnica
Entrevista

Instrumento

Guia de entrevista sobre
compromiso organizacional
(Claure-Rocha & Bohrt-
Pelaez, 2004; Bayona, Gofii-
Legaz & Mandorran, 1999)
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El término general de compromiso
organizacional aglutina diferentes
aspectos relacionados con el apego
afectivo a la organizacion, con los
costes percibidos por el trabajador
asociados a dejar la organizacion y
con la obligacion de permanecer en la
organizacion (p.5)

Compromiso de continuidad
Este tipo de compromiso es una
formulacion mas reciente del
compromiso calculativo
(Morrow, 1993) “facilidad de
movimiento del trabajador de
una organizacion a otra” (p.5)
El compromiso calculativo se
basa en los side-bets: inversiones
valoradas por el individuo que
serian pérdidas si éste dejara la
organizacion (Coheny
Lowenberg, 1990).

Caracteristicas del propio
individuo

Aspectos relacionados con el
trabajo que desarrolla la
persona

Caracteristicas de la
organizacion o del grupo

Personales

Trabajo desarrollado

Clima de trabajo
Relaciones con el lider
Cohesidn dentro del grupo
Tamafio de la organizacion
(Higuera, Gonzalez y Nava,
2011, p.65)

El Compromiso Organizacional puede ser
uno de los mecanismos que tiene la
Direccion de Recursos Humanos para
analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacion
de los empleados con su lugar de trabajo.
Asi, si se consigue que los empleados
estén muy identificados e implicados en
la organizacion en la que trabajan,
mayores seran las probabilidades de que
permanezcan en la misma.

De esta manera, altos niveles de
compromiso posibilitaran que se
mantengan las capacidades colectivas
generadas y las ventajas sostenibles y
duraderas que la organizacion ha sido
capaz de lograr. (Claure-Rocha & Bohrt-
Pelaez, 2004)

Sobre la base del cuestionario de
Compromiso Organizacional de
Buchanan (1974) (Organizational
Commitment) (Cook, Hepworth, Wall y
Warr, 1981)

ldentificacion

Aceptacion de las metas
organizacionales; tener las
mismas creencias,
propositos, ideas, objetivos,
que los de la empresa

Expectativas se cumplen,
Objetivos organizacionales y
personales no difieren
significativamente

Conseguir las metas

Contar con un lugar de trabajo
para crecer personal y
profesionalmente

Membresia

Deseo de permanecer como
miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la
organizacion: ser parte de

Fuerte similitud con los
objetivos organizacionales,
Hacen “suya” a la organizacion.
Participar activamente de
actividades de manera natural

Lealtad

Cumplimiento y respeto
hacia la organizacién
mediante acciones dirigidas a
defenderla

Actitudes y acciones que
muestren prudencia y discrecion
del manejo de informacién
confidencial

Defenderla ante extrafios que
duden de prestigio
organizacional

Hablar de ella con orgullo
Expresar lo positivo, los logros,
las metas conseguidas

Creer en su empresa

Técnica
Entrevista

Instrumento

Guia de entrevista sobre
compromiso organizacional
(Claure-Rocha & Bohrt-
Pelaez, 2004; Bayona, Gofii-
Legaz & Mandorréan, 1999)

Fuente: Revisién documental.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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3.7 Recoleccion de informacion

La informacion fue recopilada mediante los mecanismos a continuacion descritos. Para
el cumplimiento del primer objetivo, luego de tomar del referente tedrico los elementos
se determind los instrumentos a utilizar: Test de liderazgo situacional de Hersey &
Blanchard (1974), Guia de entrevista sobre liderazgo femenino empresarial (Bucarey &
Lépez, 2016; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012; Baptista & Bermudez, 2009) para la
aplicacion a las once mujeres empresarias y se contrastd con la aplicacion de test de

percepcion de liderazgo de Mellado-Ruiz (2005) a los 46 colaboradores de éstas.

Se debe mencionar que la aplicacion se la realiz6 en dos fases: el test de liderazgo
situacional se lo aplicé a las mujeres empresarias en el segundo semestre del afio 2017 y
luego de algunas semanas, en el primer semestre del afio 2018 se aplicé la guia de
entrevista sobre liderazgo femenino; en este mismo lapso se aplicé el test de percepcion
de liderazgo a los colaboradores. El test de liderazgo situacional, asi como la guia de
entrevista absorbieron el criterio y las acciones de las gerentes empresariales en estudio.
En cuanto a las entrevistas, se utilizo la estrategia de analisis del discurso para la
correlacion de la informacion; el procesador que permitio esta determinacion fue

Atlas.ti. Para el procesamiento de la informacion cuantitativa se utilizo SPSS.

Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico, se aplicd el instrumento: test de
compromiso organizacional de Meyer & Allen (1997) a los 46 colaboradores de las
empresas y para su contraste la guia de entrevista de compromiso organizacional, sobre
la base tedrica de Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez (2004) y Bayona, Goiii-Legaz &
Mandorran (1999) a las 11 mujeres empresarias. Las aplicaciones de estos instrumentos
fueron ejecutadas entre el segundo semestre del afio 2017 y el primer semestre del afio
2018.

En cuanto al cumplimiento del tercer objetivo especifico, se contrastaron los referentes
tedricos en torno al liderazgo femenino y al compromiso organizacional, con los
resultados obtenidos de los dos primeros pasos. Con ello, a manera de propuesta del
actual trabajo investigativo, los resultados se sometieron a validacion por expertos para
su evaluacion preliminar. Se utilizo el Método Delphi para el efecto (escogitamiento de

los validadores).
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3.8 Procesamiento de informacion

Para el procesamiento de la informacion se utilizaron aplicaciones informaticas como
Excel, SPSS y el programa Atlas.ti, con lo que se dio respuesta al procesamiento de la
informacion cuantitativa y cualitativa, asi como la aplicacion de los protocolos

establecidos por el Método Delphi para la validacion de resultados.

Como validacion de instrumentos, es menester explicar que el escogitamiento de las
herramientas de evaluacion estd amparado en la revision bibliogréfica y el criterio de
especialistas en la gestién del talento humano. Se someti6 a analisis de funcionalidad,
las alternativas de herramientas tanto para liderazgo femenino empresarial, asi como
compromiso organizacional, concluyendo en las cinco utilizadas. La operacionalizacion
de variables es el marco referencial para el efecto. Finalmente, se hizo una aplicacion
piloto de los instrumentos, con el apoyo de un empresario y dos colaboradores del
gremio de confeccidn textil, que intervinieron en la fase de situacion problémica; este

proceso para cumplir con la fiabilidad de los instrumentos.

3.8.1Validacién de los instrumentos

Se somete a un proceso de validacion numeérica, los instrumentos cuantitativos de este
proyecto de investigacion: Test de percepcion de liderazgo (Mellado-Ruiz, 2005) y Test

de Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1997).
Los elementos considerados para la evaluacion, como se lo ha descrito en las tablas 7 y

8, corresponden a los doce items del cuestionario de percepcion de liderazgo, asi como

los 18 items del cuestionario de compromiso organizacional.
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Tabla 7. Preguntas del test de Percepcion de Liderazgo

Su lideresa la escucha y considera todos los puntos de vista de su grupo de trabajo.

Le informa su lideresa sobre el establecimiento de las metas y objetivos de la empresa.

Su lideresa es honesta y franca cuando interactta con usted.

Bl W N

Confia su lideresa en los esfuerzos de la administracién para mantener a los colaboradores informados sobre
los logros de la empresa.

Su lideresa le permite participar en la planificacion de actividades en la empresa.

Cree usted en la veracidad de la informacion que recibe de su lideresa.

Su lideresa tiene en mente los intereses de lo/as colaboradores/as al tomar decisiones.

Su lideresa le permite tomar sus propias decisiones en las actividades cotidianas que usted ejecuta.

O 00| N| o U1

Esté satisfecho/a con las explicaciones recibidas de u lideresa acerca de por qué las cosas se estan haciendo de
la manera gue se estan haciendo.

10

Su opinidn influye en las decisiones diarias que se toman en la empresa.

11

Le permite su lideresa tener acceso a todos los procesos que se manejan en la empresa.

12

Su lideresa le comparte (a usted) lo que piensa.

Fuente: Test de Percepcion de Liderazgo (Mellado-Ruiz, 2005).
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

De ellas, se tomo para la percepcién del liderazgo, el item siete: su lider tiene en mente

los intereses de los/as colaboradores/as al tomar decisiones, que responde a la variable

independiente.

Tabla 8. Preguntas del test de Compromiso Organizacional

1 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta empresa, yo consideraria trabajar en otra parte.
2 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la empresa ahora.

3 Si deseara renunciar a la empresa en este momento muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.
4 Permanecer en esta empresa actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

5 Si renunciara a esta empresa pienso que tendria muy pocas opciones o alternativas.

6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta empresa.

7 Me sentiria culpable si renunciara a la empresa en este momento.

8 Esta empresa merece mi lealtad.

9 Realmente siento los problemas de la empresa como propios.

10 No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador/a actual.

11 Yo no renunciaria a la empresa ahora porque me siento obligado con la gente en ella.

12 Esta empresa tiene para mi un alto grado de significacion personal.

13 Le debo muchisimo a esta empresa.

14 No me siento como “parte de la familia” en esta empresa.

15 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la empresa.

16 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta empresa seria la escasez de alternativas.
17 Seria muy dificil para mi en este momento dejar la empresa incluso si lo deseara.

18 No me siento “emocionalmente vinculado/a” con esta empresa.

Fuente: Test de Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1997)
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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De éstas, para compromiso organizacional, el item ocho: Esta empresa merece mi

lealtad, que responde a la variable dependiente.

En cuanto a las escalas de medicion, es importante mencionar que, los dos instrumentos
manejan un mismo numero de opciones de respuesta: cinco, y que sus alternativas
cualitativas son consecuentes entre si.

Tabla 9. Escala de Likert para el cuestionario de percepcion de liderazgo y para el cuestionario de
compromiso organizacional

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces La mayoria de las Siempre
veces

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
Totalmente en Moderadamente en Ni de acuerdo ni en Moderadamente de Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

El proceso de validacion se lo efectué mediante Alpha de Cronbach, el mismo que se
manejo porque el instrumento fue estructurado con preguntas politdmicas sobre la base
de escala de Rensis Likert. Para estudiar la fiabilidad, existe el coeficiente del Alfa de
Cronbach, permite analizar el cuestionario, es un indice de consistencia interna de datos

que toma valores entre 0 y 1 (Frias-Navarro, 2014).

Se propone como regla general “el umbral de 0,70 en este coeficiente para aceptar la
consistencia interna de un instrumento” (Serrano & Birkbeck, 2013; citado en Frias-
Navarro, 2014). Gracias al software de procesamiento estadistico SPSS, se obtuvo la
fiabilidad de los instrumentos, puesto que el valor obtenido es superior al del umbral
sugerido (0,938).

Tabla 10. Estadisticos de fiabilidad con Alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos @
,938 30

Nota: a Numero de items de los dos instrumentos: 12 del test de percepcion de liderazgo y 18 del test de compromiso
organizacional.

Fuente: Datos de investigacion.

Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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Los resultados procesados a continuacion como parte del proceso de fiabilidad de los

instrumentos.

Tabla 11. Resumen del procesamiento de los casos

N %

CASOS Vaélidos 46 100
Excluidos ® 0 0

Total 46 100

Nota: b Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
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CAPITULO IV

Analisis e interpretacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién instrumental,

tanto cuantitativos como cualitativos.

4.1 Analisis de los resultados cuantitativos (bateria de test)

Desde los elementos cuantitativos de esta investigacion (test de liderazgo situacional de
Hersey & Blanchard, 1974; Cuestionario de percepcion de liderazgo de Mellado-Ruiz,
2005 y Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer & Allen, 1982) se
presenta a continuacion los datos obtenidos en consecuencia de la aplicacién de cada
uno de ellos. Se recuerda que el primer instrumento fue aplicado a las once sefioras
empresarias de ACONTEX y los dos restantes fueron aplicados a los 46 colaboradores

de las empresas.

4.1.1 Andlisis de la aplicacion del test de Liderazgo Situacional de Hersey &
Blanchard

El procesamiento del test de liderazgo situacional fue general, en donde se determina un
perfil estandar del liderazgo femenino para el sector de la confeccion textil. Se
menciona que este instrumento basa su andlisis en una situacion empresarial
determinada; se analiza el nivel de madurez de los componentes del equipo, para luego
adoptar un estilo de liderazgo acorde con esa situacion y nivel de madurez. Presenta
doce situaciones tipo de las organizaciones con respuesta de opcion multiple (cuatro
opciones). Cada una de estas esta ligada a las caracteristicas de los estilos de liderazgo

planteado por los autores.

