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Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y
Titulos, Seccidn Postgrado de la Universidad “Cesar Vallejo”, para optar el
grado de Doctor en Administracion, se presenta el trabajo de Investigacion
titulada “Liderazgo femenino en las empresas textiles del emporio comercial de

Gamarra — Lima, 2017”.

La investigacion consta de ocho capitulos. ElI Primer Capitulo denominado
Introduccién estd relacionado con el problema de la investigacion y esta
constituido por los antecedentes, marco tedrico, justificacion, planteamiento del
problema, formulacion del problema, hipotesis y objetivos de la investigacion.
El Segundo Capitulo denominado Marco Metodologico esta relacionado con el
tipo de investigacion y esta constituido por Variables, operacionalizacion de
variables, metodologia, tipo de estudio y disefio, definicibn de la poblacién,
muestra y tipo de muestreo, técnicas e instrumento de recoleccion de datos y
métodos de andlisis de datos. El Tercer Capitulo denominado Resultados
expone los resultados de la investigacion en forma textual y gréfica. El Cuarto
Capitulo denominado Discusion presenta la relacion entre los antecedentes el
marco teorico y los resultados. El Quinto Capitulo presenta las conclusiones de
la investigacion, ElI Sexto Capitulo Recomendaciones Presenta las
recomendaciones del investigador, el Séptimo Capitulo Referencias
Bibliograficas presenta las referencias bibliograficas de los conocimientos
generados a la fecha en lo referido a la investigacion y el Octavo Capitulo

presenta a través de los anexos Material adicional relevante del estudio.

El Autor
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Resumen

Esta investigacion titulada Liderazgo femenino en las empresas textiles del
emporio comercial de Gamarra — Lima, 2017 tuvo como objetivo proponer un
plan de liderazgo para mejorar el desenvolvimiento de la mujer con vision

empresarial en el emporio comercial de Gamarra, 2017.

La presente investigacion basa sus cimientos en el enfoque mixto, que
considera el trabajo de dos enfoques, el enfoque cualitativo, con este fin se
entrevisto a tres empresarias en base a 7 preguntas de profundidad, el enfoque
cuantitativo para lo cual se aplicé la técnica de la encuesta, siendo el
instrumento el cuestionario conformado por 54 items en base a tres
subcategorias o dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo laissez faire - a 80 participantes, finalmente el
enfoque mixto; luego se proceso en el programa Excel y SPSS 23. Se obtuvo
informacion de los niveles y de los puntos criticos a través de tablas y graficos
de frecuencia y paretos. La informacion Cuantitativa se triangula con la

informacion Cualitativa obteniéndose un diagndstico real y concreto.

Como resultado de la investigacién, el liderazgo que se practica en el
emporio comercial de Gamarra manifiesta problemas como la evasion de
responsabilidades, la toma decisiones o la intervencién de otros elementos, no
se soluciona los problemas con inmediatez e inteligencia, los trabajadores no
tienen iniciativa y el lider no se preocupa ni tampoco motiva a que sus
trabajadores sean proactivos. Asi mismo, no se incentiva a la mejora y
perfeccionamiento profesional. Para las mejoras se propone elaborar un
programa de mejora organizacional con el propésito de lograr cambios

pertinentes en el clima laboral e identificacion institucional.

Palabras clave: Liderazgo Transaccional, Direccion de personas,

Motivacion.
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Abstract

This research entitled Women Leadership in the textile companies of the
commercial emporium of Gamarra - Lima, 2017 aimed to propose a leadership
plan to improve the development of women with business vision in the
commercial emporium of Gamarra, 2017.

The present investigation bases its foundations on the mixed approach,
which considers the work of two approaches, the qualitative approach, to this
end three entrepreneurs were interviewed based on 7 questions of depth, the
guantitative approach for which the technique of the survey, the instrument
being the questionnaire consisting of 54 items based on three subcategories or
dimensions: transformational leadership, transactional leadership and laissez
faire leadership - to 80 participants, finally the mixed approach; then it was
processed in the Excel program and SPSS 23. Information on the levels and
critical points was obtained through tables and frequency graphs and paretos.
Quantitative information is triangulated with Qualitative information obtaining a
real and concrete diagnosis.

As a result of the investigation, the leadership practiced in the
commercial emporium of Gamarra manifests problems such as the evasion of
responsibilities, the decision making or the intervention of other elements, the
problems are not solved with immediacy and intelligence, the workers have no
initiative and the leader does not worry or motivate his workers to be proactive.
Likewise, there is no incentive to professional improvement and improvement.
For improvements, it is proposed to develop an organizational improvement
program with the purpose of achieving relevant changes in the work

environment and institutional identification.

Keywords: Transactional Leadership, People Management, Motivation.
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Resumo

Esta pesquisa intitulado lideranca feminina em empresas téxteis no emporio
comercial de Gamarra - Lima de 2017 teve como objetivo propor um plano para
melhorar o desenvolvimento da lideranca de mulheres com visdo

empreendedora no emporio comercial de Gamarra de 2017.

Esta investigacdo baseia a sua fundacdo sobre a abordagem mista,
gue considera o trabalho de duas abordagens, a abordagem qualitativa para
este fim entrevistou trés empresarios com base em 7 questdbes em
profundidade, abordagem quantitativa para que a técnica foi aplicada o
guestionario instrumento de pesquisa a ser composta por 54 itens com base
em trés subcategorias ou dimensdes: lideranca transformacional, transacional
de lideranca e lideranca laissez faire - 80 participantes, a abordagem
finalmente misto; entdo foi processado no programa Excel e no SPSS 23.
Informacdes sobre os niveis e pontos criticos foram obtidas através de tabelas
e graficos de frequéncias e paretos. A informagdo quantitativa é triangulada
com informacéo qualitativa obtendo um diagndstico real e concreto.

Como resultado da pesquisa, lideranca praticado no empério comercial
de Gamarra problemas se manifestam como evasdao de responsabilidade,
tomada de decisdo ou intervencdo de outros elementos, sem problemas com
rapidez e inteligéncia é resolvido, os trabalhadores tém iniciativa e o lider ndo
se preocupa nem motiva seus trabalhadores a serem pré-ativos. Da mesma
forma, ndo ha incentivo a melhoria e melhoria profissional. Para melhorias,
propde-se desenvolver um programa de melhoria organizacional com o objetivo
de alcancar mudancas relevantes no ambiente de trabalho e identificacéo

institucional.

Palavras-chave: Lideranca Transacional, Gestao de Pessoas, Motivagéao.
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1.1. Realidad problematica

La presencia femenina en actividades consideradas exclusivas para varones ha
ido incrementandose en los Ultimos afios, a pesar de los prejuicios existentes
de cada sociedad en relacién al papel de la mujer en el desenvolvimiento

social.

El accionar femenino en los siglos anteriores a nivel mundial fue
opacado por un verticalismo cultural y tendencioso que direccionaba a las
mujeres a las actividades cotidianas, negandole el acceso a la educacion y a la
formacion profesional fue el comin denominador de esos turbulentos tiempos.
Las manifestaciones femeninas de inclusion por el sufragio universal, y por la
igualdad de derechos laborales y académicas predisponen el surgimiento de
las primeras lideresas que se iria incrementandose con los afios en cada pais y

region del mundo.

El prejuicio masculino hacia lo femenino se forjé en el machismo en los
discursos socio politico y educativo que se mantienen en el presente siglo en
varias regiones del mundo globalizado. Segun la Unesco (2015), la
participacion femenina en paises con amplios antecedentes opresivos es
limitado y excluyente, realidades como algunos paises arabigos del Golfo
Pérsico, naciones del Africa subsahariana y oriental, asi como, las repulblicas
de la ex Union Soviética ponen énfasis en la creencia de la superioridad del
hombre sobre la mujer y que es su duefio y protector, un objeto destinado al
hogar y a la reproduccion sin opinién alguna en las decisiones familiares. El
liderazgo femenino en estos paises se circunscribe a ambitos determinados,
son escasas las mujeres participantes y activas debido a las leyes oprobiosas
gue castigan hasta con la muerte el accionar femenino en su contexto. Sin
embargo, en paises del mundo occidental la participacion de la mujer en los
diferentes ambitos sociales es indispensable y hasta cierto punto obligatorio en

el devenir de la mejora de la calidad de vida del grupo social al que pertenece.

La realidad latinoamericana ofrece realidades disimiles, por un lado, la
participacion y liderazgo femenino es notorio en &mbitos empresariales,
politicos, educativos, econdmicos, militares, etc., aun es perceptible la
presencia masculina omnimoda en algunas sociedades. La agresividad y la

violencia hacia la mujer se vuelven aliados masculinos para amedrentar todo
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atisbo de liderazgo femenino. Asimismo, los estereotipos son la muestra mas
recurrente del discurso social hacia el accionar de las mujeres. En varios
paises de Latinoamérica existe participacion y liderazgo femenino, no solo
como presidentes de grandes naciones, sino como ministras de Estado,
congresistas, alcaldesas y empresarias reconocidas. Es por ello, que desde el
ambito educativo el empoderamiento femenino y equidad de género es

necesario para el desarrollo y progreso de los paises (OIT, 2016).

En el caso peruano, la presencia y liderazgo femenino es significativo, se
muestra a una mujer lider, capaz de ejercer cargos de gran importancia en
campos que le eran negado afios atras. Sin embargo, en las zonas rurales de
nuestro pais difiere con la realidad de las zonas urbanas, debido a que se
muestran rasgos evidentes de discriminacion y rechazo a la figura de la mujer
lider, mediante acciones coercitivas de violencia y agresividad que se transmite
de generacion en generacion, y se le considera en su contexto como aceptable
(Ames, 2006).

Esta realidad también se observa en las empresas textiles del emporio
comercial de Gamarra, debido a la presencia de prejuicios y estereotipos entre
los trabajadores, asi como, el machismo verticalista por parte de los conyuges
y familiares cercanos a las potenciales lideresas, que fomentan en ellas la
indiferencia hacia la participacion efectiva en actividades de liderazgo y
emprendimiento. Debido a ello y a la necesidad de fomentar el liderazgo
femenino, se realiza la presente investigacion, que apunta a efectuar un estudio
de las manifestaciones del liderazgo femenino en las empresas textiles del
emporio comercial de Gamarra, para interpretar sus origenes en la dinamica

cultural y su proyeccion desde el ambito empresarial.

1.2. Trabajos previos
Antecedentes internacionales.

Medina (2017) realizd la investigacion titulada Influencia del Liderazgo
Patriarcal en el Desempefio Laboral de las empresas Familiares del Sector
Textil del Canton Pelileo, para optar el Titulo de Ingeniera de Empresas en la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato de

Ecuador, este estudio tuvo como objetivo fundamental la realizacion de un
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analisis de las consecuencias del liderazgo patriarcal en el desemperio laboral
de los colaboradores que laboran en la Empresa Familiar del Canton Pelileo,
instituye una investigacién cuali-cuantitativo ya que se recopild informacion
precisa y porcentajes del conjunto de la poblacion estudiada, a su vez fue
descriptiva y correlacional pues se analiz6 el liderazgo patriarcal y el
desemperio laboral para asi ser medidos independientemente y establecer el
grado de relacion, fue una investigacion de campo, bibliografica- documental
puesto que se recolectd informacién de la variables y se realizé un analisis de
la informacion escrita, se evidencio deficiencias en la motivacion y carencia de
capacitacion de los empleados influyendo negativamente en el nivel de
productividad en los puestos de trabajo pues en muchas casos no cumplen a
cabalidad las responsabilidades designadas, y se comprob6 que no existe el

trabajo en equipo.

Soledad (2015) realiz6 la investigacion titulada Estudio descriptivo
sobre el liderazgo y la motivacion en una Empresa Textil XX y la influencia de
la cultura organizacional Buenos Aires 2015, para optar el Titulo de Maestra en
Direccion de Recursos Humanos, esta investigacion fue de tipo descriptiva con
un alcance explicativo evaluandose el prototipo de liderazgo y el nivel de
agrado de los lideres y la representacion del tipo de cultura de la compafia y
su dominio con el liderazgo y la motivacion de los lideres, la metodologia
aplicada fue de tipo descriptiva, cuali/cuantitativo y transversal por tanto se
realiz6 la observacion y la medicion de las variables en relacion a la
especificidad de la cultura organizacional de la Empresa Textil, el estudio se
basd en una poblacién constituida por cuatro hombres mayores de 40 afios,
con estudios medio o superior que dominaban durante 3 afios 0 mMAas
posiciones de liderazgo dentro de las organizaciones textiles, la muestra
realizada fue no probabilistica de tipo intencional seleccionando a estas
personas conforme a su funcién de accesibilidad y criterio personal teniendo

siempre como finalidad que la muestra sea lo mas representativamente posible.

Lagos (2014) realizo la investigacion titulada Estudio de la relacion entre
el estilo de liderazgo de mujeres en cargos directivos y el tipo de cultura
organizacional. Cuatro casos reales de mujeres empresarias y ejecutivas de

distintas organizaciones de la Ciudad de Buenos aires, afio 2013, para optar el
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Titulo de Maestra en Direccion de Recursos Humanos en la Universidad de
Ciencias Empresariales y Sociales de Buenos Aires, este estudio tuvo como
objetivo conocer el perfil de capacidades de liderazgo de cuatro féminas
ejecutivas identificando su relacion con la cultura de organizacién, reflejadas en
sus elecciones, valores, actitudes, emociones, y obstaculos que tuvieron que
superar a lo largo del camino, sus formas de liderazgo y su relacion con el
sistema de normas, valores y tradiciones, esta investigacion se enfocé en un
estudio descriptivo-correlacional, los razonamientos de seleccion de la muestra
de las féminas seleccionadas fueron el rol que practicaban en la organizacion,
las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos en la
investigacibn se basan en antecedentes estadisticos cuantitativos y

cualitativos, sirviendo de ejemplo de aprendizaje.

Mejia (2014) realiz6 la investigacion titulada Analisis del Liderazgo como
habilidad gerencial y su efecto en el crecimiento de las empresas textiles en la
ciudad de Quito desde el 2008 hasta el 2012, para optar el Titulo de Magister
en Administracion de Empresas en la Universidad Politécnica Salesiana de
Quito, la presente tesis tuvo como proposito analizar el liderazgo como
habilidad gerencial en las empresas textiles de la ciudad de Quito a fin de
instaurar el tipo de liderazgo y los elementos que inciden en el crecimiento de
las empresas, la investigacion se realiz6 en la ciudad de Quito, de la
informacion recabada se determind la existencia de 397 empresas textiles
registradas tomandose como muestra no probabilistica a 4 compafiias como
las Empresas Prisma Hogar, Profitex, Textil Ecuador y Modertex, se
evidenciaron comportamientos intermedios de liderazgo transformacional y
transaccional, asimismo se determiné que el esfuerzo extra estuvo influido
positivamente por este tipo de liderazgos influyeron en la satisfaccién y en la
comunicaciéon, también se determind que la comunicacién y la motivacion

inciden en una menor medida sobre el crecimiento empresarial.

Palacios (2013). realiz6 la investigacion titulada Prondstico del Liderazgo
Empresarial Femenino en Latinoamérica entre el periodo 2013-2018, para optar
el Titulo de Magister en Ingenieria Administrativa en la Facultad de Minas del
Departamento de Ingenieria de la Organizacion de la Universidad Nacional de

Colombia, el presente estudio tuvo como objetivo apreciar mediante
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proyecciones estadisticas el crecimiento que tiene el Liderazgo Empresarial
Femenino en Latinoamérica entre el periodo 2013-2018, la metodologia
efectuada incluy6 el disefio de la investigacion y la representacion de los
instrumentos de recoleccion de las indagaciones primarias y secundarias, se
tuvo en consideracion los paises de Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Cuba, ecuador, El Salvador, Guatemala, Haiti, Honduras, México,
Nicaragua, Panamd, Paraguay, Perl, Republica Dominicana, Uruguay y
Venezuela, se trat6 de una investigacion cualitativa de tipo descriptiva,
pretendiendo identificar la perspectiva actual de la mujer en los cargos
directivos, las condiciones a nivel laboral, social y educativo, por ello es preciso
cambiar la cultura existente dentro de las empresas y perfeccionar la incursion
y posicionamiento de las mujeres en cargos directivos y que demanden
desarrollo de liderazgo, a pesar de ello mediante la recaudacion de la
informacion se determind que en la Gltima década acaecio un crecimiento en la
incursion de las mujeres en el mercado laboral, llegando mas a la posicion de

mujer ejecutiva y trabajadora.
Antecedentes nacionales.

La investigacion realizada por Cruz, Poggi y Vera (2017) denominada Estilos
de Liderazgo de las Microempresarias del Sector Comercio en los Distritos de
San Isidro y Miraflores, para optar el Titulo de Magister en Administracion
estratégica de Empresas, tuvo como objetivo identificar el modo de liderazgo a
través de la exploracion cualitativa tomando en consideracién a) las
caracteristicas de las duefias de la empresa, b) particularidades del negocio, c)
caracteristicas del liderazgo, fue una investigacion no experimental debido a
gue no se manipulé las variables objeto de estudio, asimismo se aplicé un
disefio no experimental de tipo transversal en la medida que se tomaron los
datos de las variables en un momento determinado, abarcé una investigacion
cualitativa, pues se valoro la experiencia y la subjetividad, comprendiéo un
andlisis descriptivo debido a la investigacion novedosa y relativamente
desconocida, se logré identificar que ellas adolecen de comportamientos
basados en el estilo de liderazgo transaccional como eran la compensacion

contingente y la gerencia por excepcion activa.
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La investigacion realizada por Arcela, Geldres, Hurtado y Torres (2016)
denominada EI Liderazgo de la Mujer ejecutiva en el Sector Construccion de la
Region Lima Metropolitana, para optar el Titulo de Magister en Administracion
estratégica de Empresas, tuvo como objetivo conocer las caracteristicas de
liderazgo de la mujer ejecutiva de la Regién de Lima Metropolitana, esta
investigacion tuvo un enfoque cualitativo de tipo fenomenoldgico pues se
analizo las caracteristicas propias de la mujer y su implicancia a pesar de las
limitaciones, el presente estudio abarcdé el estudio de cuatro objetivos
secundarios como el desarrollo profesional, funciones, estrategias de desarrollo
y estilos de liderazgo, asi también se indagé sobre las conductas asociadas al
liderazgo de un grupo de mujeres que cuentan con posiciones ejecutivas dentro
de la industria de la construccion, la poblacion estudiada estuvo comprendida
por féminas que trabajaban en el sector de la construccién ajustandose a un
perfil requerido para el presente estudio, la edad promedio fue de 29 y 46 afios
la mayoria eran Ingenieros, por ello se logro distinguir su intervencion en
Jefaturas o responsabilidades de gerencia, logrando desarrollar un buen
manejo emocional con fuerte liderazgo y motivacién contando con habilidades

blandas a diferencia de los varones.

La investigacion realizada por Toledo, Quitana, Napa y Terzano (2016)
denominada Estilos de Liderazgo de las Mujeres Emprendedoras de Lima
Metropolitana, para optar el Titulo de Magister en Administracion estratégica de
Empresas, tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo que predomina
en las féminas emprendedoras de Lima Metropolitana que se encuentran
posicionadas por mas de tres afilos en el area empresarial, respecto a la
naturaleza de la investigacion esta fue de tipo descriptiva enfocada a la forma
cualitativa, se bas6 en el disefio no experimental, asimismo constituyé un
estudio transversal, la poblacion estuvo conformada por 18 mujeres en
consecuencia se establecié que las mujeres emprendedoras tienen niveles
altos de educacion a comparacién de las que no son emprendedoras, se llegd
a la conclusion que las féminas emprendedoras nacidas en Lima estan
proclives a desarrollar el liderazgo transformacional y se encuentran motivadas

por la oportunidad, mientras que las mujeres emprendedoras nacidas en otros
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departamentos desarrollan el Liderazgo transaccional y se encuentran

motivadas por la necesidad.

Rodriguez (2015) efectud la investigacion denominada Participacion
social y Politica de Mujeres Lideres, integrantes de la red de mujeres
autoridades Trujillo 2014, para optar el Titulo de Antropdloga Social, tuvo como
objetivo analizar el liderazgo social y politico de las mujeres en numerosas
actividades por la red de mujeres autoridades, analizar los tipos de liderazgo
politico que ejercen las mujeres autoridades, las formas de liderazgo politico, la
participacién social y la promocion de una gestién de gobierno con equidad de
género, en la presente investigacion se utilizé los métodos analiticos- sintético,
inductivo-deductivo, estadistico y etnografico, utilizandose las técnicas de
entrevistas, observacion directa y el fichaje, asimismo se recurri6 a los
instrumentos de observacion, entrevistas y libreta de campo, se logré
vislumbrar que se necesita de politicas publicas y reformas legislativas a fin de
garantizar la plena participacion de las mujeres en cargos publicos en

busqueda de la paridad en la institucionalidad estatal.

La investigacién realizada por Piscoti (2015) denominada El liderazgo de
las mujeres trabajadoras en el movimiento sindical: caso CGTP, periodo 1995-
2011, para optar el Titulo de Magister en género, sexualidad y Politicas
Publicas en la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, tuvo como objetivo el andlisis de los métodos de negociacion
de las mujeres trabajadoras y sindicalistas, asi también las estrategias que
desarrollaron para acceder a espacios de poder en la CGTP, se aplico una
metodologia cualitativa estableciéndose el surgimiento del liderazgo de las
féminas y si estas se encuentran destinadas a su fortalecimiento y desarrollo,
se aplico el disefio etnografico pues se partid describiendo y analizando a las
mujeres del CGTP, la muestra general estuvo integrada por 45 personas, es
asi que este equipo de mujeres fijaron un hito dentro de la historia de la CGTP,
pues originaron y lograron cambios que a comparacion de otras organizaciones
del pais no lo hicieron y gracias a este esfuerzo lograron acrecentar la
credibilidad pero lo mas importante la lucha de los derechos individuales y

colectivos de las trabajadoras.
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1.3. Teorias relacionadas al tema liderazgo
Ambito psicologico y conductual.

El aporte de la Etologia en relacién al liderazgo, si bien los planteamientos de
Konrad Lorenz y Nicolas Tinbergen en los afios 30 estaban direccionados a la
explicacion del comportamiento animal, son algunos de sus postulados como el
emprendimiento es que son tomados en cuenta para la aproximacion de un
incipiente liderazgo como marco conceptualizado del comportamiento de las
personas. Uno de los puntos de estudio buscaba identificar las habilidades y el
nivel de competencias que poseen los lideres, dilucidando la disyuntiva de si

éstos se hacen o nacen (Jakovcevic y Bentosela, 2011).