Las evaluadas, respondieron desde sus propias experiencias al instrumento. A

continuacidn, los datos obtenidos en una gréfica para su discusion.
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Tabla 12. Resultados de la aplicacién del Test de Hersey & Blanchard: preferencias de los estilos de
liderazgo

Alternativas

Situacion| a | b |c | d
1 31 0 7| 1

2 5| 1| 0| 5

3 2|1 3| 2| 4

4 2| 3| 5| 1

5 0| 2| 8| 1

6 3| 2| 1| 5

7 21 6| 2| 1

8 6| 4| 0| 1

9 0] 6] 5| 0

10 1] 0| 4| 6
11 o] 71 2| 2
12 11 7] 3| 0
S1|S2|S3 (sS4

Totales 25(41(39]|27

Nota: Las descripciones de cada estilo de liderazgo corresponde a S1: Estilo de control, S2: Estilo de
supervision, S3: Estilo de asesoramiento; S4: Estilo de delegacion (Hersey, Blanchard & Johnson, 1998).

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Esto permite colegir que los dos estilos mas utilizados por las empresarias en su
liderazgo laboral son el estilo supervision, caracterizado por altos niveles de
comportamiento directivo y de apoyo y reconocimiento de los avances y mejoras en el
rendimiento de los colaboradores y de si misma y el estilo asesoramiento, que mantiene
un nivel alto de comportamiento de apoyo y un poco mas bajo en comportamiento
directivo. Las decisiones las toma juntamente con los colaboradores; refuerza y apoya el

trabajo del grupo.
A continuacion, en la figura 3 se describen las preferencias de los estilos de liderazgo

determinados en esta investigacion, en donde los estilos de supervision y de

asesoramiento son los que se visibilizan.
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Figura 3. Resultados de la aplicacion del Test de Hersey & Blanchard: preferencias de los estilos de
liderazgo

Preferencias de los estilos de liderazgo

45 41 39
40
35
-0 75 & m =1 Estilo de contrel
> W 52 Estilo de supervisidn
40 m 53 Estilo de asesoramiento
13 m 34 Estilo de delegacién
10
5
a

TOTAL

Nota: Las descripciones de cada estilo de liderazgo corresponde a S1: Estilo de control, S2: Estilo de
supervision, S3: Estilo de asesoramiento; S4: Estilo de delegacion (Hersey, Blanchard & Johnson, 1998).

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Ahora bien, en relacion con la efectividad el estilo de liderazgo determinado, se necesita
efectuar otro calculo mas. A continuacion, se pone en mesa de analisis la informacion
obtenida de la aplicacion del instrumento de Hersey & Blanchard, con una mirada de la
efectividad del estilo de liderazgo determinado.
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Tabla 13. Resultados de la aplicacion del Test de Hersey & Blanchard: efectividad de los estilos de
liderazgo

Factor del calculo

Situacién| -2| -1| 1 2 24 Muy efectivo
1 1| of 7| 3 O
2 1] o] 5] 5 18 |
3 2 3| 2 4
4 3] 1] 2| 5 12 |
5 0] 2| 1 8 10,64
6 1] 2| 3 5 6 |  Efectivo
7 2 1| 2 6
8 o 4| 1 6 0 Nulo
9 o| o| 6] 5 T
10 0| 4| 1 6 6 | Inefectivo
11 0 20 7 2
12 3] o 1] 7 12 |
Sub total 13| 19| 38| 62 -8 |
-26|-19| 38| 124
-24 | Muy inefectivo
Total | 10,64 | [

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

En virtud del resultado obtenido y ubicado en la escala propia del instrumento, con un
valor de +10,64 se deduce que la aplicacion de los liderazgos de supervision y
asesoramiento presentan cuotas de efectividad en su aplicacién con tendencia a muy
efectivo. Permite este resultado inferir que el accionar de las empresarias es positivo con

directriz a mejoramiento continuo.

4.1.2 Aplicacion del programa SPSS para el andlisis de resultados de los
cuestionarios de percepcion de liderazgo de Mellado-Ruiz y compromiso
organizacional de Meyer & Allen

Como se ha mencionado, los otros instrumentos que permiten el contraste de sus
resultados fueron el cuestionario de percepcion de liderazgo de Mellado-Ruiz, 2005 y
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer & Allen, 1982. Las caracteristicas
de estos cuestionarios permiten hacer inferencias estadisticas, ya que cuentan con el
mismo numero y ponderacion de las alternativas de respuesta: 5 en escala de Rensis
Likert.
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Asi también sobre la base tedrica de cada uno de los instrumentos, se escogié las
preguntas que coayduvaron a determinar las correlaciones entre la percepcion del

liderazgo y el compromiso organizacional.

Los instrumentos fueron aplicados a los 46 colaboradores de las once empresas
investigadas. Las aplicaciones instrumentales fueron individuales, independientes y se
controld que las personas participantes tuviesen claro el procedimiento. Se presentan las

tabulaciones obtenidas del programa de procesamiento SPSS de los dos cuestionarios.

Tabla 14. Aplicacion del cuestionario de compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1997)

Escala
FACTORES 1 2 3 4

1 0 12 6 28 0
2 0 4 0 16 26
3 0 0 0 16 30
4 0 0 0 14 32
5 0 8 0 12 26
6 0 0 0 6 40
7 0 0 15 11 20
8 0 0 7 15 24
9 0 0 17 0 29
10 0 0 0 9 37
11 0 32 14 0
12 0 0 0 42
13 0 11 35
14 40 0
15 40 0
16 0 19 21 6 0
17 11 16 19 0
18 38 6 2 0 0

118 99 103 167 341

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Los datos receptados de la aplicacion del cuestionario de compromiso organizacional,
en escala de Likert de cinco opciones de respuesta, permitié la identificacion de las
opiniones vertidas por los colaboradores en torno a la tematica. Ademas, la inferencia
que se puede realizar de estos resultados es que su mayoria, estan de acuerdo con las
gestiones llevadas a cabo en la organizacion y, en consecuencia, han generado un

sentido de pertenencia tal, que invita a comprobar su interés por aunar esfuerzos en las
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empresas en donde trabajan. Parte de las respuestas al cuestionario, ayudan a identificar
que hay confianza en mantenerse como colaborador en las empresas y guiados por sus
lideresas, asi como que sus razones para estar en la organizacion estan ligadas a sus
propios intereses y también a los intereses vinculados a las acciones laborales, que ya

por varios afos lo han efectuado.

Al revisar los resultados de su percepcion sobre las acciones de liderazgo de las
empresarias, el instrumento ha permitido contrastar también en escala de Likert de cinco

opciones de respuesta, la opinion acerca de la tematica.

Tabla 15. Aplicacion del cuestionario de percepcion de liderazgo (Mellado-Ruiz, 2005)

Escala
NIVELES FACTORES 1 2 3 4
5 1 0 0 2 36 8
e
participacion 2 0 0 0 12 34
en la toma 3 0 0 0 6 40
de 4 0 0 0 13 33
decisiones
5 0 0 4 35 7
0 0 6 102 122
6 0 0 3 8 35
De 7 0 0 0 7 39
confiabilidad 8 0 0 0 12 34
enel
. . 9 0 0 0 11 35
intercambio
de 10 0 0 1 29 16
informacion 11 0 11 29 0
12 0 0 9 5 32
0 11 42 78 191
0 11 48 180 313

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Finalmente, las preguntas seleccionadas para establecer las correlaciones mediante el
procesador SPSS, fueron:
e Para compromiso organizacional, el item ocho: Esta empresa merece mi lealtad.
e Para la percepcion del liderazgo, el item siete: su lider tiene en mente los

intereses de los/as colaboradores/as al tomar decisiones.
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4.2 Analisis de los resultados cualitativos (guias de entrevista)

En relacion con los instrumentos de modalidad cualitativa en su andlisis (Guia den
entrevista sobre liderazgo femenino empresarial de Bucarey & Lopez, 2016; Contreras,
Pedraza & Mejia, 2012; Batista & Bermudez, 2009 y Gémez, 2006 asi como la guia de
entrevista sobre compromiso organizacional de Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez, 2004 y
Bayona, Goiii-Legaz & Mandorran, 1999) tienen una lectura distinta en esta

investigacion.

Se ha tomado como procesador para la informacion obtenida de estos instrumentos al
programa Atlas.ti (Varguillas, 2006), en donde se insertaron los discursos de cada una
de las once entrevistadas (los dos instrumentos fueron aplicados a las once empresarias
participantes), con el fin de contrastar sus opiniones individuales con el marco tedrico
referencias (dimensiones e indicadores de la operacionalizacion de las variables) y
generar redes semanticas sobre la base de los cddigos (indicadores) y las familias de

cddigos (dimensiones).

4.2.1 Aplicacion del programa Atlas.ti para el andlisis del discurso de las
empresarias

Como un elemento de innovacion en este trabajo investigativo, es el presentar el analisis
del discurso de las empresarias, a través del procesamiento de la informacién en el

programa Atlas.ti, como parte de las herramientas para la investigacion cualitativa.

Para la aplicacién de la herramienta, fue necesario determinar ciertos elementos de
procesamiento, conocidos como cddigos y familias de codigos, para luego convertirse
en los insumos de la construccion de redes semanticas de informacion. Estos datos se

extrajeron de la operacionalizacion de variables.

A continuacion, se presenta la informacion tanto de cddigos como de familias de

codigos utilizados en el analisis del discurso de las empresarias.
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Tabla 16. Informacion de cédigos y familias de codigos utilizados para el analisis de entrevistas a
empresarias, variable Liderazgo Femenino Empresarial

>

Familias de codigos

(dimensiones)

Cadigos
(indicadores)

Liderazgo femenino empresarial

Cualidades Autoconocimiento

Habilidades emocionales
Habilidades Habilidades personales

Habilidades sociales

Curva de aprendizaje ante un nuevo rol
Retos

Desarrollo de una red de trabajo efectiva

Comunicacion asertiva y gestion de las politicas de la organizacion

Roles de liderazgo y
género

Condiciones socioecondmicas y politicas

Categorizacién social

Percepciones individuales respecto al rol de hombres y mujeres

Filtros y sesgos acerca de determinados grupos de individuos

Aprendizaje observacional | Imitar las caracteristicas y los roles atribuidos a cada género

Mayor proporcion de mujeres en roles de apoyo

Factores asociados con la Estereotipo de inferioridad femenina en el campo laboral y

inequidad

discriminacion

Diferencias en el rol de hombres y mujeres

Teoria de Congruencia de Rol

Atributos internos del
liderazgo empresarial

Caracteristicas minimas que una empresaria de las Pymes debe
poseer

Gestion de la motivacién en el grupo de trabajo

Atributos externos del

liderazgo empresarial

Determinacion del tipo de liderazgo en la empresa

Descripcion del segmento empresarial

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Tabla 17. Informacion de cédigos y familias de codigos utilizados para el anélisis de entrevistas a
empresarias, variable Compromiso Organizacional

S Familias de codigos Cadigos
(dimensiones) (indicadores)
Conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién
‘s | Compromiso Disposicién a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio
2 | actitudinal organizacional
S Deseo de permanecer como miembro de la organizacion
c 7 .- P P
s ) Caracteristicas del propio individuo
=’ | Compromiso de - -
S | continuidad Aspectos relacionados con el trabajo que desarrolla la persona
o 7 e - -7
é Caracteristicas de la organizacion o del grupo
S e Aceptacion de las metas organizacionales
S | ldentificacion - - — - —
£ Compartencia de creencias, propdsitos, ideas, objetivos de la empresa
8 | Membresia Sentimiento de pertenencia hacia la organizacion: ser parte de
Lealtad Respeto hacia la organizacién mediante acciones dirigidas a defenderla

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

La mirada que presenta el criterio de las empresarias se contrasta con la informacién
obtenida de los colaboradores. El discurso desde su experiencia en las acciones como tal
del liderazgo, asi como de su propia percepcién del compromiso organizacional de sus

colaboradores y de si mismas, coadyuvan en extraer criterios fundamentales sobre el
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ejercicio femenino en la toma de decisiones, en la ejecucion de procesos junto a las
redes laborales que se han formado en las empresas Yy, sobre todo, la gestion del talento

humano desde el corte de la feminidad.

De acuerdo con lo mencionado por Varguillas “el andlisis de contenido es una técnica
de investigacion destinada a formular a partir de ciertos datos, inferencias reproducibles
y validas que pueden aplicarse en a su texto” (2006, p.74); por ello su aplicacion es
pertinente en la informacion obtenida de la aplicacion de las guias de entrevista tanto de
liderazgo empresarial femenino como de compromiso organizacional. Con el cruce de
informacion que se obtuvo al procesar el discurso de cada empresaria, se obtuvieron las

siguientes redes semanticas.

Figura 4. Red de datos socio demograficos y de dimensiones de liderazgo

2% Gestion de la mothacion en &l
grupo dz trabajo {31-2}

[ﬂ Datos sociodemograficos {12-3} ]

&% Caracteristicas dz I empreza {21-
7
ar

s assockated with

lidzrazgo enla empreza {25-7]

[ﬁ Determinacion del tipo de J

2% Datos famifiaras {11-3}

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Al revisar la grafica obtenida desde el cruce de los datos socio demograficos con las
primeras dimensiones analizadas desde el liderazgo femenino empresarial, se denota
que las relaciones semanticas entre estos elementos son de asociacion continua; permite
hacer la lectura de un ejercicio de liderazgo desde sus acciones propias como mujer de

familia y se conjugan con las acciones de la mujer empresaria.