Schumpeter (1986) uno de los primeros investigadores en dilucidar el
concepto de emprendimiento (efecto de emprender, hace referencia a llevar
adelante una obra o un negocio), determina dentro de su modelo tedrico que “la
verdadera funciéon de un emprendedor es la de tomar iniciativas, de crear”, (p.
65). Lo que permite a la persona el aprovechamiento de las oportunidades que
se le presentan en el entorno. En ese sentido, el emprendedor es un
transformador que vislumbra una gran variedad de oportunidades alrededor
suyo, es por ello que “el emprendimiento va mas relacionado con la accion que
transforma, que con el mero ejercicio de generacion de ideas” (Sanchez y
Rodriguez, 2010, p. 29).

Por otro lado, la interrogante sobre si el lider se hace o nace, se
considera que es una mezcla de ambos, debido que el emprendimiento es el
resultado de las expectativas y esta direccionado a las personas que lo
aprovechan y para eso es necesario un liderazgo pertinente para direccionar lo
observado en oportunidades valederas, ya que “el emprendedor es un individuo
con necesidades de cumplimiento, dependencia, gusto por el riesgo y

sentimiento por controlar su destino” (Solis, 2008, p.44).

Por consiguiente, el predisponer la motivacion al logro, la independencia
y creatividad entre otros, no son requisitos para que se desarrolle el
emprendimiento con su entorno; la interaccion de factores culturales, familiares,
laborales han de potencializar dichas habilidades, socio culturales que deben

existir para que se manifieste dicho liderazgo entre las organizaciones.
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La Teoria X y la Teoria Y de Douglas McGregor, este investigador

propone dos estilos determinados de liderazgo: autocratico y democratico, que

estan directamente asociados a una serie de principios sobre el

comportamiento humano que podemos apreciarlo en la siguiente tabla:

Tabla 1.
La teoria propuesta de McGregor

Perspectiva tradicional de control y direccion
TEORIA “X”

Perspectiva de integracion entre la
organizacién y las personas
TEORIA “Y”

-El trabajo es considerado desagradable y un mal
necesario, evitdndose en la medida de lo posible.
-Los trabajadores tienen que ser presionados e
incluso amenazados con sanciones y castigos para
gue realicen su trabajo.

-Se muestra escasa ambicion entre los
trabajadores. Asimismo, se percibe la importancia
de la seguridad laboral

-Los trabajadores no son personas relajadas ni
ociosas por naturaleza

-Las personas trabajadoras tienen creatividad,
imaginacion e ingenio que lo aplican en sus
actividades laborales.

-Los trabajadores comprometidos autocontrolan
sus acciones para la consecucion de los objetivos
planteados.

Fuente: Claver et al. (1996, p. 336).

La teoria X sustenta que “el accionar del lider debe aplicar en lo posible por
medio de castigos y que unicamente la presion y el empleo de todos los medios
de control de la organizacion garantizan un comportamiento del trabajador
conveniente a las necesidades empresariales concretas” (Navarro, 2008, p.
57). McGregor mantiene que esta teoria no describe la posicion del ser humano
frente a las actividades laborales, sino el momento en que se encuentra el
trabajador a causa de la concepcion del mismo que tienen los directivos de la
organizacion. Afirma que el sistema valorativo de los directivos son la causa
fundamental de muchos problemas de motivacion que tienen un efecto nada
positivo sobre la productividad de los trabajadores, “si no se da a las personas
ninguna posibilidad de satisfacer aspiraciones mas altas, se provocan
frustraciones y comportamientos generadores de tension” (Claver et al., 1996,
p. 343).

Por consiguiente, “la teoria X supone que las necesidades de orden
inferior son las que dominan a los individuos mientras que la teoria Y defiende
que son las necesidades de orden superior las que predominan” (Navarro,
2008, p.61). McGregor creia que los supuestos de la teoria Y eran mas validos
gue los de la teoria X. Por tanto, propuso ideas tales como “la toma de

decisiones participativa, puestos que implicaban responsabilidades y desafios,
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y buenas relaciones de grupo, como los enfoques que maximizarian la
motivacién de un empleado en el puesto” (Khan, 1993, p. 151, citado por
Claver et al., 1996, p. 346).

Las criticas y observaciones a esta teoria se circunscriben a las
necesidades por si solas sélo nos informan de los aspectos que deben ser
tenidos en cuenta, pero no explican cdmo se produce la motivacion. Tanto
Locke y Henne (1986, p.2) “la privacion de necesidades como tal, no motiva
automaticamente la conducta dirigida a la consecucién de objetivos. Para que
las necesidades produzcan una conducta adecuada, la persona tiene que
identificar qué conducta esta siendo frustrada, descubrir como satisfacerla, y
tomar una accion determinada”. Es por ello, que las necesidades por si solas
son exiguas para explicar la conducta de los individuos; nos proporcionan
informacion concreta sobre por qué cierta persona lleva a cabo una
determinada accion, pero no sobre la accidén concreta elegida, punto referencial

para tenerlo en cuenta.

El Modelo Managerial Grid. Robert Blake y Jane Mouton, estos
investigadores identifican cinco diferentes tipos de liderazgo basados en el
interés por la produccion, y el interés por la gente y su interaccion. Este interés
implica una predisposicion a la dimensién actitudinal. A continuacion, podemos

visualizar los cinco tipos de liderazgo de esta propuesta:

Tabla 2.
Propuesta de tipo de liderazgo segun el Modelo Managerial Grid

Tipo de liderazgo

Caracteristicas

1. Liderazgo
empobrecido

2. Liderazgo estilo tarea

3. Liderazgo de
medio

punto

4.Liderazgo campestre

5. Liderazgo estilo de

equipo

El lider hace el minimo esfuerzo para realizar el trabajo requerido. Evita
riesgos.

El lider esta orientado a la busqueda de la eficiencia en las operaciones,
es por ello que la eficiencia de las actividades encomendadas es el eje
de este liderazgo.

El lider busca el adecuado desempefio de la organizacion mediante un
equilibrio de las necesidades en el trabajo y la moral de los
colaboradores.

El lider presta especial atencién a las necesidades de la gente, procura
una atmdsfera organizacional confortable y amigable, ya que esto
garantiza una optima performance laboral.

El lider que el trabajo llevado a cabo sea producto del compromiso de la
gente, la interdependencia entre los miembros se cimienta en un
acuerdo comun en los propositos que guian las relaciones de confianza
y respeto.
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Fuente: Blake y Mouton (1993).

El modelo esta direccionado a un contexto organizacional dinamico, pero es
preciso acotar que no existe un estilo de liderazgo que sea mejor que otro, éste
ha de estar en relacion con la situacion y el contexto en la que tiene lugar ya
gue son las demandas de la organizacién las que condicionan un estilo de

liderazgo determinado.

La propuesta de la Universidad de Ohio, los estudios realizados por esta
Universidad estadounidense, tienen por propésito revelar las dimensiones que
caracterizan el comportamiento pertinente del lider, Ralph Stogdill, un
estudioso de esta Universidad define “el liderazgo como la conducta de un
individuo cuando orienta las actividades de un grupo hacia la consecuciéon de
una meta” (Coronel, 2000, citado por Chamorro, 2005, p. 23). La investigacion
incluyo a la Consideracion e Iniciacion como elementos a tomar en cuenta en el
liderazgo efectivo. Los lideres que se caracterizan por la Consideracién tienen
una conducta predispuesta a la amistad, confianza mutua, respeto y cordialidad
entre ellos y sus colaboradores. En tanto que los lideres, ubicados en la
dimension Iniciacion, definen la relacion existente entre ellos y los miembros
del grupo, establecen el rol que debe asumir cada individuo y se esmeran por
establecer pautas definidas de organizacion, para que se realicen las
actividades encargadas. Estas investigaciones sirvieron mucho para consolidar

las pautas de las dimensiones del liderazgo.

La propuesta de la Universidad de Michigan, centra su estudio al interés
por localizar en los grupos de trabajo caracteristicas que se asocian entre si,
con el propésito de establecer las diferencias de conductas existentes entre los
lideres proactivos, eficaces y los que no reldnen este criterio. La propuesta
planteé la mantencion de las relaciones de confianza y apoyo, con una mayor
consideracion a la autovaloracién personal, asimismo con una comunicacion
asertiva entre todos los colaboradores (Chamorro, 2005). Surgiendo de este
modo la orientacion hacia el personal y a la produccién. Los lideres orientados
al personal enfatizan en las relaciones laborales, para ellos cada colaborador
tiene un papel importante por lo que toman interés en cada uno de ellos,

aceptan sus peculiaridades y necesidades que se le presentan, en tanto que
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los orientados a la produccién ponen énfasis en los resultados a obtener y en lo
relacionado con el aspecto técnico de la naturaleza de su actividad laboral. Los
colaboradores y demas integrantes del personal son considerados
instrumentos indispensables para alcanzar los objetivos propuestos de la
organizacion. Las observaciones a esta propuesta tedrica apuntan a un
liderazgo estéatico al igual que los colaboradores y que sus resultados de

investigacion son meramente descriptivos.
Ambito humanista y laboral.

El aporte del Marxismo en el liderazgo fue fundamental para la formacién de los
primeros sindicatos reivindicativos de mejoras salariales y defensa del trabajo.
Este modelo tedrico explicativo de la realidad al explorar las bases econémicas
de la sociedad abogdé por la presencia de hombres y mujeres libres de
explotacion por parte de los agentes del capitalismo extremo. El pensamiento
de Karl Marx (1818-1883) y Federico Engels (1820-1895) centré su atencion
tanto en los modos de produccién como en la preocupacion de los trabajadores
de las incipientes organizaciones industriales de la Europa decimonénica. El
propio Marx al visitar los muelles y las fabricas de las ciudades francesas del
Mediterraneo pudo constatar la existencia de la deshumanizacion laboral y
alent6 la organizacién sindical basandose en un liderazgo real anticapitalista y
defensor de la naturaleza del trabajo de las personas. Tanto la lucha de clases
como la erradicacion de la divisibn del trabajo serian postulados que el

Marxismo combatiria.

Las ideas reformistas de este pensamiento abogaban por un liderazgo
conjunta. La presencia de Flora Tristan y su aporte feminista hacia una
igualdad de género en cuestiones laborales seria complementada por Rosa
Luxemburgo hacia fines del Siglo XIX, podemos observar algunos lineamientos

de esta corriente:

Equidad sin clases

Figura 1. El Liderazgo y el Marxismo
Fuente: Marx (1995)



27

El Marxismo cambio en gran medida el pensamiento social del Siglo XIX,
combatido por los extremistas liberales, sigue siendo una fuente de consulta
indispensable ya que sus postulados son prospectivos y se acentlan en un

espacio tiempo determinado.

La propuesta de la Doctrina Social Cristiana, elaborada en respuesta a la
influencia Marxista, es un estudio de la realidad social, politica y econémica de
la humanidad, iniciada por Ledn Xlll con la publicacion del Rerum Novarum,
frente a la lucha de clases surge la justicia social. ElI aporte de la doctrina
catélica esta direccionada hacia un liderazgo institucional que es representado
por la Iglesia, pero que cada persona con convicciones cristianas puede ser el
lider eficaz que vele por los derechos y la dignidad de sus semejantes. La
Iglesia aboga por un liderazgo paternalista y excluyente, ya que asume el papel
de que los verdaderos lideres son los varones a comparacion de las mujeres
gue asumen responsabilidades menores en las actividades pastorales de la
Iglesia. Su impacto en el mundo fue circunstancial y estudiosos como Boff
(2004) y Scanonne (2009) coinciden en afirmar que fue la respuesta catdlica
ante el temor del Marxismo pueda acarrear en la poblacién. A diferencia de los
planteamientos de Marx y Engels, el liderazgo de la doctrina social reposa en la
Iglesia y es ella la Unica que puede otorgar empoderamiento a quienes lo

pueda representar ante los demas.
Ambito administrativo y situacional.