Importantes los datos familiares, en donde describen el nimero de hijos, asi como su

estado civil, permiten revelar que la estrechez de entre el tipo de liderazgo que se ejerce
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en la organizacion, asi como las caracteristicas de la empresa, se relacionan con sus

propias caracteristicas de mujer y del rol que aplica en cada una de sus facetas.

Figura 5. Red de dimensiones e indicadores del liderazgo femenino empresarial

nueve rol {19-1} femenina en el campo laboral y
discriminacion {$-2}

& Curva de aprendizaje ante un }lﬁ' Estereotipo de inferioridad

¥ Diferencias en el rol de hombres y
mujeres {21-2}

—] is askociated with |
[ﬁ Habilidades personales {9-3} - 5 as_l clated wi + — {ﬁ Habilidades emocionales {$-3}

- \ / -
. K i T ! -

SR
a *Factores asocizdos con la
inequidad + Habilidades-lider_

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Un poco maés profundo en el analisis, la figura siguiente ayuda a la lectura de la relacion
directa de dependencia que existe en la dimension “factores asociados con la inequidad”
y las diversas aristas de evaluacion: diferencias en el rol de hombres y mujeres, curva de
aprendizaje ante un nuevo rol, estereotipo de inferioridad femenina en el campo laboral
y discriminacién. Asi la relacion de asociacion continua con las habilidades desde la

aplicacion del liderazgo.

Los tres indicadores de las habilidades en el liderazgo presentan relaciones de
asociacion continua entre ellas; sin embargo, aparecen otro tipo de relaciones como que
las habilidades sociales son parte de la curva de aprendizaje ante un nuevo rol, asi como
la diferencia en el rol de hombres y mujeres son parte de las habilidades emocionales y

que el estereotipo de inferioridad femenina en el campo laboral y discriminacién es
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parte de las habilidades personales. Ser parte en el lenguaje de Atlas.ti, denota una

estrecha relacion de absorcion de una dimension a otra.

Figura 6. Red de la relacién del compromiso organizacional en sus dimensiones

[& Compromiso actitudinal {34-2}]

15 ASSOTIB P

15 assockled with

[{f{ Compromiso ds continuidad (45-]

is cayfse ok I

L% Membrasia {2-3)

= associated with |

¥ Identificacion {3-3}

b Sk B v ¥

g?, Dstarminacion dzl compromizo Q Dimensiones dal compromiso
organzacional organizacional

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

La otra variable de estudio fue el compromiso organizacional. En sus resultados, las
empresarias dispusieron en su discurso que la membresia, la identificacion y la lealtad
estan relacionadas triangularmente y pertenecen a la determinacion del compromiso
organizacional como abarcador. Asi también que la lealtad y la membresia son causa del

compromiso actitudinal y que la identificacion es causa del compromiso de continuidad.

Las dos grandes dimensiones del compromiso organizacional son: actitudinal y de

continuidad.
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Figura 7. Red de la relacién del triple rol de la mujer

[ﬁ' Rel productive {10-2} J - s associated with - [ﬁ Rel repreductive {10-2} ]
b

contradi

[ﬁ‘ Reol de interaccion {7-2} ]
L]

W7 ¥
[ﬁ triple rol de la mujer ]

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

Finalmente, la relacion de asociacion continua de los roles que cumple la mujer en la
sociedad: rol reproductivo (abarca el ser madre y ser esposa), el rol productivo (el ser
trabajadora, el pertenecer a un grupo de generacion de elementos como conocimiento,
servicios, produccion) y el rol de interaccion (enfoca el ser lideresa, el ser activa en
procesos de construccion social, cultural y empresarial) ayudan a entender a la luz de
los datos obtenidos, que estas empresarias cumplen roles productivos y reproductivos
cinco veces mas que en el rol de interaccién (3.5 veces mas). También la figura
demuestra que el rol de interaccion manifiesta una contradictoria con el rol reproductivo

y que, a su vez éste forma parte del rol productivo de la mujer.

4.3 Discusion de datos

A la luz de los resultados presentados, la informacion decanta en ideas propicias para la

discusion.

En cuanto al diagnostico del perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las
empresas de la industria de confeccion textil, con el respaldo teodrico efectuado, se

decidié aplicar tres instrumentos: test de liderazgo situacional tomado de la teoria de
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Hersey & Blanchard (1974) y una guia de entrevista sobre liderazgo femenino
empresarial construida sobre la base tedrica de Bucarey & Ldpez (2016), Contreras,
Pedraza & Mejia (2012), Batista & Bermudez (2009) y Gomez (2006); estos dos
primeros direccionados a las empresarias y asi conocer su perspectiva en torno a su
gestion de liderazgo en sus organizaciones. Se debe mencionar que la connotacion
estadistica del test es cuantitativa y se lo proces6 mediante el programa SPSS, mientras
que la guia de entrevista fue cualitativa, por lo que se utilizo el procesador Atlas.ti para
el andlisis del discurso del grupo de once empresarias. Para contrastar la informacion de
las empresarias, se aplico el test de percepcion de liderazgo de Mellado-Ruiz (2005), en
una connotacion cuantitativa, de la informacion de los 46 colaboradores de estas

empresas.

Del criterio de las empresarias se destaca que las acciones propias del liderazgo ejercido
durante tanto tiempo por los hombres, esa forma tan propia de la mujer de involucrar, de
persuadir, de comprometer en la consecucion de objetivos, hace que sus colaboradores
permanezcan fieles a las empresas, al rescatar valores como responsabilidad,
puntualidad, alegria, voluntad para superar dificultades, y de manera especial el amor al
trabajo y a la familia, hacen del perfil de una lideresa, algo distinto al de un lider tipo.

De la perspectiva de los colaboradores se infiere que los dos estilos més utilizados por
las empresarias en su liderazgo laboral son el estilo supervision, caracterizado por altos
niveles de comportamiento directivo y de apoyo y reconocimiento de los avances y
mejoras en el rendimiento de los colaboradores y de si misma y el estilo asesoramiento,
gue mantiene un nivel alto de comportamiento de apoyo y un poco mas bajo en
comportamiento directivo. Las decisiones las toma juntamente con los colaboradores;
refuerza y apoya el trabajo del grupo. De la informacion obtenida se conoce el perfil de
liderazgo femenino empresarial en ACONTEX.

A la par del proceso anterior, para identificar el compromiso organizacional que existe
en los empleados de las empresas que mantienen liderazgo femenino, se sustento con la
teoria y se decidio la aplicacion de la guia de entrevista sobre compromiso organizacién
de Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez (2009) y Bayona, Gofii-Legaz & Mandorran (1999) a
las once empresarias, este instrumento tiene connotacion cualitativa y se lo proceso

mediante el Atlas.ti. Asi, para el contraste de la informacién con los 46 colaboradores,
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el test de compromiso organizacional de Allen & Meyer (1997), de relacion
cuantitativa, ay alli se utiliz6 SPSS para su procesamiento.

Parte de las respuestas al cuestionario, ayudan a identificar que hay confianza en
mantenerse como colaborador en las empresas y guiados por sus lideresas, asi como que
sus razones para estar en la organizacion estan ligadas a sus propios intereses y también
a los intereses vinculados a las acciones laborales, que ya por varios afios lo han
efectuado. Al revisar los resultados de su percepcion sobre las acciones de liderazgo de
las empresarias, el instrumento ha permitido contrastar también en escala de Likert de

cinco opciones de respuesta, la opinion acerca de la tematica.

Tanto los instrumentos presentados para la aplicacion y obtencion de los resultados, se
solicito el criterio de especialistas en areas de la gestion del talento humano, asi como
de equidad social y de género, quienes desde su formacién académica y su contingente
experiencia, pero sobre todo su generosa ayuda Yy colaboracion, permitieron la
construccién de los dos instrumentos de modalidad cualitativa y la validacion de los
instrumentos cuantitativos, asi como la determinacion sobre la base tedrica revisada de

los items para la aplicacion de la Ji-cuadrada de Pearson y asi comprobar la hipotesis.

Esto permite colegir que los dos estilos méas utilizados por las empresarias en su
liderazgo laboral son el estilo supervision, caracterizado por altos niveles de
comportamiento directivo y de apoyo y reconocimiento de los avances y mejoras en el
rendimiento de los colaboradores y de si misma y el estilo asesoramiento, que mantiene
un nivel alto de comportamiento de apoyo y un poco mas bajo en comportamiento
directivo. Las decisiones las toma juntamente con los colaboradores; refuerza y apoya el

trabajo del grupo.

Luego, desde la mirada cualitativa, su discurso decanta en las experiencias de vida de
sostener un accionar de roles tripartito, impuesto por las condiciones sociales: rol
reproductivo, rol productivo y rol de interaccion. El primero claramente sobre
explotado; el segundo, en proceso de empoderamiento y el tercer ain en fase de

introduccidn al imaginario social, cultural y empresarial.
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Dadas las acciones propias del liderazgo ejercido durante tanto tiempo por los hombres,
esa forma tan propia de la mujer de involucrar, de persuadir, de comprometer en la
consecucion de objetivos, hace que sus colaboradores permanezcan fieles a las
empresas, al rescatar valores como responsabilidad, puntualidad, alegria, voluntad para
superar dificultades, y de manera especial el amor al trabajo y a la familia, hacen del
perfil de una lideresa, algo distinto al de un lider tipo.

4.4 Verificacion de hipotesis

A la luz del planteamiento de la hipétesis: El liderazgo femenino empresarial interviene

en el compromiso organizacional en el sector de confeccion textil, en donde:

Ho: El liderazgo femenino empresarial no interviene en el compromiso organizacional
en el sector de confeccion textil.
H1: El liderazgo femenino empresarial si interviene en el compromiso organizacional

en el sector de confeccion textil.

Se pretende realizar la verificacion o comprobacion de la hipétesis mediante la Ji-
cuadrada de Pearson (Manzano-Arrondo, 2014), luego de haber seleccionado las dos
preguntas criteriales para el efecto. Del cuestionario de compromiso organizacional, el
item seleccionado fue el ndmero ocho Esta empresa merece mi lealtad, y del
cuestionario de percepcion de liderazgo fue el item siete Su lider tiene en mente los

intereses de lo/as colaboradores/as al tomar decisiones.
Por su connotacion y relacion semantica y criterial, los profesionales validadores de los

instrumentos y de la propuesta, sugirieron que fueran estos los items para gestar la

matriz de coeficiente de contingencia. A continuacion, los resultados numéricos.
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Tabla 18. Matriz de Coeficiente de Contingencia

Ni de Totalmente
Totalmente de | Moderadamente | acuerdo ni | Moderadamente en
acuerdo de acuerdo en en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Totalmente de _Recuentro 24 0 0 0 0 24
acuerdo
% dentro de ocho 52,17% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 52,17%
Moderadamente _Recuentro 15 0 0 0 0 15
de acuerdo
% dentro de ocho 32,61% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 32,61%
Ni de_acuerdo Recuentro 7 0 0 0 0 7
nien
desacuerdo o4 gentro de ocho | 15,22% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 15,22%
Moderadamente _Recuentro 0 0 0 0 0 0
en desacuerdo
% dentro de ocho 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Totalmente en _Recuentro 0 0 0 0 0 0
desacuerdo
% dentro de ocho 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Total Recuentro 46 0 0 0 0 46
% dentro de ocho 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.
Tabla 19. Resumen calculo Ji-cuadrada
Sig. Asintotica
Vel ol (bilateral)
Ji-cuadrada de Pearson 61,152 5 ,000
Razo6n de verosimilitudes 42,673 5 ,000
Asociacidn lineal por lineal 38,457 1 ,000
N de casos validos 46

Fuente: Datos de investigacion de campo.
Elaborado por: Pardo-Paredes, 2018.

De la referencia a 6 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es de ,78.

Conclusion:

Al tener X?> =61,15, gl =5 p = 0,000 como la significancia es menor que 0 (0.78) se

rechaza la hipotesis nula Ho: El liderazgo femenino empresarial no interviene en el

compromiso organizacional en el sector de confeccidn textil. En consecuencia, se acepta

la hipdtesis alternativa por lo tanto H1: El liderazgo femenino empresarial si interviene

en el compromiso organizacional en el sector de confeccion textil.
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CAPITULO 5

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones
Finalmente, las conclusiones a las que se llegd luego de efectuar el trabajo de
investigacion son las siguientes:

- Se diagnosticd el perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las
empresas de la industria de confeccidn textil, a traves de la aplicacion del test de
liderazgo situacional y la guia de entrevista sobre liderazgo femenino
empresarial (estos dos instrumentos a las empresarias); para contrastar la
informacion de ellas, se aplico el test de percepcion de liderazgo a sus
colaboradores. El estilo de liderazgo de supervision y de asesoramiento fueron
los resultados méas marcados en los resultados, asi como los roles de liderazgo y
género al ser considerados nuevos ejes de la gestién empresarial.

- Se identificd el compromiso organizacional que existe en los empleados de las
empresas que mantienen liderazgo femenino, mediante la aplicacion del test de
compromiso organizacional a los colaboradores; para el contraste de la
informacion, la guia de entrevista sobre compromiso organizacional a las
empresarias, en donde la identificacion, la membresia y la lealtad fueron los
elementos mas resaltantes en los resultados obtenidos.