La Teoria de Tannenbaum y Schmidt, estos investigadores consideran que los
lideres inclinados a la tarea son autoritarios y los que se identifican con las
relaciones son democraticos (Tannenbaum & Schmidt, 1970). Sin lugar a
dudas, esta propuesta busca afianzar el empoderamiento de las relaciones
interpersonales en un ambiente situacional. La influencia del lider en esta
propuesta ha de delimitar el sentido de su accionar laboral, es decir, si
predispone actividades laborales y pone énfasis en esto su relacion con los
colaboradores sera mas vertical que horizontal debido a los resultados a
obtener. Asimismo, bajo esta teoria surge un nuevo factor como es el poder,
este debe direccionarse no hacia una posicion autoritaria ya que el poder

tiende a emplearse en la influencia hacia los demas. Estos estudiosos
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identifican el liderazgo laissez faire como improductivo y carente de mejoras.
Sin embargo, se presenta en situaciones de una ausencia formal de liderazgo.
Por consiguiente, esta propuesta tedrica centra su interés en tres ejes basicos:
Lider, Colaboradores y la Situacion contextual. Un lider exitoso es aquel que es
profundamente consciente de tales fortalezas, las evalta y decide la forma mas

apropiada de actuacion en la organizacion.

El Modelo Contingencial de Fiedler ha estado orientado a los grupos y
organizaciones que realizan actividades determinadas para alcanzar metas
productivas. Es por ello, que este modelo contingencial se sustenta que la

efectividad del liderazgo depende de dos aspectos concretos:

1. Estilo de Interaccion del
Lider con los colaboradores

2. Disposicion favorable de la

situacion para las actividades

laborales

Figura 2. Aspectos del liderazgo segun Fiedler
Fuente: Adaptado de Fiedler y Chemers (1985)

Fiedler pone énfasis en la relacion lider-colaborador, donde el apoyo y la
lealtad son dos factores importantes en la consecucion de los objetivos
organizacionales. En ese sentido, la estructuracion de las actividades laborales,
permite definir lo que se pretende realizar, esto posibilita que todos los
colaboradores sepan con claridad qué deben hacer. Asimismo, al tener més
contacto con el personal el grado de afinidad sera mayor y los resultados seran
auspiciosos. Por consiguiente, los lideres direccionados por el cumplimiento de
labores como los encaminados por la relacién, se desempefan bien, pero en
condiciones diferentes. Los lideres en relacién a “las tareas se desempefan
mejor en situaciones en las cuales su poder e influencia son muy elevados, asi

como en las situaciones en las que su poder e influencia son muy bajos”
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(Fiedler y Chemers, 1985, p. 49). Este modelo es significativo en cuanto a la
delimitacion de funciones entre el lider organizativo y los colaboradores con el

objetivo de vializar con eficiencia las actividades dadas de acuerdo a su labor.

Modelo de Liderazgo eficaz de Hersey y Blanchard, en este modelo, se
presentan dos objetivos: describir el comportamiento de los lideres y examinar
aspectos diferenciales del liderazgo. Para ello, plantean conceptualizaciones de
estilos de liderazgo y las demandas situacionales de un contexto especifico, ya
esbozadas por la Universidad de Ohio. En ese sentido, el estilo de liderazgo de
un individuo es la conducta que exhibe cuando intenta influir en las actividades
de los otros. Pero ese estilo es la percepcion que tienen los otros, y que puede
ser muy diferente a la que el lider percibe de si mismo. Este estilo involucra

combinaciones de comportamientos, de actividades y de relaciones como son:

COMPORTAMIENTO
DIRECTIVO

El lider organiza y
define los roles de los
miembros del grupo,
las actividades que
cada uno debe hacer,
al igual que el como y
el cuando deben ser
realizadas

COMPORTAMIENTO
DE APOYO

El lider mantiene con
los miembros del
grupo  mediante la
apertura de canales
de comunicacion y un
constante apoyo
socio emocional entre
todos.

Figura 3. EI comportamiento del lider en la propuesta de Hersey y Blanchard
Fuente: Hersey y Blanchard (1993).

Los comportamientos sustentados por esta propuesta tedrica su vez derivan en
cuatro estilos de liderazgo que a continuacion se puede observar en la

siguiente figura:
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ESTILO

ESTILOS DE
LIDERAZGO

ESTILO
ASESORAMIENTO

Figura 4. Estilos de liderazgo segun Hersey y Blanchard
Fuente: Elaboracion propia (2017)

Estilo Control: Comportamiento directivo alto y escaso apoyo.

Estilo Supervision: Utiliza ambos comportamientos ya que le permitira obtener
diagndsticos efectivos de productividad.

Estilo Asesoramiento: El comportamiento de apoyo por encima del directivo.

Le permitira conocer en el plano emocional a sus colaboradores.

Estilo Delegacion: Delega en los colaboradores la toma de decisiones y

disminuye su nivel de intervencion.

El aporte de este modelo, es que enfatiza en un flexible y adaptable
comportamiento de liderazgo, y que el lider puede fortalecer las habilidades y
confianza de sus colaboradores. Su secuencia es el lider, el medio y su

personal.
Marco histdrico: Evolucion historica del liderazgo.

La evolucién del liderazgo a nivel mundial parte de la etimologia de la palabra
“lider” que significa “dirigente, adalid o jefe”, que procede del inglés leader
como termino linguistico de la raiz leden que se define como “recorrer, viajar o
mostrar el camino”. Este término leader aparece por primera vez en el habla
inglesa aproximadamente en el Siglo XIV; mientras que el término liderazgo

surgié en la primera mitad del siglo XIX y cobro notoriedad en el siglo siguiente.

El mundo griego clasico no usaba el término “lider” sino lo direccionaba hacia el
protector o guia de una actividad a realizar. El poeta Homero describe las
cualidades de un liderazgo personalizado en sus personajes de Aquiles en La
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lliada y de Ulises en La Odisea. Sin embargo, es un liderazgo dependiente de
otro con mayor amplitud en relacion a su desenvolvimiento. Para Sarachek
(1968) los personajes de ambas obras reflejan las caracteristicas de lideres las
gue se encuentran en justo orden y equilibrio, y su union requiere, la de todas

las habilidades en una sola.

El pensamiento socratico a la concepcion de liderazgo es mas bien
conservador porque SOcrates plante6 una conduccion aristocratica de la
misma, él sostenia que “el gobernante digno de ese hombre no hace las leyes
para su provecho, sino para conseguir el mayor bien de los gobernados”
(Tintoré Espuny, 2003, p. 212). Esto se resumia en que unos pocos individuos
estaban capacitados de manera innata con los potenciales de todas las

cualidades del liderazgo.

Platén, discrepa con el planteamiento socratico al referirse a la
capacidad que debe poseer el gobernante, ya que no solo debe ser un
dirigente sino un filésofo, debido a que son los Unicos capaces de descubrir la
unidad y la verdad subyacente a las apariencias. Sin embargo, el principio
platonico de liderazgo expresa un paternalismo evidente que puede ser
relacionado con una forma incipiente de despotismo ilustrado a cargo del
filosofo rey. En ese sentido, el ser sabio no garantiza ser un gobernante
excelente. Platon al crear la Paidea su academia de formacién filosofica y
cientifica, es de alli donde partieron muchas iniciativas de liderazgo de su

época.

Para Aristoteles, el define la idea de servicio como forma de gobierno,
considera que el buen gobernante es “hombre bueno y prudente, y que el
politico debe ser prudente” (Chamorro, 2005, p.34). En ese sentido, el lider
sera la persona encargada de lograr la unidad de la grandeza moral, y el buen
gobernante sera, pues, aquel que intente conseguir la felicidad plena de los
ciudadanos. La percepcion de liderazgo tendria un cambio sustancial con el

advenimiento de Roma.

Cicerdn, uno de los mas ilustres pensadores romanos consideraba que
era necesario que “los hombres capaces se formen para el servicio de la
Republica hasta entregar su vida por ella o por el bien comun. Afirma que la

mejor aplicacion de la virtud es la de saber gobernar un pueblo”, y que la
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complementacion efectiva es la realizacion y no las palabras, sino con obras,
pone énfasis en el gobierno de la virtud como eje principal de la conduccion
politica. En la misma perspectiva, Plutarco sostiene que la conducta virtuosa ha
de ser el eje central en la vida del buen politico y los vicios deben ser
sobreseidos de lo contrario caeria en la debacle moral. Asimismo, el ejercicio
de la vida politica es una obligacion inherente a la que no pueden sustraerse
los ciudadanos capacitados para tal fin. Durante el Medioevo y en el
Renacimiento, tanto los filésofos y literatos ofrecieron a la poblacién un
discurso convincente basado en el modelo de hombre que habia de regir al
pueblo, y ese modelo servia muchas veces de base para la educacion de las
clases nobles. La percepcion del monarca y del papado era la evidencia de una
conduccion politica y de liderazgo autoritario y sin una hoja de ruta en la
aplicacién de medidas que beneficien el desarrollo de sus reinos. En el Siglo
XVI, en lItalia la publicacion del Principe de Nicolas Maquiavelo trajo revuelo en
Su época ya que permitio consolidar la idea del poder y la busqueda del mismo
como el fin supremo de la politica y la conduccion de los pobladores, con esta
publicacion el arte de dirigir a una comunidad era consolidado con los
postulados del “hombre politico” que direccionaban a una posicion amoral y

alejado de la virtud que pregonaban en el mundo clasico antiguo.

En el Siglo XIX, se dio un debate significativo sobre la importancia del
impacto que los lideres provocan en el devenir historico. La predisposicion de
dos vertientes opuestas permitio la primera aproximacion sistematica del
liderazgo. Una de ellas asumia que los hombres han dejado grandes huellas en
el proceso histérico y son considerados héroes divinizados, la otra vertiente
sustentaba que los lideres serian el producto de la época que les ha tocado
vivir y solamente reflejarian las fuerzas sociales, econémicas o culturales
dominantes. (Natera, 2001) El Siglo XX trajo como resultado la acentuacion del
rol e importancia del liderazgo en los grupos sociales en sus diversas

organizaciones.

El liderazgo politico fue la primera aproximacion a su estudio, en un
mundo cada vez mas violento y cambiante, las dos guerras mundiales y el fin
de las ideas totalitarias significaron una nueva perspectiva de estudio que iban

mas alla del advenimiento de los lideres en un escenario politico determinado.
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La relacién con las demas disciplinas seria un aporte de los afios 60 y 70 que
confluyeron hacia disciplinas como administracion organizacional, gestion
educativa, gerencia empresarial y ya no se direccionaba al ambito politico

como eje de su estudio.