- Se aprecio que el triple rol de la mujer (productivo, reproductivo y de
interaccion) toma mayor fuerza en la gestion empresarial del sector de
confeccion textil, asi como la confianza en un trabajo de calidad, la sororidad y
la responsabilidad como ejes motores de un trabajo efectivo.

- Se comprobd la hipoétesis: El liderazgo femenino empresarial si interviene en el
compromiso organizacional en el sector de confecciéon textil, y, con los
resultados estadisticos obtenidos (nivel se significancia de ,78 en Ji-cuadrada de
Pearson y Alpha de Cronbach de ,938) se da cumplimiento al objetivo principal
de esta investigacion que fue estudiar el perfil del liderazgo femenino

empresarial y el compromiso organizacional en el sector de confeccidn textil.

5.2. Recomendaciones
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En aras de fortalecer la accion investigativa de este proyecto, se recomienda:

Proponer la practica de fortalecimiento del compromiso organizacional desde la
aplicacion del liderazgo femenino empresarial en miras al mejoramiento
continuo de las organizaciones, como un modelo base para otros sectores
productivos.

Establecer conexiones estratégicas con otros sectores productivos de la ciudad y
de la region para la aplicacion del mismo proceso de estudio, con empresas en
donde sus lideres sean mujeres. Con ello se podra establecer un comparativo con
los clusteres de produccion que lideran la region: clister cuero y calzado;
muebles y madera; artesanal; avicola (HGPT, 2016).

Ampliar el rango de este estudio, a estratos nacionales y latinoamericanos,
puesto que se denota interés por este tema, en paises aledafios como lo es Peru y
la investigacién de Avolio (2008), la investigacion de Lassaga (2001) en
Argentina, la investigacion de Mellado-Ruiz (2005) y la de Bucarey y Lopez
(2016) en Chile, por mencionar algunos ejemplos.

Revisar las tendencias de investigacion en estas areas, para asi examinar los
resultados obtenidos y profundizar en su anélisis, a fin de encontrar mayor
cantidad de datos para la coyuntura en articulos académicos y su pertinente y

oportuna difusion.
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CAPITULO 6

Propuesta

6.1 Datos informativos
6.1.1 Tema de la propuesta

Protocolo de accion para el compromiso organizacional desde la aplicacion del

liderazgo femenino en industrias de confeccion textil.

6.1.2 Institucion beneficiaria

Asociacion de Confeccionistas Textiles de Tungurahua ACONTEX.

Ubicacidn: Pasaje Colta y AV. Los Atis (atras de la Universidad Técnica de Ambato)
Tiempo estimado para la ejecucion: seis meses a partir de la aprobacion de la
ejecucion por los beneficiarios.

Responsable: Investigadora.

6.2 Antecedentes de la propuesta

Luego de la recoleccién de datos en el diagnostico, y tomando en cuenta que el talento
humano es el motor de las empresas, se han priorizado las necesidades manifestadas en
el diagndstico, para presentar este esquema de mejoramiento continuo en los temas de
compromiso organizacional con el accionar del liderazgo empresarial desde la
aplicacion de las mujeres. El ser humano es el Unico elemento moévil, autbnomo y de
evolucion en una organizacion; por ello los empleadores deben concentrarse en el
bienestar armoénico de todos los elementos a su cargo, mucho mas de las personas que

colaboran con ellos.

Es inquietante descubrir que la gestion del liderazgo marca rotundamente en el
compromiso organizacional, como una fusién organizacional y energética de los

mandos gerenciales y los mandos operativos y que las personas en general desean
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apostarle a la fidelidad laboral, en la medida que el trato recibido sea pertinente y las
acciones de produccién estén ligadas a buenos esquemas de gestion y liderazgo.

Coincide que el grupo de empresas que han participado en esta investigacion, estan
lideradas por mujeres, que han cumplido el “triple rol” (Caroline Moser, 1993, citado en
Murguialday, 2005): productivo (empresaria), reproductivo (madre y esposa) y de
pertenencia comunitaria (agremiada o asociada). Es alli en donde aparece la
interrogante: ;Como potenciar el compromiso de los colaboradores mediante la gestién
del liderazgo de las mujeres empresarias? Por ello se ha planteado, en la siguiente tabla,
una alternativa vista desde la gestion del liderazgo, con los aportes valiosos de la gestion
del talento humano, la psicologia positiva para el fortalecimiento del compromiso
organizacional de las empresas agremiadas a ACONTEX, a quienes se extiende

nuevamente el agradecimiento por la confianza depositada en este proyecto.

Tabla 20. Partes del protocolo de accién para el compromiso organizacional desde la aplicacion del
liderazgo femenino empresarial
PARTE 1 g

PARTE 2 g PARTE 3

Guia de compromiso

Canon de liderazgo para

organizacional para el personal el personal de las

de las industrias de confeccién industrias de confeccién
textil textil

Meta: Empoderamiento del
personal

Meta: Mejor ejercicio de
la gestion del liderazgo
con el personal

v \

Programa de entrenamiento
técnico: Empoderamiento,
emprendimiento y liderazgo para
las empresarias de las industrias de
confeccion textil

Meta: Mayor competitividad

A

Con este planteamiento se desea que los colaboradores de las empresas de confeccidn textil reconozcan el
ejercicio de liderazgo empresarial femenino, con una coyuntura con su compromiso organizacional, como
el mecanismo efectivo de ejercicio laboral y en consecuencia se genere mayor competitividad en el
accionar empresarial local y regional, con una visidn asertiva a la trabajada en el sector de confeccion

textil.

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.

La gestion de este protocolo de accidn, toma se base desde la Teoria General de los
Sistemas de Ludwig von Bertalanffy (1993) quien propone una clara acepcion sobre los
sistemas como un conjunto de elementos en interaccién y en el caso de sistemas
humanos (familia, empresa, pareja, etcétera) el sistema puede definirse como un

conjunto de individuos con historia, mitos y reglas, que persiguen un fin comdn.
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6.3 Justificacion

Al tomar en referencia no solo la caracteristica del liderazgo, autores sustentan que
“hombres y mujeres difieren en acceder a puestos de liderazgo. Su reflejo: una de las
desigualdades mas llamativas presentes en la mayoria de las sociedades occidentales, la
menor presencia de mujeres en puestos de direccion en distintos ambitos y

organizaciones” (Cuadrado, 2004, citado en Lupano & Castro, 2011, p.139).

Ello permite entender que el empoderamiento como tal de la gestion del liderazgo por
tradicion ha pertenecido al sexo masculino, que como tal no es un punto negativo; sin
embargo, se necesita que, en el actual devenir de la gestién empresarial, en donde la
figura de la mujer toma un papel protagonico estas diferencias se conviertan en ventajas
competitivas. Desde la vivencia promulgada en lo tedrico:

la diferencia a favor de los hombres en dicho acceso se la ha explicado a través
de la metafora del Techo de Cristal, que intenta mostrar que existen barreras
invisibles, pero efectivas, que permiten a las mujeres avanzar solo hasta un
determinado nivel en la escala jerdrquica de las organizaciones” (Federal Glass
Ceiling Commission, 1995; Morrison, White & Van Velsor, 1987, citado en
Lupano & Castro, 2011, p.139).

y es que este parametro econémico laboral obedece a esta practica tradicional que ha

limitado el desarrollo de la mujer en cargos de direccién, y mucho mas si estos cargos

ameritan cuotas de liderazgo.

En estos momentos de la historia, Pedro Sanchez, quien ha sido nombrado hace algunos
dias como presidente de Espafia, manifiesta que “no es posible una democracia sin

mujeres” (Santacecilia, 2018).

Y si en la democracia se necesita la participacion de mujeres y de hombres, ¢como no
seria posible que en la gestion empresarial ocurriese lo propio? Su criterio invita a
apostar por la intervencion asertiva y proactiva de la mujer en el crecimiento politico,
social y por supuesto empresarial. Eagly & Carli (2007) sostienen que “esta situacion ha
empezado a cambiar y que las mujeres presentan mayor acceso” (citado en Lupano &

Castro, 2011, p.139).

Alli también participa la connotacion del emprendimiento, en donde las mujeres han

optado por esta modalidad de trabajo, a la luz de la posibilidad de combinacion de roles
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de mujeres de familia, mujeres empresarias y mujeres participes de procesos sociales:
“la creciente incorporacion de la mujer al mercado laboral ha supuesto una ruptura en el
mapa laboral tradicional, hecho que dia a dia se va cimentando e impulsando, con su
participacion en una diversidad, cada vez mayor, de actividades” (Toribio, 2001, citado

en Ferreiro, 2013, p.82)

6.4 Objetivos
6.4.1 Objetivo general

Disefar un protocolo de accién para el compromiso organizacional desde la aplicacion

del liderazgo femenino empresarial.

6.4.2 Objetivos especificos
- Relacionar los resultados obtenidos de la investigacion de campo con los
referentes tedricos sobre el compromiso organizacional y el liderazgo femenino.
- Formular el sistema estratégico de fortalecimiento del compromiso
organizacional desde la aplicacion del liderazgo femenino.
- Validar el protocolo de accion como un instrumento de mejoramiento continuo

en la gestion del compromiso organizacional y el liderazgo femenino.

6.5 Analisis de factibilidad de la propuesta

Para abordar y explicar la viabilidad de la propuesta, se enlista ciertos parametros

importantes que se cumplen con la misma:

Socio-cultural: Al referir el proyecto investigativo y en consecuencia su propuesta
hacia el aporte al Plan Nacional de Desarrollo, en su primero objetivo “garantizar una
vida digna con igualdad de oportunidades para todas las personas” sustentado en el eje
uno “derechos para todos durante toda la vida” (SENPLADES, 2017), asi como la
alineacion con los objetivos ocho “trabajo decente y crecimiento econdmico” y diez
“reduccion de las desigualdades™ de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (UNDP,
2018).
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Organizacional: Con el anhelo de aportar a la transformacion de la matriz productiva y
cognitiva, a la luz de lo manifestado en el objetivo siete “incentivas una sociedad
participativa, con un Estado cercano al servicio de la ciudadania™ adscrito al eje tres
“Mas sociedad, mejor Estado” del Plan Nacional de Desarrollo (SENPLADES, 2017),
asi como con el objetivo ocho de la Declaracion del Milenio “fomentar una asociacion
mundial para el desarrollo” (ONU, 2015) y el nimero once “ciudades y comunidades

sostenibles” de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (UNDP, 2018).

Equidad de género: En cuanto a la consecucion de los Objetivos del Milenio, con
especial énfasis en el tercero “promover la igualdad entre los géneros y la autonomia de
la mujer” (ONU, 2018) y al quinto “Igualdad de género” de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (UNDP, 2018).

Econdmico-financiera: En virtud de la coyuntura establecida con el objetivo 5 del Plan
Nacional de Desarrollo “impulsar la productividad y competitividad para el crecimiento
econdémico sostenible de manera redistributiva y solidaria” acufiado en el eje dos
“Economia al servicio de la sociedad” (SENPLADES, 2017) y en el objetivo nueve
“Industria, innovacion e infraestructura” de los Objetivos de Desarrollo Sostenible

(UNDP, 2018).

6.6 Fundamentacion cientifico-técnica

Elemento clave de este protocolo de accion para el compromiso organizacional desde la
aplicacion del liderazgo femenino, es su contribucion a la gestion del talento humano en
las industrias de confeccidn textil, cluster empresarial con el que se trabaja en este
proyecto. Para ello se detallan algunos de los conceptos aportativos para su

construccioén.

En cuanto al compromiso organizacional, el concepto protagonico es el
empoderamiento o fidelizacion del talento humano. Si se concibe al empoderamiento
como un proceso multidimensional de caracter social en donde liderazgo, comunicacion
y autodireccion de los equipos, reemplazan la vieja estructura vertical y mecanicista por

una mas horizontal y de compartencia, que hace de sus miembros entes mas activos,
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participativos y co-responsables (Blanchard, Carlos, & Randolph, 2009), es entonces
ésta, una guia una luz en el caminar hacia el éxito del colaborador de las empresas
agremiadas a ACONTEX y en consecuencia, de la organizacion a la que laboralmente

esta adherido.

El sentirse parte de un gran todo sinérgico de desarrollo y evolucidn, hace que el espiritu
de solidaridad: fraternidad y sororidad (Lagarde, 2009) se refleje en el accionar del ser
humano en los grupos sociales en los que se desenvuelve, mientras se fomenta la

riqueza y el potencial del talento humano con el progreso de su sociedad circundante.

Ya se ha manifestado también por parte del gobierno de turno la necesidad y el deseo de
potenciar al talento humano, motor del cambio de la matriz productiva del Ecuador, en
el que se sus acciones estén dirigidas a “pasar de una economia de ‘recursos finitos’ a

una de ‘recursos infinitos” (SENPLADES, 2017).