A fines del Siglo XX, surge la escuela denominada del nuevo liderazgo,
la cual tiene por caracteristica principal el poseer una naturaleza
eminentemente interdisciplinar al integrar enfoques y modelos de distintas
procedencias (Natera, 2001). Aqui el primer punto diferencial es el termino
liderazgo no es igual a direccion y que no se necesita un misticismo para llegar
a desempefarse en ambas situaciones concretas. Se pone énfasis en el
manejo de las habilidades sociales y a la convivencia idonea del grupo como
variables de apoyo y mejora de las organizaciones. En ese sentido, La esencia
del liderazgo reside, pues, en la “capacidad del lider para definir, articular y
comunicar eficazmente una vision en el seno de su organizacion, aunque esta
pueda ser tan vaga como un suefio 0 tan precisa como un objetivo o una
mision”. (Bryman, 1992, p. 91) Los mayores avances sobre liderazgo en el
Siglo XXI se han dado en la gestién empresarial y en la administracion publica
como ser sobre la direccion y gestion de recursos humanos o el desarrollo de
habilidades directivas. Asimismo, se ha valorado la importancia del papel del
lider en la motivacion y en la creacibn de compromisos; asi como en la
transformacion de los valores que integran la cultura organizativa, la
perspicacia y sugestion como elementos de la misma; el carisma del lider, la
importancia de la oportunidad y credibilidad en el éxito del liderazgo;
impulsando la superacion de las limitaciones de enfoques anteriores y la
generacion de una nueva perspectiva de estudio. Es por ello, que cobra
importancia los liderazgos organizativos diversificados tales como:
administrativo, ocupacional, educativo y empresarial. A continuacion, podemos
visualizar en la siguiente linea de tiempo la evolucion historica del liderazgo a

nivel mundial:
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Figura 5. Evolucion histérica del liderazgo a nivel mundial. Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Evolucién Histérica de la participacion de la mujer en el mundo y en

el Perda.

Las primeras civilizaciones consideraron la presencia femenina en el
componente magico religioso de la elite gobernante y en las labores de cuidado
del ambiente familiar. Tanto los Asirios, egipcios, persas, hebreos mantenian
un discurso pertinente del accionar de las mujeres en su contexto social. Los
asirios y egipcios la incluian en el séquito de sacerdotisas de sus divinidades,
asi como celosas guardianas de la religiosidad politeista. Los persas vincularon
su labor hacia el hogar y la formacién del futuro sudbdito de las dinastias
imperantes. (Liverano, 2008). Sin embargo, los hebreos otorgarian a la mujer
una ocupacion casi contemplativa y acomparfante del accionar histérico de sus
lideres, debido a los planteamientos biblicos que la condicionaban a la
percepcion de una ser desobediente y causante de malestares grandes como
sucedié con la historia de Adan y Eva. Pero los espartanos y griegos, sobre
todo los primeros otorgarian cierto posicionamiento hacia sus mujeres al
considerarlas las hacedoras de vida de sus futuros guerreros y madres
preceptoras de la fe espartana.

El papel de las mujeres en la antigiedad se reducia a actividades
domésticas, pero en casos excepcionales como Hatshetsup o Nerfetiti en
Egipto o Wu Zetian en China que ejercieron como gobernantes de sus reinos

no existen evidencias en las clases populares de su participacion significativa.

En Roma, si bien los emperadores tenian el poder politico, sus
consejeros eran el mecanismo dinamizador del poder, las favoritas del monarca
como sus esposas 0 concubinas del momento tenian el poder efectivo. La
presencia de Livia Drusila, Agripina, Mesalina, Crispina en la administracion
romana simbolizan la participacion incipiente de la mujer en asuntos politicos,
aungue con resultados lacerantes en su accionar, lo cierto es que vislumbraron
gue su presencia podia ser efectiva aun si no habian nacido hombres para
gobernar (Grimal, 2000).

La llegada del cristianismo y el medioevo trajo una etapa de ausencia de
toda forma de liderazgo femenino comunitario en el mundo europeo. Sin

embrago es notorio mencionar el susodicho caso de la papisa Juana del Siglo
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IX de nuestra era que a pesar de su cuestionada existencia nos remite a
pensar que existieron mujeres que buscaban desenvolverse en igual condicion
que los varones. Sin embargo, la presencia de la iglesia las delimité a un papel
contemplativo en los conventos o en las casas de apoyo moral a sus esposos.
Alejados del mundo europeo, en la floreciente Alejandria tenemos a Hipatia,
una astronoma y estudiosa que sobresalid por sus investigaciones en la
medicidén del movimiento de los astros, pero que la intolerancia religiosa le seg6
la vida como sucederia con miles de mujeres al instaurarse el Tribunal de la
Inquisicion y la publicacién del infame libro de Kramer y Sprenger, el Malles
Malleficarum o el martillo de las brujas (1487), fueron épocas de turbulencia,
supersticion 'y persecucion a mujeres consideradas peligrosas, su
vanguardismo eran sindnimo de peligro en una sociedad inestable y guiada por
percepciones subjetivistas e intolerantes.

El Renacimiento y el Siglo de las Luces trajeron algunos cambios en el
accionar femenino. La mujer era apreciada en toda su plenitud mediante las
obras de arte de pintores como Rafael, Miguel Angel, Tintoretto y otros. Las
figuras de las reinas Isabel | de Inglaterra y Catalina de Rusia enmarcarian
como referencia el papel femenino en la politica de los nuevos tiempos. La
filosofia del Siglo XVIII las acerco al pensamiento critico, aunque estaba
reservado a la clase noble, muchas mujeres de la elite apoyaron la causa
revolucionaria francesa y durante el gobierno del Terror fueron guillotinadas sin
contemplaciones. El surgimiento de la Revolucion Industrial y la proliferacion de
grandes fabricas trajeron oportunidades laborales a las mujeres de las clases
populares. Su labor era pagada y necesaria ante la inmensa productividad
existente, sin embargo, la explotacion era el comin denominador y la ausencia
del seno familiar traia la formacién de las primeras familias disfuncionales. Las
diferencias en el pago y las consideraciones eran abismales entre hombres y
mujeres en las labores de trabajo, solo por ser mujer recibia la mitad de pago
del varén si ambos habian trabajado igual, no recibian ningun beneficio y si
ocurria un accidente no habia un seguro médico de asistencia inmediata. En
este devenir historico es que surgen los sindicatos en defensa del trabajo
remunerado y las mejoras de las condiciones laborales y es donde la mujer

ocupa un lugar interesante en las luchas de igualdad. Los aportes de Flora
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Tristdn para el logro del bienestar comdn entre ciudadanos sin distincion de
género se irian acomodando de forma moderada. La presencia del Marxismo y
la conformacién de comités reformistas permitieron el advenimiento de mujeres

que lograron sobresalir como Rosa Luxemburgo (1871-1919).

En el Siglo XX se comenzo6 a gestar la emancipacion social de la mujer
de igualdad civil y politica, considerado el nacimiento del movimiento feminista.
Sin embargo, los resultados favorables que obtenian eran percibidos s6lo para
el beneficio de las mujeres las clases sociales dominantes. La mujer de los
sectores populares explotada laboralmente con doble o triple jornada, ingresa a
esta plataforma reivindicativa femenina. El logro de beneficios no solo favorecio

a las mujeres sino a los varones (Tiso, 1976).

Para mediados del Siglo XX, existian mujeres con una labor
sobresaliente en diversos campos a nivel mundial, pero aun faltaba consolidar
su liderazgo en las nuevas republicas surgidas tras el discurso decimononico.
Es por ello, que el liderazgo femenino emerge en primer lugar en el ambito
politico. Las figuras de Eva Per6n en Argentina, Eleonor Roosevelt en Estados
Unidos, Isabel Il de Inglaterra, son referentes de que a nivel politico a un se
mantenia la idea del liderazgo. Tras la revuelta del mayo francés de 1968,
surgen nuevos paradigmas y posicionamientos, es en afios posteriores que el
papel femenino no se circunscribia al @mbito politico, sino que ingresaba a la
gerencia empresarial, a la administracion publica y al mundo académico. El
liderazgo femenino paso de las luchas de igualdad de género a la
consolidacion de un discurso inclusivo y a la erradicacion de pensamientos
trasnochados de superioridad entre las personas. El Siglo XXI, ha traido un
liderazgo integral, una forma de compatibilizar la convivencia armoniosa del
entorno en las actividades cotidianas y laborales de las personas. El éxito y las
mejoras de la calidad de vida han de depender del lider que guie de manera
pertinente al grupo humano en el cumplimiento de sus propositos y metas
planificados con anticipacion. Es el nuevo reto del presente siglo para los
lideres a nivel global. A continuacion, podemos visualizar en la siguiente linea

de tiempo la evolucién histérica del liderazgo femenino a nivel mundial:
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Figura 6. Evolucion historica del liderazgo femenino a nivel mundial. Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Desde la formacion de las primeras civilizaciones peruanas en los andes y la
costa peruana, el papel de la mujer en las actividades familiares y sociales ha
sido una presencia pertinente. Los vestigios arqueoldgicos del Formativo y la
etapa de los horticultores semi nomades han mostrado que las mujeres han
participado de manera directa en actividades de cultivo y crianza de los

primeros animales domeésticos (Lumbreras, 1983).

Las civilizaciones prehispanicas como Chavin, Moche, Huari y la
mayoria de los sefiorios tardios costefios tuvieron la presencia femenina no
solo como apoyo domestico sino como el caso de la zona de Cao, una regente
politica con igual caracteristica y poder que un gobernante varon. Sin duda la
presencia de las Capullanas clarifico hasta qué punto las mujeres no solo
formaron un matriarcado politico, sino que permitieron edificar las bases de los

primigenios reinos del mundo prehispanico peruano.

La historiografia incaica es muy cuestionada en cuanto a delimitar el
papel desempefiado de la mujer. Debido que la explotacion y subvaloracion
femenino no era percibido como un mal cotidiano. La mujer trabajadora del
Tahuantinsuyo, es situada dentro del ayllu familiar mediante su trabajo
domeéstico, sirviendo a los integrantes del grupo comunal, es participe de las
faenas agricolas con el esposo y en algunas ocasiones como aporte
indispensable en los obrajes textiles y en los acllahuasis que, ademas eran
lugares para mujeres destinadas al Inca y su nobleza (Hernandez, 2002).
Asimismo, es preciso acotar que la participacién politica de la mujer en el
Tahuantinsuyo, se relaciona basicamente el rol femenino de la etnia cuzquefa,
el de la Coya y su relacién con el Inca. En ese sentido, la elite gobernante al
gozar de privilegios, estos se proyectaron en la presencia de la esposa del
gobernante, las princesas quienes llevaban una vida despreocupada, pero
gozaban de influencia en la poblacién debido principalmente al misticismo
construido de su persona por parte de la elite politica-religiosa. A continuacion,
visualizaremos en la siguiente figura la importancia de la presencia socio

politica femenina en la vida cotidiana del Tahuantinsuyo:



40

LA COYA

Fsnnsa Rn \

LAS NUSTAS Y LAS LAS CURACAS

PALLAS
Representantes del Ayllu

Ayllu:
Actividades

LAS ACLLAS \ Agricolas y
LA HATUNRUNA

Concubinas Reales

Pobladora del

Figura 7. El papel socio politico femenino en el Tahuantinsuyo

Fuente: Elaboracion propia (2017).

El aporte popular femenino en las actividades agricolas durante el
Incanato favoreci6 en gran medida el cultivo de productos de primera
necesidad. Asimismo, Silva (1991) considera que la posicion femenina podria
deducirse con la presencia de situaciones de:

Discriminacion, explotacion y subordinacion de la mujer por la division
sexual del trabajo, donde se la observa participando como ama de casa y
realizando de preferencia tareas de proyeccion doméstica, como es el hilado, el
tejido (p.32).