Asi, como parte de las areas en donde estdn puestas las miradas de la sociedad
ecuatoriana y la comunidad mundial, y gracias a la apertura de las empresas agremiadas
a ACONTEX, eje fundamental del desarrollo social y econémico de la provincia de
Tungurahua y de la Region 3 del pais, se pone a consideracion la siguiente planificacion
de trabajo con el primer cliente de la idea del negocio de esta asociacion: sus
colaboradores de las areas productivas, de confeccion. Se combinara con una campafa
publicitaria interna, en donde elementos audio-visuales como posters y mensajes
emitidos en los horarios de trabajo, promulgaran en los colaboradores el deseo de
compromiso y empoderamiento consigo mismos y en consecuencia con la empresa, por

ser parte de ella.

El liderazgo, un tema manifestado a diario en organizaciones, comunidades y la
sociedad en general, es el otro elemento participante de este protocolo de accion. En
funcién de los cambios vertiginosos de la conduccién del talento humano en las
organizaciones, se desea trabajar desde la nueva perspectiva del liderazgo: El

transformacional.

Las ideas anteriores de liderazgo lo conciben desde la parte transaccional, desde un

punto de vista mas “carismatico”, en donde un solo personaje actiia de forma individual
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y un grupo de personas siguen sus indicaciones, posiblemente sin refutar u objetar, a
pesar de no estar de acuerdo. Entonces nace la incognita: ¢por qué no fusionar los
elementos carismaticos del liderazgo, con este nuevo enfoque transformacional? El
liderazgo transformacional se construye sobre el transaccional, y produce niveles de
esfuerzo y desempefio de los seguidores que van mas alla de los que habria con el sélo
enfoque transaccional (Robbins & Judge, 2013). Se desea por supuesto combinar esta
perspectiva de lo transformacional con el valor agregado de este estudio, que es el

liderazgo femenino.

De acuerdo con lo presentado por Rodriguez-Diaz, Rebollo-Catalan & Jiménez-Cortés
(2016) “las habilidades positivas de la gestion del hogar -heredadas de los modelos
femeninos familiares activados en el proceso de socializacion- se desplazan a la
direccion de la empresa favoreciendo sinergias entre familia y trabajo” (p.346). Los
lideres transformacionales inspiran a quienes los siguen para que trasciendan sus
intereses propios por el bien de la organizacion, y son capaces de tener en ellos un
efecto profundo y extraordinario (Robbins & Judge, 2013). Y si las protagonistas de la
gestion de liderazgo son mujeres “sus formas particulares de gestion (know how), su
caracter multidireccional, firmeza y creatividad, su percepcion sobre las resistencias del
entorno ante sus propuestas de cambio e innovacién” (Zhao, Seibert & Hills, 2005,
citado en Rodriguez-Diaz, Rebollo-Catalan & Jiménez-Cortés, 2016, p.346) se vuelve
mas exquisitas en miras a su aplicacion; asi también “el desarrollo de estructuras
participativas (Bass, 1985; Rosener, 1990, Pallarés, 1993; Barbera, Sarrié y Ramos,
2000), la implicacion de sus emociones y su capacidad de compartir informacion
(Buttner, 2001) son estrategias de la actividad emprendedora de estas mujeres” (citado

en Rodriguez-Diaz, Rebollo-Catalan & Jiménez-Cortés, 2016, p.346)

El empoderamiento y el liderazgo aportan significativamente al cambio y mejor
direccionamiento de la matriz productiva del Ecuador: potenciar al talento humano

“pasando de una economia de ‘recursos finitos’ a una de ‘recursos infinitos’”

(SENPLADES, 2017).
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6.7 Modelo operativo de la propuesta

Tabla 21. Matriz de ejecucion - parte 1: Guia de compromiso organizacional para el personal de ACONTEX

¢ Qué se hace? ¢ COlmo se hace? ¢A quién se ¢Doénde ¢Cuando ¢Quélo ¢Quiénlo | ¢Quiénlo
dirige? se hace? | se hace? financia? hace? gestiona?

HERRAMIENTAS | ACTIVIDADES PARTICIPANTES | LUGAR TIEMPO RECURSOS | EJECUTOR | RESPONSABLE
1. Resiliencia Plantear un taller de manejo de 2 veces/afio

conflictos aplicando mecanismos de

resiliencia
2. Asertividad Proponer un taller comunicacional 2 veces/afio

. Empresa
donde se conozca la herramienta de
L Gerente de la

la asertividad . :
3. Inteligencia Esbozar un taller vivencial de Al personal de las Salon_de 2 veces/afio Valor por Persopal empresa,
ehocional Inteligencia Emocional e Insight empresas capacita- persona capacitado | Responsable del

g g P ciones participante | en el area grupo

4. Meta-modelo de

lenguaje

Capacitar en Programacion
Neurolinguistica con enfoque en las
modalidades y sub-modalidades del
lenguaje

5. Lateralidad de

pensamiento

Programar un atelier de creatividad
con elementos de gamificacion

2 veces/afio

2 veces/ano

$50.00USD

capacitador

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.

Es importante mencionar que estas actividades, seran econdmicamente solventadas por parte de las entidades participantes, y también con

la subvencion del 25% del costo por participante, en grupos mayores a 12 personas. La subvencion la acogerd la Asociacién de

Confeccionistas Textiles (ACONTEX). El valor aproximado de las actividades es de $150.00 per cépita.
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Tabla 22. Matriz de ejecucion - parte 2: Canon de liderazgo para el personal de ACONTEX

¢ Qué se hace? (herramientas)

1. Buscando el éxito
como lider: el
verdadero valor de un
lider, que inspira la
excelencia.

2. Potenciando los
equipos de trabajo:
Liderazgo vs.
Equipos de trabajo.

3. Estilos de Liderazgo:
Lider reactivo versus lider
proactivo

Liderazgo transformacional
versus liderazgo
Transaccional.

¢ Cémo se hace?

Actividades / Método

Socializacion de los temas, mediante una camparia
publicitaria interna, en donde estos temas puedan
ser visualizados por todos los colaboradores de las
empresas.

Sensibilizacion visual y auditiva, mediante la
participacion de los miembros en una reunién,
mediante la técnica de grupo focal.

¢A quién se dirige?
Participantes

Personal de las empresas de ACONTEX.

¢Dénde se hace?
Lugar

Empresas de ACONTEX.

4. Insight: herramienta
gestaltica del liderazgo
transformacional.

5. Kaizen: la mejora
continua.

6. La efectividad: la
eficiencia y la eficacia
como componentes de un
rendimiento efectivo.

¢Cuando se hace?
Tiempo

Publicacion perenne del material publicitario
Focus group 1 vez cada 2 meses cada herramienta.

¢Queé lo financia?
Recursos

Empresas agremiadas a ACONTEX.

¢Quién lo hace?
Ejecutor

Talento Humano de empresas agremiadas a ACONTEX.

¢Quién lo gestiona?
Responsable

¢COmo se hace?
Actividades / Método

Gerente de la empresa; Talento Humano.

Socializacion de los temas, mediante una camparfia
publicitaria interna, en donde estos temas puedan
ser visualizados por todos los colaboradores de las
empresas.

Sensibilizacion visual y auditiva, mediante la
participacién de los miembros en una reunién, mediante
la técnica de grupo focal.

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.
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Tabla 23. Programa de entrenamiento técnico: Empoderamiento, emprendimiento y liderazgo para las empresarias de las industrias de confeccion textil

g Cronograma
. - Ejecutor
Temas generales Contenidos Participantes Recursos ] €
Responsable |°:°
T Como gestionar el tiempo Empresarias Representante 8
BSs859 i i i agremiadas a Sala de del gremio Horas
B g .o € £ | Laimportancia del Networking ACONTEX capacita-
S 2e 25 8 Irtelicenci —y o ciones Profesional
g4 = nteligencia emocional y socia capacitadora
§ I Técnicas de negociacion Empresarias Representante 8
S22 g P2 Control del estré o del T agremiadas a Sala de del gremio Horas
28 ss35¢ ontrol del estrés y gestion del fracaso ACONTEX capacita-
52038 — — - i Profesional
sF5 E& Habilidades para la resolucion de conflictos ciones :
T capacitadora
> Tipos de liderazgo y caracteristicas Empresarias Representante 8
< : .
% g g £ o . . _ e:ggronll\la_lqés;(a Sala de del gremio Horas
g '®'s EE La mujer y el liderazgo empresarial capacita- .
52T S ! Profesional
58052 ciones .
Se=rg : : capacitadora
N Tendencias del liderazgo
528¢g Motivacién del logro en el trabajo y sus consecuencias Empresarias Sala d Representante 8
NSS3@ Deteccion de necesidades formativas en el eauino de trabai agremiadas a ala de del gremio Horas
£ g_g = eteccion de necesidades formativas en el equipo de trabajo ACONTEX capaCIta- Profesional
g '; se = Integracion y desarrollo de un equipo de trabajo eficaz clones capacitadora
Argumentos en favor de promover a la mujer en la gestion Personal de las Representante 8
c - empresarial empresas del gremio Horas
S g < Dificultades que enfrenta el liderazgo empresarial femenino en agremiadas a
g’u—s 2.c 4 Ameérica Latina y el Caribe ACONTEX Profesional Divid
> o g .
= ] : : = : : capacitadora idas
-y~ g— -5 Obstaculos sociales y culturales que dificultan el liderazgo de la mujer Sala de P en
g3 =80 capacita- dos
s o o :g @ El techo de cristal se mantiene intacto y el talento femenino esta ciones sesio
S5E8E > subutilizado nas
E 2 < Promocion, colaboracion en red y preparacion para aumentar la de
| © presencia de la mujer en la gestion empresarial trabaj
0

Fuente: France-Massin, 2017; AJE CLM. 2017.
Recuperado por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.
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Figura 8. Material de uso para la campafia publicitaria interna del protocolo, tema compromiso organizacional

e
O L o 1\ ontex

E : C'B-\ :-9 Asomo: os\cor?tcam?ms,rmus

3B 2B

£ = ional

©5 5 ~ 3emociona

p— ) o o
o 28"~ “<ten creatividad
3 AEZS phe
v
2 fad § & & o
2 Atelier =72°C manejo . comunicacional
o S O vivencial
O

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.
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Figura 9. Material de uso para la campafia publicitaria interna del protocolo, tema liderazgo empresarial
Proactivo Grupos
Liberal
Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018
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Figura 10. Material de uso para la campafia publicitaria interna del protocolo, tema empoderamiento, emprendimiento y liderazgo femenino

Habilidades directivas

para mujeres

Liderazgo y trabajo en equipo

La muyjer en la gestion
empresarial:

cobrando impulso

en Ameérica Latina

Programa de entrenamiento técnico
para las empresarias de
fas industrias de confeccion textil

Asociacion de Confeccionistas Textiles

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018
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6.8 Matriz del plan de accion

Fases Objetivos Actividades Recursos Tiempo Responsable | Meta Presupuesto
Guia de compromiso | Reconocer el | Plantear un taller de Humanos 2 veces/afio | Autorade la | Empoderamiento | $150.00USD
organizacional para | ejercicio de manejo de conflictos Materiales De acuerdo | propuesta del personal (per capita)
el personal de las liderazgo aplicando mecanismos de | Tecnoldgicos | alos
industrias de empresarial resiliencia tiempos Personal de
confeccion textil femenino disponibles | las empresas
Proponer un taller 2 veces/aiio | de confeccion
comunicacional donde se De acuerdo | textil
conozca la herramienta de alos
la asertividad tiempos
disponibles
Esbozar un taller 2 veces/afio
vivencial de Inteligencia De acuerdo
Emocional e Insight alos
tiempos
disponibles
Capacitar en 2 veces/afio
Programacion De acuerdo
Neurolinguistica con alos
enfoque en las tiempos
modalidades y sub- disponibles

modalidades del lenguaje

Programar un atelier de
creatividad con elementos
de gamificacion

2 veces/afio
De acuerdo
alos
tiempos
disponibles
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Canon de liderazgo | Socializar los | Buscando el éxito como Infraestructura | Permanente | Autorade la | Mejor ejercicio $2 500.00
parael personal de | temas, lider: el verdadero valorde | Materiales propuesta de la gestion del | USD
las industrias de mediante una | un lider, que inspira la Tecnoldgicos liderazgo con el
confeccion textil campafia excelencia. : Personal de | personal
publicitaria | Potenciando los equipos de las empresas
interna trabajo: Liderazgo vs. de confeccién
' Equipos de trabajo. .
Estilos de Liderazgo: Lider textil
reactivo versus lider
proactivo
Liderazgo transformacional
versus liderazgo
Transaccional.
Insight: herramienta
gestaltica del liderazgo
transformacional.
Kaizen: la mejora continua.
La efectividad: la eficiencia
y la eficacia como
componentes de un
rendimiento efectivo.
Programa de Generar mayor | Habilidades  Directivas | Humanos 6 meses Autorade la | Mayor $150.00USD
entrenamiento competitividad | para mujeres Materiales propuesta competitividad (per capita)
técnico: en el accionar || jderazgo y Trabajo en | Tecnoldgicos | De acuerdo
Empoderamiento, | empresarial | oqing alos Personal de
emprendimiento y Irgg?éa’al con | La mujer en la gestion tiempos las empresas
liderazgo para las una vision empresarial: disponibles | de confeccion
empresariasde las | geertivaala | cobrando  impulso  en textil
industrias de trabajadaen el | América Latina
confeccion textil sector de y el Caribe
confeccidn
textil.