En estas actividades no participaba de ninguna manera el hombre quien
mantenia aspiraciones sociales muy diferentes a los de la mujer y
condicionaban su accionar laboral de acuerdo al género, fuerza y productividad
de las labores agricolas. Es preciso afirmar que existia un posicionamiento
masculino notorio, pero la presencia femenina era indispensable. Para Baudin
(1990), el matriarcado femenino del Incanato era subliminal, ya que el
gobernante inca al ser el nexo entre los dos mundos de la cosmovision andina
suponia ejercer una autoridad efectiva, pero el culto a las divinidades estelares
y panteistas permitid una inexistente explotacién laboral sino participacion
comunal. Asimismo, la existencia de divinidades femeninas como la
Pachamama (Madre de la Tierra) y la Diosa Quilla (Luna) veneradas por

hombres y mujeres, la presencia de Curacas (mujeres gobernantes) en ciertas
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regiones cuya autoridad prevalecia sobre los habitantes de los ayllus vy, la
modalidad de las actividades laborales colectivos que se realizaba con fines de
bienestar social, permitié clarificar que la mujer tenia un papel interesante en el
desenvolvimiento socio politico del Tahuantinsuyo antes de la llegada de los

espafioles.

La conquista trajo cambios estructurales socio politico y econdmico
principalmente. Del trabajo participativo y comunal de la tierra se pas6é a un
sistema feudal diversificado dando lugar a la division de la sociedad en clases
sociales (Espinoza, 1990). Asimismo, las actividades agricolas pasaron a un
segundo plano tras los hallazgos de asentamientos mineros como
Huancavelica y Potosi (Bolivia) que proporcionaron riqueza mercantil a los
conquistadores. De esta manera, sus objetivos claros de acumulacion de la
riqueza, llevaron a la explotacion de la mano de obra india en las tierras y
lugares conseguidos por la violencia del mas fuerte, destruyendo los valores,
creencias Yy tradiciones incaicas. El espafiol llegaba con el pensamiento
medieval donde lo religioso y lo econémico se conjugaban en la posesion de la
tierra. En muy poco tiempo “los espafioles se repartieron tierras, hombres y
mujeres para su Servicio, sin preguntarse siquiera por su porvenir como medios
y fuerzas de produccion. Se inici6 la explotacion de las minas como mecanismo

de explotacion” (Villavicencio, 1996, p. 22)

Es por ello, que la mujer durante este dificil periodo histérico fue la principal
victima de violencia, subordinacién, opresion, exclusion y oprobio moral y
sexual. Los cronistas como Cieza de Leon, Juan de Betanzos, Antonio de la
Calancha, Jorge Juan y Antonio de Ulloa, sefialan de manera casi paralela a
pesar de la distancia temporal de sus escritos que ademas de ser explotada en
el trabajo doméstico de su hogar y, como servidumbre de los patrones
hispanos era utilizada como objeto sexual para los desmanes de padres e hijos
espanoles. En ese sentido, la mujer era explotada y subvalorada dentro y fuera
de su entorno familiar. Para Mariategui, estudioso de la situacion econémica de
la tierra y del indio es concreto al afirmar que “El feudalismo establecio un tipo
de sociedad muy jerarquizada, en la cual, a la diferenciacién racial, se sumaron

la social y la de género que tuvo consecuencias graves en la mujer” (1995, p.
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14). A continuacion, visualizaremos en la siguiente tabla la situacién de la mujer

durante la conquista espafiola en Pert y México:

Tabla 3.
Situacion de la mujer en la conquista de México y del Peru
Conguista de Conquista del Peru
México
Cronologia 1519-1521 1532-1533
Situacion del -Subordinacion -Explotacion laboral: Minas y
poblador masculino -Servidumbre Talleres
agricola -Exclusion social
-Servidumbre -Servidumbre domestica
Situacion del domestica -Explotacion sexual y
poblador femenino  -Concubinato concubinato
Mujeres -Malinche -Inés Huaylas
representativas -Francisca Pizarro Yupanqui

Fuente: Prescott (1979)

La conquista espafiola trajo como resultado el rompimiento definitivo de la
organizacion familiar del Tahuantinsuyo. La degradaciéon moral y sexual de la
mujer, tanto por la etnia, género y condicién social, con hijos habidos sin
consentimiento, la hizo asumir responsabilidades conjuntas en su trabajo
doméstico y publico donde solamente desarrollaba actividades ambulatorias
con el fin de subsistencia en una sociedad patriarcal donde su sometimiento se
vio con mayor magnitud en la colonia. Sin embargo, las mujeres que habian
pertenecido a la antigua elite gobernante gozaron de privilegios determinados y
muchas de ellas se casaron con esparioles, tales es el caso de Inés Huaylas y
su hija Francisca Pizarro Yupanqui quienes simbolizan la minoria femenina de
beneficiadas en el nuevo sistema impuesto por la conquista, cuyas imagenes

las podemos visualizar (Rostworowski, 2001).

En la época colonial, la presencia de muchas etnias trajo como resultado el
surgimiento de las “castas” y la proliferacion de mujeres de diversas
caracteristicas que eran de humilde condicién social, tanto libres como
esclavas, laboraban en la venta ambulatoria, el trabajo domeéstico, el

curanderismo, las labores del campo, las pulperias y los mercados publicos. En
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ese sentido, el nuevo sistema colonial las opciones laborales para las mujeres
eran reducidas ya que las oportunidades eran directamente preferenciales para
el hombre, quién no sélo era ubicado como trabajador en las minas y en el
campo, sino, también como artesano en las zonas urbanas. Asimismo, es
preciso acotar que la religiobn jugo un papel decisivo en el proceso de
socializacion de los naturales mediante la doctrina ideoldgica de sometimiento
y obediencia, logrando asi el dominio total de los pobladores por los espafioles
y en especial el femenino. En el caso de la mujer, la doctrina religiosa la
obligaban a permanecer en la casa con la exclusiva tarea de servir a su familia
y a los patrones espafioles, sus amos, reconociéndoles asi “las exclusivas
obligaciones de ama de casa, esposa, objeto sexual y madre de familia” (Silva,
1991, p. 12).

La vida cotidiana de la mujer en la colonia, estaba delimitada por el
sacrificio de olvidarse de su persona, para bienestar no sélo del hombre, si no
de la sociedad. Al conminarle las actividades domésticas y alejarlas de
responsabilidades politicas. Segun Cerna, Pérez y Godoy (1997), las
replicaciones ideoldgicas impuestas de la colonia condicionaban a la mujer el
papel de “artesano laborioso, en la construccion del clima moral adecuado,
catalizador, conformista de las tensiones y pasiones y sobretodo, tenaz
opositor al cambio”. (p. 26). Una condiciébn que no distaba mucho con la
transmision del discurso dominante en la educacién que tenia al igual que la
religion propositos especificos de “implantar patrones culturales de sumision y
obediencia, los cuales recayeron directamente en la mujer burguesa, debido a
que la educacion era beneficio exclusivo de esta clase” (Villavicencio, 1996, p.
43). En este periodo, son escasas las mujeres peruanas que hayan resaltado
en algun ambito de la sociedad colonial. Las mujeres nobles y de la elite
espafiola y criolla tenian dos opciones de vida: el matrimonio y el servicio a
Dios mediante religiosas de clausura. Eran muy pocas las que mostraban
interés por aprender a leer y escribir, imbuidas quizas por el discurso masculino
de sumisién hacia el esposo o el padre. Pero, es notorio los casos de Isabel
Flores de Oliva (1586-1617) y de Maria de Rojas y Garay (1594-1622), quienes
al ser de familia acomodada lograron tener influencia social y pudieron

desenvolverse en el ambito de su eleccién, la primera en el servicio a Dios y a
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los menesterosos, y la segunda a las letras siendo mas conocidas
posteriormente como Santa Rosa de Lima y Amarilis. Dos mujeres que a pesar
de las condiciones impuestas lograron realizarse como personas en un
ambiente patriarcal y trascender en su espacio tiempo. Situacion que era
opuesta a las pobladoras de las clases populares. La mujer india, mestiza,
zamba y mulata no tenian ningun derecho a educarse ni asistir como oyente a
las clases en las escuelas mayores ni en la Universidad, sélo les cabia vender
o trabajar en actividades diversas para lograr asegurar su sobrevivencia y la de
su familia. Segun Silva (1991), la condicion femenina era muy deplorable e

incierta:

La mujer sin el recurso de una educacion y con una formaciéon que no le
permitia mirar mas all4 de su condicidon de conservadora de la especie y
de esposa amante y sumisa, ni siquiera suefia con adquirir una
instruccién que le permita observar otros horizontes, porque esto era

reservado exclusivamente al macho de la especie humana (p. 37).

Este panorama se mantuvo hasta los tiempos del proceso de la
Independencia y fue variando de acuerdo al desenvolvimiento y cambio de la
situacion politica. El liderazgo femenino se mezclaba en el apoyo a la causa
libertaria. Es por ello, que la mujer trabajadora desempefi6 el papel de “rabona”
o vendedora de alimentos para los soldados del ejército que pugnaba por la
expulsion de los espafioles. Sin embargo, a pesar de las desigualdades de
fuerza, condicion social y de género, la mujer tuvo una participacion vital en las
guerrillas como “montonera” lo cual es reconocida como un gran avance hacia
el empoderamiento femenino. Su accionar signific6 una forma de protesta
contra toda forma de explotaciéon a la que fue sometida por afos. La labor
cotidiana de las mujeres alejadas de las luchas independentistas en esta época
generalmente se reducia a convivir con su familia y a la participacion colectiva

en el trabajo agrario de su comunidad.

El proceso de la Independencia Nacional trajo ciertos cambios de
posicionamiento femenino debido que “mientras el hombre peleaba contra las
fuerzas o con grupos, la mujer tenia a su cargo un cumulo de tareas de vida y

produccion” (Valcarcel, 1987, p. 56. Citado por Cerna, Pérez y Godoy, 1997, p.
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27). Es resaltable mencionar los nhombres de Micaela Bastidas Puyucahua
(1744-1781), Tomasa Tito Condemayta (1750-1781), Maria Parado de Bellido
(1767-1822), o las Heroinas Toledo; mujeres que cumplieron una labor

destacable en los campos de batalla y en sus actividades familiares.

El advenimiento de la Republica, permiti6 el establecimiento del
Capitalismo como sistema econdmico nacional, creando una nueva estructura
social y por tanto nuevas necesidades emergentes, en donde se afianzaron los
intereses individualistas, originando un progresivo deterioro en las relaciones
de género entre hombres y mujeres. Las pugnas caudillistas acrecentaron el
patriarcado social en version nacional, es decir, el legado espafiol de
explotacion y sumision lo fomentaban la nueva clase politica. Es por ello que
las observaciones de Flora Tristan (1833-34) sobre la situacién de la mujer
peruana son concretas y que los publicé en 1838:

La mayoria de las mujeres menos favorecidas pueden ocuparse en
actividades de artesania o trabajadora manual, asi como en el lavado de
ropa a domicilio, al medio dia cocinaba para una casa particular y por la
tarde preparaba alimentos que luego venderian en las calles (...)
lavanderas, costureras que ocultaban un mundo de pequefios trabajos y
servicios informales no reconocidos como la ocupacion principal y que

era muchas veces el Unico sustento familiar (p. 56)

La descripcion que Flora Tristdn realiza del contexto nacional es
contundente al afirmar que no existia cambio alguno ni mejora en las
condiciones laborales ni existenciales de la mujer procedente de las clases
populares. Este panorama se mantuvo inquietante a pesar de las guerras
internas, el militarismo, las crisis econdmicas y la hecatombe que significd para
el Peru la guerra del Salitre contra Chile (1879-1883), la cual ocasioné la
pérdida de padres, esposos o protectores, lo que trajo consigo la necesidad de
buscar el sustento familiar en actividades diversas y en “carreras profesionales
consideradas como femeninas, tales como, docentes, secretarias, enfermera,
por las escasas oportunidades creadas en el trabajo publico que era casi

exclusivo para los hombres” (Cerna, Pérez y Godoy, 1997, p. 29).
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La incorporacion en el reducido mercado laboral durante la
Reconstrucciéon Nacional, condujo a estas mujeres a iniciar los primeros
movimientos de igualdad de género para la reivindicacion de los derechos de
las mujeres: educacidén basica en colegios, ingreso a las Universidades
(considerados exclusivos para el hombre) ingreso laboral sin disminucion del
sueldo por ser mujeres y otros reclamos justificados. Sin duda, la pugna por la
igualdad académica de estudiar fue la mas complicada y hasta cierto punto
criticado ya que los discursos decimondnicos mantenian la idea de que las
mujeres no podian formar parte del circulo universitario y que su campo de

accion se limitaba a la casa.