Nota: Las actividades, serdn econdmicamente solventadas por parte de las entidades participantes, y también con la subvencion del 25% del costo por participante, en
grupos mayores a 12 personas. La subvencién la acogera la Asociacion de Confeccionistas Textiles (ACONTEX). El valor total de las actividades es de $150.00 per
capita para la primera y tercera fases del protocolo de accién.

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018
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6.9 Validacion de la propuesta

La validacion de la propuesta por medio del criterio de especialistas se ha realizado una
ficha técnica en la que profesionales en el area de Gestion del talento humano, han
emitido su criterio al respecto. Por medio de la metodologia Delphi (Astigarraga, 2003),
se ha solicitado el apoyo de la Dra. Varna Hernandez Junco Ph.D., la Lcda. Dayamy
Lima Rojas, M.Sc. y el Lcdo. Gonzalo Pazmay Ramos, M.A desde el area de la gestion
del talento humano y la Ing. Julia Paredes Villacis M.Sc., desde la perspectiva de la
equidad de género y la politica femenina de accion social, comunitaria y empresarial
para revisar y validar la propuesta planteada: Protocolo de accién para el compromiso
organizacional desde la aplicacion del liderazgo femenino en industrias de confeccion

textil. Se ha utilizado una lista de cotejo (anexo 8) para recoger sus criterios al respecto.

Tabla 24. Datos de la profesional validadora

Nombre Hernandez Junco Varna

Titulo Doctor (PhD.) en ciencias técnicas, Master en direccion;
Licenciada en Psicologia

Ocupacion Docente Titular Principal

laboral Profesora de Psicologia Organizacional

Lugar de trabajo  Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, Sede
Ambato

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.

Tabla 25. Datos de la profesional validadora
Lima Rojas Dayamy

Nombre

Titulo Master en direccién; Licenciada en Psicologia
Ocupacion Docente Titular Auxiliar

laboral Profesora de Psicologia Organizacional

Lugar de trabajo  Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, Sede
Ambato
Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.
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Tabla 26. Datos del profesional validador
Pazmay Ramos Segundo Gonzalo

Nombre

Titulo Master of Arts; Licenciado en Psicologia en la
especializacion de Psicologia Industrial

Ocupacion Docente Titular Auxiliar

laboral Profesor de Psicologia Organizacional

Lugar de trabajo  Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Sede
Ambato
Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.

Tabla 27. Datos de la profesional validadora
Paredes Villacis Julia del Rosario

Nombre

Titulo Master en equidad, género y desarrollo sostenible
Ocupacion Exdocente universitaria; catedratica y capacitadora en las areas
laboral de construccion social de género, participacion ciudadana,

civismo, politicas ciudadanas de equidad de género; Activista
del area de responsabilidad social y ciudadana femenina, de la
politica de participacion ciudadana.

Lugar de trabajo  Jubilada

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.

Al presentarles la plantilla validacién, junto a la propuesta planteada, se les solicitd muy
comedidamente a los especialistas, validaran ésta. Con ellos se mantuvo una
conversacion amplia, en donde se les coment6 los criterios en los cuales se basa esta
propuesta: tanto la problematizacion y diagnoéstico situacional, asi como el sustento

tedrico y cientifico en torno al tema.

A la luz de la aplicacion de la herramienta de evaluacion preliminar (validacion) se
evidencia que el protocolo de accion para el compromiso organizacional desde la
aplicacion del liderazgo femenino empresarial propuesto cumple con la esencia de lo

manifestado por la teoria que lo sustenta.

Desde la gestion del talento humano, la interaccion de las herramientas y actividades de
este protocolo se considera Util, pues se toma en cuenta el aporte que éstas han brindado
a otras aplicaciones realizadas en sectores de desarrollo industrial, empresarial o social,
certificando que son valederas; generan expectativa en la aplicacion en los sectores
industriales de la localidad, asi como nacionales, segun criterio de los especialistas

consultados.
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Tabla 28. Matriz de validacidn de la propuesta, dirigida a especialistas

Se ajusta con la

Protocolo de accion para el compromiso organizacional aplicacion del
liderazgo

’ femenino
Item Si NO
Guia de compromiso organizacional para el personal de las industrias de
confeccion textil

1. Resiliencia: Taller de manejo de conflictos v

2. Asertividad: Taller comunicacional v

3. Inteligencia emocional: Taller vivencial de inteligencia emocional v

4. Meta-modelo de lenguaje: Capacitacion en  programacion v
neurolinglistica

5. Lateralidad de pensamiento: Atelier de creatividad v
Canon de liderazgo para el personal de las industrias de confeccion textil

1. Buscando el éxito como lider: el verdadero valor de un lider, que inspira P
la excelencia.

2. Potenciando los equipos de trabajo: Liderazgo vs. Equipos de trabajo. v

3. Estilos de Liderazgo: Lider reactivo versus lider proactivo P

Liderazgo transformacional versus liderazgo Transaccional.

4. Insight: herramienta gestaltica del liderazgo transformacional. v

5. Kaizen: la mejora continua. v

6. La efectividad: la eficiencia y la eficacia como componentes de un rendimiento efectivo. v

. 000 ]

Programa de entrenamiento técnico: Empoderamiento, emprendimiento
y liderazgo para las empresarias de las industrias de confeccion textil
Habilidades directivas para mujeres v
Liderazgo y trabajo en equipo v
La mujer en la gestion empresarial: cobrando impulso en América Latina y el P
Caribe

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.



6.10 Prevision de la evaluacién de la propuesta

Luego de la evaluacién preliminar al disefio de la propuesta, se efectud la presentacion

de ésta a los beneficiarios, en su representacion el Ing. Mario Manjarrez, director

ejecutivo de ACONTEX, con quien se acordd la aplicacion, bajo los siguientes

parametros:

Tabla 29. Prevision de la evaluacidn de la propuesta

Preguntas basicas

Explicacion

¢Para qué?
¢De qué personas?

¢Sobre qué aspectos?
¢Quién?

¢Cuando?

¢Dénde?

¢Cuantas veces?

¢ Qué técnicas?

¢Con que?

¢En qué situacién?

Para evidenciar la efectividad de la propuesta

Empresarias y colaboradores de las empresas de confeccién textil

Sobre el fortalecimiento del compromiso organizacional desde la aplicacion
del liderazgo femenino empresarial.

Investigadora

Seis meses a partir de la aprobacién de la ejecucion por los beneficiarios
(ACONTEX)

Instalaciones de la asociacién de confeccionistas textiles de Tungurahua
ACONTEX

Una vez

Focus group / World Cafe (para la fase de ejecucién)

Re-test de los instrumentos aplicados en la fase de investigacion diagndstica:
Test de compromiso organizacional (Meyer&Allen) y Test de percepcion de
liderazgo (Mellado-Ruiz)

Luego de la aplicacion del protocolo de accién, esperar tres meses para la
medicion de resultados de acciones efectivas

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2018.
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Anexo 1. Arbol de problemas

Anexos

Las relaciones de comunicacion vy de
interaccidn de los involucrados se tornan
escuetas, poco asertivas, s¢ direcciona a
cumplimiento técnico de objetivos, sin
considerar la opcidn de potenciacion del
talento humano.

Desacato de la autondad cuando es uma
lider femenina, poca conviccidon de la
efectividad  de  una  aplicacién  de
liderazgo distinta a la habital, poco
respaldo a las decisiones de la lider en la
gestion emprendida.

Los trabgjadores no demuestran interés
en fusionar su deseo de trabajo con la
informacion que reciben de fa empresa,
a través del entrenamiento, no desean
perfeccionar ¢l proceso de induccidn
recibida;  tan  sdlo desean  ser
compensados por el minimo esfuerzo
realizable, no buscan excelencin en sus
tareas

Niveles de agresividad en mediciones de
clima  laborul, complicaciones en
aplicacién de proyectos de desamrollo
organizacional, no s evidencia
proactividad v engagement en  los
colaboradores para  gestionar procesos
desde sus propios deseos y generar
ventajas competitivas

unidireccionales con directrices de
cumplimiento rigidas

respecto de la aplicacion del liderazgo
femenino

objetivos empresariales y los intereses
de lu gestidn empresarial

A A Y A
T g Poco empodernmiento de los Complicacién en potenciar la culturn
Procesos comunicacionales Poca confianza de los trabajadores con trabajadores con respecio de 108 orgavizacional de I T

asertividad, la iniciativa y el
empoderamiento del personal

A

:Como influye el liderazgo femenino empresarial en ol compromiso organizacional del sector de confeccion textil?

A

Estilo de liderazgo en sentido vertical: de
arriba hacia abajo, autocritico

Ejercicio de género en el liderazgo: con
mayor frecuencia masculino

No se asume el trabajo como una
responsabilidad de iniciativa propia y
permancnte

Colaboradores con sentido de
pertenencia a las organizaciones en
donde se desarrollan. motivados tan sélo
por la cobertura de sus necesidades

A

A

A

mediante la paga percibida
A

El desconocimiento de nuevos procesos
de liderazgo en donde los involucrados
participen de forma activa, hace del
manejo empresarial una  circunstancia
vertical unidireccional, de cumplimiento
organizacional, sin mayor aporte asertivo
0 participativo,

Las experiencias tradicionales de vanas
décadas de trabajo en el proceso de
manejo empresarial por hombres, con el
acompafamiento de  mujeres (esposas
con un rol mds administrativo, asistentes
O secretarias con roles mds operativos),
no visibiliza el rol o ejercicio de género
en las industrias de produccion.

El trabajador considera que este empleo
es un medio para generar capital
“semanal”, que le sirve para subsistir v
no invierte esfuerzos en forjar en si la
posibilidad de permunencia luboral. Por
cllo  también destaca el creciente
ausentismo al trabajo,

La cobertura de necesidades mediante el
flujo econdmico es lo que incita a las
personas o permanecer en sus actividades
laborales, sin mayor involucramienio con
la organizacién ni un sélido compromiso
arganizacional.

Fuente: Informacion diagndstica, desde a aplicacidn de la metodologin WorldCafe.
Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor. 2017,
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Anexo 2. Matriz de ejecucion del proyecto de titulacion
OBJETIVOS DE TESIS

GENERAL: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de confeccion textil.

ESPECIFICOS

l.- Diagnosticar el perfil del liderazgo femenino 3-
empresarial que tienen las empresas de la industria de

confeccidn textil

2.- Identificar el compromiso
organizacional que existe en los empleados de
las empresas que mantienen liderazgo femenino

Proponer un protocolo de accidn para el

compromiso organizacional desde la aplicacion del
liderazgo femenino empresarial

FASES DE EJECUCION

Anexo 2. Matriz de ejecucién del proyecto de titulacién

1. Diagndstico ¢ identificacion:
¢l perfil del liderazgo femenino empresarial vs compromiso organizacional

2. Construccion de la

3. Vahdaciénde la

Cuestionario  de  percepcion  de  liderazgo
(Mellado-Ruiz, 2005)

Objetivo: Diagnosticar ¢l perfil del liderazgo
femenino empresanial que tienen las empresas
de Ja industria de confeccion textil

Objetive:  Tdentificar ¢l compromiso  organizacionil que existe en los
empleados de las empresas que mantienen bderazgo femenino

textil

gclr)ncmr:ies Variables de trabajo Grupos de estudio / mecanismos de procesamiento propuesta propuesta
Estado del Gerentes (lideres) 11 Colaboradores 46
arte y de la Bucarey & Lopez (2016); Contreras- | Hersey & Mellado-Ruiz . z
pritctica Torres, Pedraza-Ortiz & Mcjia- Blanchard (2005) g“‘:n‘i“’m‘cm""“’ 2
Liderazgo femenino empresarial | Restrepo (2012); Batista & (1974) SPss R G Escogitamicnto de
Marco Bermidez, (2009) EXCEL pemsl O A e | s i ek, Do
. . feccidn textil PEIOS. per.. 1
tedrico ATLASTI oo Delphi para las siguientes
Compromiso organizacional Claure-Rocha & Bohrt-Pelaez (2004); Bayona, Godii- | Meyer & Allen Canon de liderazgo para | dreas:
Legaz & Mandorrin (1999) (1997) SPSS el personal de las
ATLASTI industrias de confeccion | - Gestion  del  talento
Téenica: Encuesta y Entrevista Téenica: Encuesta y Entrevista textil humano
Instrumento: Test de liderazgo  xttuacional | Instrumento: Test de compromise organizacional (Meyer & Allen, 1997) Programa de - Equidad de géncro
(Hersey & Blanchard, 1974); entrenamiento téenico: PhD Vama Hernindez
Guia de emirevista sobre Compromise Qrganizacional (Claure-Rocha & | Empoderamiento, Junco
Guia de entrevista sobre liderazgo femenino | Bohnt-Pelacz, 2004): Bayona, Gofi-Legaz & Mandorrdn (1999) emprendimicnto y M.Sc.  Duayamy lLima
empresarial  (Bucarey &  Lopez, 2016: liderazgo para las Rojas
Contreras, Pedraza & Mejfa, 2012: Batsta & empresarias de las MA. Gonzalo Pazmay
Bermidez, 2009; Gomez, 2006); industrias de confeccidn | Ramos

M.Se.
Villacis

Julia  Paredes

Lista de cotejo

Elaborador por: Pardo-Paredes, Eleonor, 2018,
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Anexo 3. Listado de las empresas de la Asociacion de Confeccionistas Textiles (ACONTEX)
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Aldiz Monka DICORIM 032461429 099 669490 Mo sabe ks G hon vl g 0 SUCE RE T iyt VESTIDOS DE NINA
Aldnz Nalvon KARITOS OA2An0026 QUK -OV2OKKS neboson 6o hotmall com Ficon « Bur VESTIDOS DENINA
Altamirano Milton IMPACTEX 032855704 032 835704 Q98405044 | Iy L 60 hotmalLoom et ROPA INTERIOR
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EMPRESAS DEL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL
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Anexo 4. Aplicacion de la investigacion de campo, mediante la metodologia de WorldCafe

CONVOCATORIA
El Ministerio El Honorable | La Asociacion de
de Industrias Gobierno Confeccionistas
Productivida Provincial de Textiles
goo;fisnacién Tungurahua ACONTEX
on

ir Itan a parucipar en .'.|

CAFE MUNDIAL:

ANALISIS
DEL SECTOR TEXTIL - CONFECCIONES

DIALOGO COLABORATIVO, PARA CONICTAR IDEAS Y CONSTRUIR ISTRATLGIAS DE DESARROLLD PROOU

gl 15H00

Sala de reuniones MIPRO Coordinacién Zonal 3.
Calle Noboa Caamano y Aguilera Malta (sector
SIS Hachi Chico, frente a Bodesur)

\ISTEF A apercda da p
’ Y PROOUC TRADAD q » Gontex competitividad  * ?4 il
D Provinclol de Tunguwahua
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EJECUCION

Fuente: Archivo fotogrifico de ACONTEX. 2018,
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Anexo 5. Guia de entrevista sobre liderazgo femenino empresarial (Bucarey &
Lépez, 2016; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012; Batista & Bermudez, 2009;
Gomez, 2006)

Anexo 4: Guia de entrevista sobre liderazgo femenino empresarial (sobre la base tedrica de Bucarey & Lopez,
2016; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012; Batista & Bermudez, 2009; Gomez, 2006)

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
ENTREVISTA DIRIGIDA A EMPRESARIAS TEXTILES DE ACONTEX, PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSGRADO: “LIDERAZGO FEMENINO
EMPRESARIAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL”,
PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA SOBRE LIDERAZGO FEMENINO EMPRESARIAL

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de
confeccion textil.

Objetivo especifico: Diagnosticar el perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las empresas de la industria
de confeccién textil.

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcién del liderazgo de las empresarias en confeccion textil, mediante la
aplicaciéon de una guia de entrevista semiestructurada.

Actividades:

1.  Mencionar que la aplicacion de este instrumento es estrictamente académica, sin fines de lucro o perjuicio por
opinidn, asi como los objetivos de la investigacién. Solicitar autorizacién para grabar la conversacion.

2. Solicitar el nombre de la empresa cuanto tiempo lleva en funcionamiento. Solicitar informacién general de la
empresaria: edad, estado civil, niimero de hijos (si los hubiere), tiempo en que trabaja en esta empresa,
(formacion académica).

3.  Recoger informaciéon de cuando asumio el rol de lider en la organizacién y qué cargo ocupa, si ha debido cesar
en funciones durante ese tiempo (razones).

4. Indagar sobre su opinién acerca de:

- Laafeccién en suvida personal por el rol de lider que cumple: formacién académica, estado civil o
maternidad.

- Las caracteristicas que la han llevado a ejecutar su rol de lider: responsabilidad, asertividad, diligencia,
COMPromiso, perseverancia, entre otros.

- ¢Qué la motiva a seguir en su trabajo? ;El dinero, el trabajo en si mismo, su grupo de colaboradores?

- ;Qué la estresa en su trabajo? La carga laboral, los conflictos grupales, otros...

- ;Esta dispuesta a apoyar al crecimiento del pais? ;Bajo qué circunstancias?

- (Qué es lo que mas le preocupa del momento econémico actual?

5.  Indagar sobre sus cualidades de lider en la organizacion: autoconocimiento (consciencia emocional,
autoevaluacién precisa, confianza en si mismo).

6.  Indagar sobre sus habilidades para liderar al grupo: habilidades emocionales (independencia, interdependencia,
jerarquica; genérica, Habilidades personales: desarrollo de la autoconsciencia, control emocional,
automotivacién. Habilidades sociales: comunicacion eficaz, experiencia interpersonal, avuda a los demas.

7. Indagar sobre los retos que se presentan a surol de lider: empatia (comprender alos demas, ayudar a los demas
adesarrollarse, orientarse hacia el servicio, aprovechar la diversidad, tener consciencia politica).

8.  Analizar la percepcion sobre el aprendizaje observacional: imitar las caracteristicas v los roles atribuidos a cada
género; mayor proporcion de mujeres en roles de apoyo y no de protagonismo.

9.  Analizar los factores asociados con la inequidad: estereotipos de inferioridad femenina y discriminacién en el
campo laboral (remuneracién, segregacion vertical y segregacién horizontal, matrimonio, embarazo, formacién
profesional, protagonismo organizacional).

10. Agradecer la gentileza de su colaboracion con el proceso investigativo.

Elaborador por Revisado por Fecha

Eleonor Virginia Pardo-Paredes Mg. Maria Dolores Guaman-Guevara Oct/2017

105



Anexo 6. Test de liderazgo situacional (Hersey & Blanchard, 1974)

Anexo 5: Test de liderazgo situacional (sobre la base tedrica de Hersey & Blanchard, 1974; Erikson, 1982)
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A EMPRESARIAS TEXTILES DEACONTEX, PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSGRADO: “LIDERAZGO FEMENINO
EMPRESARIAL Y EL. COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL",
PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TEST DE LIDERAZGO SITUACIONAL

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de
confeccion textil.

Objetivo especifico: Diagnosticar el perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las empresas de la industria
de confeccién textil,

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcién del liderazgo de las empresarias en confeccién textil, mediante la
aplicacién de un auto-reporte de liderazgo.

Instrucciones: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica, sin fines de lucro o perjuicio por opinién,
asi como los objetivos de la investigacion. Suponga que Ud. se halla involucrado en cada una de las doce situaciones
siguientes. Cada situacién tiene cuatro acciones alternativas que Ud. puede emprender. Lea cuidadosamente cada punto.
Rodee con un circulo la alternativa que mejor describe su comportamiento habitual ante similares. No lo que se deberia
hacer, sino lo que Ud. Suele hacer, ya que se trata de obtener una “fotografia de su propio estilo. Elija por favor una sola
alternativa en cada situacion.

SEXO M F EDAD | 18-40 41-65 65-99

Cuestionario:

Situacion 1

Usted tiene un/a colaborador/a que no ha venido respondiendo a sus indicaciones ni a las acciones de apoyo que le ha
ofrecido. El rendimiento del/a colaborador/a viene decayendo: ;Cudl cree que seria la reaccién natural?

a. Establece precisas indicaciones sobre lo que espera de él/ella vy le comunica de qué forma va a controlar su
desempeno.

b. Propone al/a colaborador/a una charla en privado para que éste le presente sus sugerencias de cdmo realizar la tarea.
¢. Intenta demostrar la necesidad del cumplimiento de los objetivos dandole las razones que existen para ello.

d. Comunica al/a colaborador/a los objetivos generales y permite que éste se desempene con total autonomia.

Situacion 2

Usted tiene un/a colaborador/a que esta mejorando en su desempeiio. El/ella es consciente de esto y ha comenzado a
efectuar sugerencias que parecen atinadas y valiosas. ;Qué cree que usted haria en este caso?

a, Se asegura que el/a colaborador/a reciba toda la informacién necesaria para consolidar sus logros y escucha sus ideas.
b. Aumenta el cuidado sobre las tareas de su colaborador /a e incrementa sus indicaciones.

c. No hace naday lo deja actuar.

d. Se refine con él/ella para analizar su desempeno y le da sus opiniones al respecto fundamentando los aspectos
positivos e importantes de la tarea
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Situacion 3

Usted acaba de ser nombrada supervisora de un importante sector organizacional, reemplazando a un/a supervisor/a
muy reconocido/a (el/la mas antiguo/a) que se jubila Usted fue bien recibida por el grupo y las relaciones son buenas.
Usted se ha visto obligada a cambiar de puesto a casi todo/as sus colaboradores/as. Uno/a de ello/as es el/la mas
afectado/a por el cambio y debe desempenarse en tareas bastante diferentes a las anteriores. Ahora debera aplicar una
metodologia de trabajo totalmente nueva para él/ella. El/ella fue muy efectivo en su trabajo anterior. ;Cud! de las
siguientes serfa su probable reaccién?

a. Estimula al/a colaborador/a dandole las razones por las cuales debera aplicar la nueva metodologia y le permite que
la estudie y resuelva cémo aplicarla.

b. Discute con el /a colaborador/a la conveniencia de aplicar la nueva metodologiay le pide sus opiniones.

c. Fija los objetivos y pone al alcance del/a colaborador/a los elementos para que aprenda la nueva metodologia y la
aplique segiin su propio criterio.

d. Se refine con el /a colaborador/ay organiza el aprendizaje de la nueva metodologia, le informa con claridad de lo que
se espera de su aplicacion y los objetivos a alcanzar. Acompana al/a colaborador/a en las primeras aplicaciones de la
metodologia.

Situacion 4

Usted cuenta con un/a colaborador/a muy eficiente en tareas administrativas. Su trabajo es de toda confianza y
seguridad, Se estan discutiendo algunos pequenos cambios en la forma de llevar la administracion, ;Qué cree que haria
usted en un caso asi?

a. Pide opiniones al/a colaborador/ay decide los cambios.

b. Decide cambios y los comunica al /a colaborador/a.

c. Hace intervenir al /a colaborador/a en las discusiones y delega en él la forma de implementar lo decidido.

d. Explica al /a colaborador/a las razones de los cambios que fueron decididos.

Situacion 5

Uno/a de sus colaboradores/a ha venido obteniendo logros en una tarea que se le asigné recientemente. Usted ha
estado controlando y contribuyendo con indicaciones precisas a estos logros. El/a colaborador/a siente seguridad para
realizar la tarea. ;Cudl cree que seria su manera natural de actuar en un caso asi?

a. Deja que el/a colaborador/a se desempene con total autonomia en esta tarea.

b. Pide al/a colaborador/a sugerencias de como mejorar la realizacién de la tarea.

€. Se retine con el/a colaborador/a y conversan sobre la tarea analizando los riesgos, beneficios y efectos de la tarea,
acordando con él/ella cémo continuaran la tarea en el futuro.

d. Dados los buenos resultados continuara con el mismo estilo de supervisién de este /a colaborador /a.

Situacion 6

Usted cuenta con un/a colaborador/a que se ha venido desempenando satisfactoriamente y de manera bastante
auténoma en sus tareas. La restriccion de recursos obliga a cambiar algunos de los métodos que esta utilizando. ;Qué
cree que haria usted en este caso?

a. Toma las decisiones necesarias y se sienta con su colaborador /a para explicarselas y darle su fundamentacion.

b. Informa al /a colaborador /a de la necesidad de hacer cambios y delega en él la tarea

c. Decide los cambios y se los comunica al/a colaborador/a.

d. Deciden junto/as los cambios a realizar habiendo establecido los objetivos.

Situacion 7

Recientemente se han incorporado nuevas actividades y las tareas de sus colaboradores /as se veran modificadas en
consecuencia. El grupo es trabajador, siempre ha demostrado voluntad de cooperar. Ellos/as no estin muy
informado/as de lo que estos cambios significan. ;Cudl seria su actitud?

a. Informa de la necesidad de efectuar cambios y deja que en grupo los implemente.

b. Reiine y explica las razones por las que deberan hacerse los cambios y fija los objetivos. Durante la reunién entrega
toda la informacién necesaria para que se comprenda la situacién.

c. Retine al grupo y pide las opiniones de los miembros respecto a los cambios a realizar. Decide los cambios y los
comunica, Supervisa cuidadosamente.

d. Cita al grupo y menciona en detalle los pasos a seguir.
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Situacion 8

Usted debera implementar algunos cambios de procedimiento menores resultantes de un proceso de reingenieria que
afecta a sus colaboradores/as. El grupo conoce la situacién, es solvente y auténomo y ha demostrado flexibilidad en
otras situaciones semejantes. ;Qué cree que harfa usted?

a. Dala informacién al grupo y delega la implementacion.

b. Toma decisiones y en una reunién las comunica fundamentandolas.

¢. Toma decisiones y las comunica individualmente supervisando cuidadosamente su cumplimiento.

d. Refine al grupo, plantea el problemay pide sugerencias para luego tomar la decisién.