En el Siglo XXI, se observa una creciente participacion del liderazgo femenino
en la vida socioecondémica y politica del pais, en el sentido de tener mayores
oportunidades en el trabajo en diferentes instituciones tanto publicas como
privadas. El accionar de las mujeres es saludable y beneficioso en un mundo
globalizado que vislumbra la igualdad de derechos entre hombres y mujeres
como legado de las luchas del pasado en beneficio de la reivindicacién

femenina.
Marco conceptual.
Liderazgo.

En toda organizacién el liderazgo es considerado indispensable en la
legitimacion de la conduccion de las ordenaciones en relacion a la autoridad
gue ha de guiar un determinado grupo humano y también es una enorme
responsabilidad para el proceso socio cultural en su conjunto. En ese sentido,
la conduccién debe recaer en la persona que reuna las caracteristicas
indispensables para dirigir un ambiente variado de personalidades que han de
convivir a pesar de sus diferencias en armonia con el propdésito de alcanzar los
objetivos grupales planificados. Por ello, para Hersey y Blanchard (1993, p. 94)
sustentan que “el liderazgo es el proceso de influir en las actividades de un
individuo o un grupo en los esfuerzos hacia la consecucion de una meta en una
situacion dada”. Lo que se infiere de estos autores es que la presencia del
liderazgo individual y grupal es indispensable y que su funcionabilidad ha de

corresponder de acuerdo a las situaciones que acontezcan.
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El lider no es unico, el sentido de liderazgo se manifiesta en eventos
determinados. Es por ello que es considerado un proceso comunicante que
conlleva a asumir responsabilidades en alguna organizacion. De esta manera

es predispuesto como

El proceso de interaccion entre personas en el cual una de ellas
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energias,
potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun a fin
transformar tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella”
(Natera, 2001, p. 17).

En ese sentido, el liderazgo es percibido como la fuerza motriz que
impulsa a las diversas organizaciones a modificar de manera pertinente su
actual situacion, a plantearse una vision prospectiva, es decir, a proponerse
nuevos retos, para lo cual se hace necesario suscitar en los integrantes de la
organizacion un traslado hacia esa nueva situacién. Por eso, se requiere del
compromiso del cambio -de las personas que conforman la organizacion- la
creacion de nuevas estrategias que tiendan a dinamizar los recursos existentes
en la generacion de una nueva estilo de gestibn a nivel administrativo y

empresarial.

Segun Coronel en relacion al liderazgo afirma que “es una construccion
social de la realidad que exige una interaccion constante cuya naturaleza
dialéctica implica tensiones y contradicciones, generando una continua
transformacion de las relaciones” (2000, p. 191). Concebir la idea que el
liderazgo es el producto de una construccion social involucra que varia de
contexto a otro, mostrando de manera pertinente el caracter dinamico e
interactivo de este proceso de conduccion. Asimismo, se infiere que las
diferentes formas y estilos de liderazgo adquieren caracteristicas
individualizadas en las organizaciones en las que se desenvuelven, es decir, no

hay un estilo Gnico establecido.

El liderazgo lo han direccionado con la capacidad de solucionar
situaciones conflictivas, y por el estilo asertivo y de resiliencia en la toma de
decisiones. Si bien, cada lider tiene una visidn pertinente en cuanto a la

convivencia laboral, es preciso afirmar que el liderazgo emerge de situaciones



48

combativas por lo que puede ser realizado por personas no formalmente
designadas para ello. Es por ello, que el lider debe ser un dialogador, un
negociador de discursos y de acciones que mantengan un clima laboral

adecuado. Para Kotler (1994), el liderazgo es considerado como:

El proceso de llevar a un grupo en una determinada direccion,
fundamentalmente por medios no coercitivos, un liderazgo eficaz
conduce a la gente en una direccién que es la que realmente conviene a
largo plazo. No tiene a la gente pendiente de un hilo. No derrocha los

escasos recursos de que dispone (p.56).

La perspectiva de este investigador es destacar el sentido concluyente y
negociador del lider, como también el efecto a mediano plazo de las acciones,
es decir, lo que no se puede percibir de manera mediatica porque su secuela

se evidenciara en el futuro.

Rost (1991, p. 102) define el liderazgo como “una relacion de influencia
entre lideres y seguidores quienes intentan cambios reales que reflejan sus
mutuos propositos” Este autor identifica la influencia —coincidiendo con Herley y
Blanchard (1993), como la caracteristica primordial que flexibiliza la relacién
entre lideres y colaboradores, que es reciproca Asimismo, enfatiza que un
auténtico proceso de liderazgo tiende “a generar cambios, es decir, verdaderas
transformaciones estructurales en las que estan patentes los deseos y anhelos
de todos” (p. 103).

Por consiguiente, definir el liderazgo es amplio y con lleva a direccionarlo
hacia diferentes ambitos de su campo de accion. Los investigadores lo
sustentan como un proceso de influencia horizontal y de reciprocidad, mediante
el cual tanto el lider y sus colaboradores trabajan juntos en la transformacién
de los objetivos de la organizacién planteados para la mejora administrativa y el

éxito grupal, y por ende la organizacional en relacion a su accionar laboral.
Perfil y caracteristicas del liderazgo.

Al referirse al perfil y las caracteristicas para el logro de un liderazgo pertinente
en una determinada organizacién. Ambos van entrelazados, sin embargo, el

perfil emerge en situaciones concretas para el desarrollo de actividades
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predispuestas para un desenvolvimiento adecuado y eficaz del lider. En ese

sentido es indispensable que el perfil del lider tenga:

Tabla 4.
Perfil del liderazgo

Perfil

Caracterizacion

1. Percepcién vy
Visién Prospectiva

Las medidas y decisiones deben predisponerse a mediano
plazo, es decir al futuro, ya que las acciones presentes solo
son referenciales. Es necesario que el lider se proyecta al
futuro para la transformacién organizacional.

El futuro es el punto referencial de adecuacion y de cambios
en una organizacion empresarial y el liderazgo que se debe
ejercer ha de direccionarse al contexto espacial temporal en el
gue se desenvuelve. Para Chiavenato (2007), la planificacion
es una fortaleza para el lider de una empresa, lo importante es
proyectarse en acciones significativas de mejora e innovacion
de los servicios o productos que ofrecen a los clientes.

2. Motivacién y habilidad
para intervenir en
situaciones conflictivas

El manejo de los estimulos y el dialogo constante con los
colaboradores evitando conflictos que afecten el clima laboral
en desmedro de los objetivos propuestos.

3. Fuerza emocional

El manejo de las actitudes y la capacidad de resiliencia han de
permitir un lider equilibrado y pertinente en sus decisiones
dentro de la organizacion. Una persona inestable es un riesgo
de vulnerabilidad empresarial que debe evitarse.

4. Capacidad de apertura
al cambio

Predisposicion a los cambios y a los discursos de construccion
socio cultural, erradicando pensamientos desfasados que
tienden a retroceder la gestién de recursos, y por el contrario,
adecuar las fortalezas a los tiempos globalizados y con el
sentido pertinente del manejo de la informatica en beneficio de
la organizacién empresarial

5. Implantacion del
compromiso y la
participacién

La identidad y el sentido de pertenencia a la organizacién
llevan al lider a motivacién de los integrantes a participar en
las diversas actividades programadas. Es la predisposicion de
las habilidades sociales de los colaboradores y situaciones de
distraccion ajenas al trabajo.

6. Comunicacion asertiva
y tolerancia

El dialogo atenuado y moderado sin intereses y objetivo son
basicos para el lider organizacional. La capacidad de separar
el aspecto personal y el laboral es un logro de su perfil idéneo
para la conduccién de un grupo humano. Asimismo, muestra
tolerancia en las acciones cotidianas y laborales sin imponer
su perspectiva 0 punto de vista de manera vertical (Rost,
1991).

7. Manejo sutil del
accionar laboral de las
personas

El lider es aquel que se muestra como un colaborador mas y
se muestra sin la rimbombancia de un jefe supremo. Su
capacidad de empatia y de predisposicién hacia todos los
colaboradores sin mostrar su influencia es una fortaleza de su
integridad.

Fuente: Rost (1991) y Chiavenato (2007).

El liderazgo muestra sus caracteristicas en situaciones concretas de su

accionar laboral. Es por ello, que su campo de estudio ha ido ampliandose con
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los afios. En ese sentido, las principales caracteristicas del liderazgo las

podemos visualizar en la siguiente figura:

LIDERAZGO ES UN J

TOMA DE

N ATOTARTTO

Figura 8. Caracteristicas del liderazgo. Adaptado de Rost (1991, p. 103)

En cuanto, a los estilos de liderazgo son fundamental para el logro de los

objetivos organizacionales propuestos ya que la conduccion debe darse no en

una perspectiva verticalista sino hacia la apertura y el cambio de los

paradigmas organizativos. A continuacion, se visualiza en la siguiente tabla los

diversos estilos de liderazgo y su relacion con las formas de participacion, su

desenvolvimiento de respuestas y estrategias de control:

Tabla 5.

Liderazgo, sus formas patrticipativas, desenvolvimiento de respuestas y
estrategias de control

ESTILOS DE FORMAS DE RESPUESTAS ESTRATEGIAS DE
LIDERAZGO PARTICIPACION FRENTE A OTROS CONTROL
Comités establecidos, o Estrgpturqplon,
_ . . Canalizacion y planificacion, orden
Administrativos reuniones y grupos de . p .
¢ ) aplazamiento. del dia, tiempo vy
rabajo.
contexto.
Antagonicos Reuniones pubicas y Enfrentamiento Actuaciones _Qubllcas
debate abierto de la persuasion.
- ., - Aislamiento,
Autoritarios Supr_lmlr a expresion - Suprimir L la ocultamiento y
publica conversacion secreto
Charlas  informales,
Interpersonal consultas . y Fragmentacion y Actuaciones p}nvadas
conversaciones COMpromiso. de la persuasion.
personales.

Fuente: Tomado de Ball (1989, p.57) y Alcaide (2002, p. 78).
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Asimismo, el lider debe reunir un estilo mas democratico, dialogante,
pedagogico, consensuados y mediador. Una actitud mas receptiva y
participativa. De lo contrario, no se cumplirian ninguno de los propdsitos
planificados y la anarquia laboral seria el comin denominador en la
organizacion empresarial. Es preciso acotar, que el liderazgo debe ser mas
multidireccional y multidimensional, favoreciendo el desarrollo de valores y
acciones colectivas. De esta manera se logra la participacion de los
colaboradores de manera pertinente y eficaz en el logro de los propdsitos
organizativos. Asimismo, la firmeza del liderazgo debe ser sutil y mostrar
apertura de las propuestas ya que facilitaran el desenvolvimiento efectivo del
accionar laboral. El lider es una persona accesible a los colaboradores y no se
enreda en procesos burocraticos, muestra su pragmatismo, potencia sus
relaciones interpersonales y desarrolla politicas de cooperacion y participacion

en beneficio de la organizacion.
Dimensiones del Liderazgo.