Situacion 9

El grupo que usted conduce ha manejado con autonomia y solvencia sus responsabilidades, pero ahora usted ha notado
que estan encontrando algunas dificultades que les plantean las Gltimas actividades propuestas por la alta gerencia.
Tiene que hacer un estudio para una importante redistribucién de tareas y usted percibe que estan algo inquieto/as.
;Qué cree usted que harfa en una situacién asi?

a, Toma el estudio a su cargo.

b. Define con precision los objetivos y deja que el grupo trabaje auténomamente como siempre.

c. Se retine con €l grupo y dirige la discusion en biisqueda del mejor planteo del estudio, estimulando el aporte de ideas.
d. Se reiine con el grupo y les explica la importancia de resolver este estudio correctamente. Supervisa con todo cuidado.

Situacion 10

La situacién anterior se ha agravado notablemente, se acerca el plazo de la redistribucién de tareas y el grupo esti
desorientado. La alta gerencia se ha enterado de lo que sucede y la presionan a usted por resultados. ;Qué haria en este
caso?

a. Se retine con el grupo y les explica la importancia de resolver este estudio correctamente. Supervisa con todo cuidado.
b. Define con precision los objetivos y deja que el grupo trabaje autonomamente como siempre.

c. Se refine con el grupo y dirige la discusién en biisqueda del mejor planteo del estudio estimulando el aporte de ideas.
d. Toma la conduccién del estudio a su cargo.

Situacion 11

Al incorporarse las nuevas disposiciones hay un sector que casi no se ha visto modificado. El grupo es eficiente y ha
venido respondiendo con seguridad a los pocos cambios que se requirieron. ;Qué cree usted que haria?

a. Informa que, ante la situacién de reorganizaciones, sera necesario conducir al grupo con instrucciones mas precisas y
controlar cuidad osamente el desempeno.

b. No hace nada. Sigue su conducta habitual,

¢. Retine al grupo y fundamenta la necesidad de aumentar el control sobre las tareas.

d. Retime al grupo para discutir y recibir sugerencias de como actuar en la presente situacion.

Situacion 12

El grupo ha venido reduciendo su desempeno como consecuencia de la disminucién de recursos disponibles. Se habia
caracterizado por ser un grupo dinamico y con frecuencia hacia aportes y sugerencias. La situacion actual no es critica,
ni extrema. ; Qué cree usted que haria?

a. Retine al grupo y pide sugerencias.

b. Retine al grupo y describe la situacién y lo que se espera que suceda en el futuro préoximo. Repasa los objetivos y
aumenta cuidadosamente el control sobre las tareas.

¢. No hace nada. El grupo es bueno y reaccionara.

d. Incremento el control sobre el cumplimiento de las tareas, redefine los objetivos y plazos.

Muchas gracias por su colaboraciéon

Elaborador por Revisado por Fecha

Eleonor Virginia Pardo-Paredes Mg. Maria Dolores Guaman-Guevara Oct/2017
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Anexo 7. Test de percepcion de liderazgo (Mellado-Ruiz, 2005)

Anexo 6: Test de percepcion de liderazgo (sobre la base tedrica de Mellado-Ruiz, 2005; Erikson, 1982)
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A EMPRESARIAS TEXTILES DEACONTEX, PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSGRADO: "LIDERAZGO FEMENINO
EMPRESARIAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL",
PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de
confeccion textil.

Objetivo especifico: Diagnosticar el perfil del liderazgo femenino empresarial que tienen las empresas de la industria
de confeccidn textil,

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcion sobre el perfil de liderazgo femenino desde los colaboradores en
confeccidn textil,

Instrucciones: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica, sin fines de lucro o perjuicio por opinién, asi como
los objetivos de la investigacién. A continuacién, se le presentan preguntas con 5 opciones de respuesta. Marque con una equis (X) la
que usted considere que define mas el trabajo cotidiano de su lider.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces La mayoriade las veces Siempre
lsexo | M | | F | | | EDAD | 1840 | | 4165 | | 65-99 | |
Cuestionario:
FACTORES DE LIDERAZGO 1 2 3 4 5
1 | Sulider lo/a escucha y considera todos los puntos de vista de su grupo de
trabajo.
2 | Le informa su lider sobre el establecimiento de las metas y objetivos de la
empresa.

3 | Sulider es honesta y franca cuando interactia con usted.

4 | Confia su lider en los esfuerzos de la administracion para mantener a los
colaboradores informados sobre los logros de la empresa.

5 | Sulider le permite participar en la planificacion de actividades en la
empresa.

6 | Cree usted en la veracidad de la informacion que recibe de su lider.

7 | Sulider tiene en mente los intereses de lo/as colaboradores/as al tomar
decisiones.

8 | Sulider le permite tomar sus propias decisiones en las actividades
cotidianas que usted ejecuta.

9 | Esta satisfecho/a con las explicaciones recibidas de su lider acerca de por
qué las cosas se estan haciendo de la manera que se estan haciendo

10 | Su opinion influye en las decisiones diarias que se toman en la empresa.

11 | Le permite su lider tener acceso a todos los procesos que se manejan en la
empresa.

12 | Sulider le comparte (a usted) lo que piensa.

Muchas gracias por su colaboracién

Elaborador por Revisado por Fecha

Eleonor Virginia Pardo-Paredes Mg. Maria Dolores Guaman-Guevara Oct/2017
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Anexo 8. Guia de entrevista sobre compromiso organizacional (Claure-Rocha &
Bohrt-Pelaez, 2004; Bayona, Gofi-Legaz & Mandorran, 1999)

Anexo 7. Guia de entrevista sobre compromiso organizacional (sobre la base teérica de Claure-Rocha & Bohrt-
Pelaez, 2004; Bayona, Gohi-Legaz & Mandorran, 1999)
- UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
ENTREVISTA DIRIGIDA A EMPRESARIAS TEXTILES DE ACONTEX, PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSGRADO: “LIDERAZGO FEMENINO
EMPRESARIAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL",
PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de
confeccion textil,

Objetivo especifico: Identificar el compromiso organizacional que existe en los empleados de las empresas que
mantienen liderazgo femenino.

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcion sobre el compromiso organizacional desde las empresarias de
confeccidn textil,

Actividades:

Indagar la percepcion de las empresarias sobre compromiso organizacional de sus colaboradores, luego de la
conversacion sostenida de su percepcion sobre el liderazgo que ejerce en su organizacién. Mencionar que la aplicacién
de este instrumento es estrictamente acad émica, sin fines de lucro o perjuicio por opinién, asi como los objetivos de la
investigacion. Solicitar autorizacién para grabar la conversacion. Agradecer la gentileza de su colaboracién con el
proceso investigativo.

Cuestionario:

1. Desde su perspectiva ;quiénes estan mas orgulloso/as de pertenecer a la empresa: hombres o mujeres?
;Jovenes o adulto /as? ;Cémo usted reconoce el entusiasmo de pertenecer a la empresa, en su personal?

2. ;Considera usted que su personal se esfuerza por cumplir a cabalidad las actividades encomendadas y
contribuyen con el crecimiento de la empresa? ;Cumplen a tiempo y con calidad lo solicitado? ;Cual ha sido el
mayor inconveniente en este aspecto? ;con quienes se ha generado los inconvenientes: hombres o mujeres?
:J6venes o adulto /as?

3. Desde su perspectiva ;qué opinan los colaboradores sobre la remuneracién percibida por las actividades
desempenadas? ;Se sienten satisfechos/as? ;Qué comentarios han emitido al respecto?

4. ;Cree usted que su personal esti dispuesto a permanecer en esta empresa a largo plazo? ;Qué le motivaria a
quedarse y no apostar por otras ofertas laborales? ;Quiénes serfan mas leales a la empresa segiin su percepcibn:
hombres o mujeres? ;Jévenes o adulto /as?

5. Como mujer, jconsidera usted que es mas facil generar compromiso organizacional en sus colaboradores:
hombres o mujeres? ;Jévenes o adulto/as?

Muchas gracias por su colaboracién

Elaborador por Revisado por Fecha

Eleonor Virginia Pardo-Paredes Mg. Maria Dolores Guaman-Guevara Oct /2017
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Anexo 9. Test de compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1997)

Anexo 8: Test de compromiso organizacional (sobre la base teérica de Meyer & Allen, 1997; Erikson, 1982)
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A EMPRESARIAS TEXTILES DEACONTEX, PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSGRADO: “LIDERAZGO FEMENINO
EMPRESARIAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL",
PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y el compromiso organizacional en el sector de
confeccion textil.

Objetivo especifico: Identificar el compromiso organizacional que existe en los empleados de las empresas que
mantienen liderazgo femenino.

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcién del compromiso organizacional desde la perspectiva de los
colaboradores en confeccion textil.

Instrucciones: La aplicacién de este instrimento es estrictamente académica, sin fines de lucro o perjuicio por opinién, asi como
los objetivos de la investigacion. Se le presentaran algunas preguntas cerradas, a las cuales por favor responda indicando la
alternativa que mejor adeciie a su sentimiento hacia la organizacion. Para ello, se usari una escala de 5 puntos ofrecida a
continuacion:

Totalisente elndenacmrdo Moderadinelle en Nide acu::rdo ol en Modemd:meme de Tonlmenles de acverdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
[sexo [ M | | F | | | EDAD | 1840 | | 41-65 | | 65-99 | |
Cuestionario:
FACTORES DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1(2|3(4|5
1 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta empresa, yo consideraria trabajar en otra parte.
2 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la empresa ahora.
3 St deseara renunciar a la empresa en este momento muchas cosas de mi vida se verian interrumpid as,
+ Permanecer en esta empresa actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo,
5 Si renunciara a esta empresa pienso que tendria muy pocas opciones o alternativas,
6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta empresa,
7 Me sentiria culpable si remunciara a laempresa en este momento.
8 Esta empresa merece mi lealtad,
9 Realmente siento los problemas de la empresa como propios.
10 | No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador /a actual
11 | Yo no renunciaria a la empresa ahora porque me siento obligado con la gente en ella.
12 | Esta empresa tiene para mi unalto grado de significacién personal
13 | Le debo muchisimo a esta empresa
14 | No me siento como “parte de la familia” en esta empresa.
15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la empresa.
16 | Unade Jas pocas consecuencias importantes de renunciar a esta empresa seria la escasex de alternativas,
17 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la empresa incluso si lo deseara
18 | No me siento “emocionalmente vinculado /a” con esta empresa

Muchas gracias por su colaboracion

Elaborador por Revisado por Fecha

Eleonor Virginia Pardo-Paredes Mg. Maria Dolores Guaméan-Guevara Oct/2017
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Anexo 10. Lista de cotejo para validacion de propuesta.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

POSGRADO: "LIDERAZGO FEMENINO EMPRESARIAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE POSGRADO
ﬂ PROCESO DE VALIDACION PARA APOYO DE INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA
\ s
o

EL SECTOR DE CONFECCION TEXTIL", PREVIO A LA OBTENCION DE MAGISTER EN GESTION DE

TALENTO HUMANO
VALIDACION DE PROPUESTA

Objetivo general: Estudiar el perfil del liderazgo femenino empresarial y ¢l compromiso organizacional en el sector de

confeccion textil,

Objetivo especifico: Proponer un protocolo de accidn para el compromiso organizacional desde ln aplicacion del

liderazgo femenino empresarial.

MATRIZ DE VALIDACION DE LA PROPUESTA, DIRIGIDA A ESPECIALISTAS EN LAS AREAS DE PERTINENCIA

Se ajusta con In
Protocolo de accion para ¢l compromiso organizacional “p:z::(;::d OBSERVACIONES
femenino
Item Sl NO
Guia de compromiso organizacional para o personal de las industrins de
confeccion textil
1. Resiliencin; Taller de manejo de conflictoy
2. Asertividad: Taller comunicacional
3. Inteligencin emocional: Taller vivencial de inteligencia emocional
4. Meta-modelo de lenguaje: Capacitucion én programacion neurolingliistica
S, Lateralidad de pensamiento: Atelier de creatividad
Canon de liderazgo para ¢l personal de las industrias de confeccion textil
1. Buscando el éxito como lider: el verdadero valor de un lider, que inspira la
excelencia.
2, Potenciando los equipos de trabajo: Liderazgo vs. Equipos de trabajo,
3. Estilos de Liderazgo: Lider reactivo versus lider proactivo
Liderazgo transformacional versus liderazgo Transaccional,
4. Insight: herramienti gestdltica del liderzgo transformacional,
S. Kaizen: la mejora continua,
6. La efectividad: ln eficiencia y ln eficacin como componentes de un rendimiento
cfectivo.
Programa de entrenamiento téenico: Empoderamiento, emprendimiento y
liderazgo para lus empresarias de lay industriag de confeccion textil
Habilidades directivas para mujeres
Liderazgo y trubajo en equipo
La mujer en la gestion empresarial: cobrando impulso en América Latina v el Caribe
Nombre Fecha
Lugar de residencia Firma
Cargo o profesion
Elaborador por Revisado por Validado por Fecha
Eleonor V. Pardo P, Mg Ma. Dolores Guaman-G. May/2018
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