Al referirse a las dimensiones propias del liderazgo, se tiene que mencionar el
aporte de Bass y Avolio (1994) en la sustentacion del instrumento base sobre
las caracteristicas del nuevo liderazgo que emerge en la globalizacién. La
percepcion de la conduccion adecuada de un grupo humano dentro de una
organizacion han de direccionarse hacia las tres dimensiones que a
continuacion analizaremos en el presente estudio: Liderazgo Transformacional,

Liderazgo Transaccional y el Liderazgo Laissez Faire.

Liderazgo Transformacional.

Muchos investigadores desde los afios 70 lo han definido desde diversos
puntos de vista. Sin embargo, es preciso mencionar el aporte de Burns (1978)
guien sustenta que “es el proceso de perseguir metas colectivas a través de la
integracion mutua de los motivos bases de lideres y seguidores hacia el logro
de los cambios buscados” (p. 24). En ese sentido, se pone énfasis en gran
medida a las relaciones de interaccidn entre los colaboradores con el propésito
de lograr las metas establecidas en la organizacion. Para Bass y Avolio (1994),
este tipo de liderazgo “motiva a los seguidores a trabajar las metas

trascendentales y los altos niveles de auto actualizar las necesidades en lugar
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de trabajar a través de un simple intercambio de relaciones” (p. 65). Desde este
punto de vista se coincide con lo expuesto por Liu y Lee (2012, p. 46), “las
personas siguen a una persona con entusiasmo, vision y energia que las
inspira y logran grandes metas. Provee una generalizacion de pensamiento
acerca del liderazgo que enfatiza los ideales, la inspiracion, las innovaciones y
las preocupaciones individuales”. Es por ello, que el liderazgo transformacional
permite mejoras en cuanto a la convivencia y a la realizacion de actividades del
grupo humano a cargo del lider. A continuacion, describiremos las

caracteristicas e importancia de este liderazgo:
Consideracion Individualizada.

Desde la dimension transformacional, el lider actia como una guia, un mentor
de los colaboradores, prestando atencion especial a cada una de sus
necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada persona a su cargo
sienta una valoracion especial. (Bass y Avolio, 1994). Por ese motivo, el lider

debe poseer:
Utiliza una comunicacion informal personalizada.
Mantiene informacién constante con los colaboradores a su cargo.

Muestra simpatia y aconseja de manera sutii en la realizacibn de las
actividades de sus colaboradores. Asimismo, muestra un trato cordial hacia

ellos.

Predispone hacia el desarrollo de las potencialidades y en la delegacion de

responsabilidades.
Estimulacion Intelectual.

El lider transformacional motiva de manera constante y moderada las mejoras
intelectuales de su personal, los adecua hacia el perfeccionamiento personal, la
busqueda de la creatividad e innovacion. De esta manera Bass y Avolio (1994),
“‘estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, mediante el
cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de problemas, solicitandoles
nuevas ideas y soluciones” (p. 18). Sin embargo, es preciso acotar que la

inmensa fortaleza de superaciéon ha de depender en mayor parte del mismo
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colaborador, ya que su capacidad de decision es el eje central de las mejoras

en su actividad laboral.

Para Petty y Cacioppo (1990), ponen hincapié en los tipos de
persuasiones que se debe valer el lider para transmitir la importancia de la
estimulaciéon intelectual. En ese sentido las principales caracteristicas que

encontramos son:

Reformulacién  sutii  de la  estimulacion intelectual, debido
fundamentalmente que la desmotivacién es una incidencia en personas

carentes de objetivos de vida, pero habil en actividades procedimentales.

Valoracion de la inteligencia y de la capacidad intelectual de todos sus
colaboradores y desde todos sus puestos laborales. Expresividad y

felicitacion publica de la labor realizada.

Predisposicién a la solucién de conflictos del clima laboral con el

propdsito de hacer mas llevadera la convivencia entre los colaboradores.

Quinn y Hall (1985) sugirieron que los lideres estimulan intelectualmente

a sus colaboradores de las siguientes formas:

Tabla 6.
Tipos de estimulacién intelectual
Tipo de estimulacion intelectual Caracteristicas

1.3.3 Estimulacion intelectual Enfatizan la habilidad, la eficacia, la

orientada racionalmente independencia y el trabajo arduo para
el logro de los objetivos establecidos.

1.4.3 Estimulacion intelectual Enfatizan de manera concreta el

existencialmente aumento de la seguridad, confianza y el
trabajo en equipo.

1.5.3 Estimulacion intelectual Importancia del monitoreo y motivacion

orientada empiricamente constante del personal por la busqueda
de la informacion.

1.6.3 Estimulacion intelectual Orientado al crecimiento, adaptacion,

orientada idealistamente aprendizaje, metas, variedad vy

creatividad.

Fuente: Adaptado de Quinn y Hall (1985).
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La estimulacion intelectual es indispensable en los escenarios de
organizacion empresarial con un liderazgo progresista y animado que lleve al
manejo del grupo humano hacia las mejoras del perfeccionamiento de su
actividad laboral. El lider ha de apuntar a la innovacion de su personal y la
valoracion del logro de sus avances paulatinos (Yukl, 1998).

Influencia idealizada atribuida y conductual.

El liderazgo carisméatico es el punto referencial, ya que esta cualidad ha sido
utilizada por diversos lideres, quienes por el poder de su persona y su
persuasion tienen profundos y extraordinarios efectos en sus seguidores en los
diversos campos de accion de la politica, la religion, los negocios, la educaciéon
y otros (House y Mitchell, 1990).

La caracterizacién de un lider con carisma es el respeto, y admiracién que se le
tiene, y por ende la confianza que muestra hacia quienes le siguen, siendo
modelo referencial de identificacion e imitacion. Sin embargo, el carisma es una
cualidad percibida y efimera en su solidificacion de logros a mediano plazo,
también es polarizada en cuanto a la subjetividad de la naturaleza del carisma,
ya que las situaciones pueden direccionarse hacia intereses propias que son
percibidas por los demas y se han podido observar caso notorios en la politica
y en el fanatismo religioso. El carisma en si solo no fortalece la organizacion,
debe ir acompafiado de un aporte conductual. La atribucion del liderazgo
carismatico muestra ventajas y desventajas en la toma de decisiones, pero es
un punto interesante que toda organizacion lo toma al momento de designar a

los lideres de la misma (Chiavenato, 2007).

Las caracteristicas del lider carismatico en una organizacién pueden

identificarse de la siguiente manera:

Autoestima alta y una seguridad en sus capacidades de interaccion y

manejo de grupos humanos.

Manejo verbal adecuado y pertinente, un lenguaje contextualizado y

alejado de academicismo para un mayor entendimiento con los demas.

Importante sentido del deber y de la responsabilidad en sus acciones y

decisiones.
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Conocen y entienden las necesidades, valores y esperanzas de sus
colaboradores. Buscan soluciones a los conflictos que surjan entre ellos.

Motivacién inspiracional.

La definicion de inspiracional se relaciona con la predisposicion de significados
y desafios a los colaboradores, por el lider, quien despierta y motiva el espiritu
del grupo, muestra entusiasmo y optimismo, para el logro de expectativas, lo
gue inspira a quienes les rodean, obteniendo personal involucrados y
comprometidos con una vision organizacional compartida. Asi mismo, Bass lo
sustenta como “the arousal and heightening of motivation among followers that
occurs primarily from charismatic leadership! (Bass, 1985, p. 62). Lo que este
autor plantea son los lineamientos a tomar en cuenta en el proceso de
animacion e inspiracion en motivos de logro conseguido. Asi podemos

visualizarlo en la siguiente figura:

INSPIRACION EN LA

NANTIN/ACINN NE

INSPIRACION EN LA

NMNATIN/ACINN NE

INSPIRACION EN LA

NANTIN/ACINN NE

Figura 9. Proceso de Inspiracién y Motivacion
Fuente: Bass (1985).

Las caracteristicas mas resaltables de la motivacion inspiracional son:

La importancia de la direccidén del significado en cuanto a las relaciones de

desenvolvimiento actitudinal de los colaboradores.

1 Estimula entusiasmo entre los subordinados por el trabajo del grupo y dice cosas para
construir su confianza en su habilidad para desempefiar exitosamente asignaciones y lograr

objetivos grupales
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Manejo de la impresién y el uso de simbolos referenciales en relacion a la

busqueda de un objetivo comun organizacional.
Liderazgo Transaccional.

Este liderazgo también es conocido como Reforzamiento Contingente. Lider y
colaborador admiten roles y responsabilidades interconectados para alcanzar
los objetivos organizacionales propuestos, y acuerdan qué es lo que el
personal a cargo del lider debe hacer para obtener el estimulo o evitar algin
tipo de sancidén a su trabajo. (Bass, 1985). Los colaboradores esperan que el
lider los faculte para lograr un resultado pertinente, y sienten que el intercambio

es justo y equitativo en la interaccion laboral.
Reforzamiento Contingente.

Se puede observar el Reforzamiento Contingente Positivo y el Aversivo, el
primero se direcciona hacia el estimulo o recompensa por la labor o el
desempeiio acordado que puede ser en recursos monetarios o una felicitacion
publica, el segundo son las amonestaciones o0 sanciones que puede dar el lider
ante la falta de la labor realizada, esta ha de darse en un clima distendido y sin
verticalismo en su proceder. Para Podsakoff y Schriesheim (1988) los efectos
gue se observaran en cuanto a la satisfaccion y desempefio que pueden
relacionarse hacia una aceptacion de recompensa con matices de mejora en
cuanto a su desempefio laboral, es decir, el colaborador asume que se
encuentra en el medio y que su éxito pudo haber sido més pertinente y que lo
realizara de manera adecuada en las siguientes actividades que le otorguen.
Asi se menciona, que MacKenzie y otros (2001), encontré en este tipo de
liderazgo acciones positivas relacionados con confianza dada por el lider, y una
relacion negativa entre ambigledad de rol y castigo contingente de acuerdo al

desenvolvimiento de la labor dada.
Direccidon por excepcion.

En este punto es preciso hacer hincapié en que este liderazgo puede aplicarse
no solo en organizaciones establecidas con fines empresariales y afines, sino
en grupos de personas en asociaciones sin fines de lucro ya que el propésito
es el manejo pertinente del entorno donde se desenvuelven (Hater y Bass,
1988).
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Es por ello, que los lideres toman acciones concretas cuando se evidencian
fallas en funcion al desempefio laboral. Guarda relacion con el reforzamiento
aversivo contingente, ya que los lideres intervienen sdlo cuando ocurre algo
malo. La intensidad de respuesta frente a la falla del colaborador es variada, la
desaprobacion, la reprimenda y hasta la sancion pueden aplicarse en gran
medida con el accionar de la labor no realizada de manera efectiva. Las fallas
han de permitirle al lider hacer un diagnéstico preciso de las posibles causas
de esta falla y buscar las alternativas de mejora de la misma, si es falta de
esfuerzo o habilidad en la labor por parte del colaborador, este puede ser
capacitado y en extremo separado, pero si proviene del clima laboral, entonces
el lider debe recomendar un cambio en las condiciones de trabajo 0 en el tipo
de tarea, y no reprender al subordinado (House y Mitchell, 1990). Lo que se

debe evitar en la organizacion mediante la direccion por excepcion es:

Mostrar las deficiencias de los colaboradores como el causante de la

falla de una labor realizada.

Expresar una critica general al personal a su cargo, esto desmotiva la
actividad laboral y el asumir responsabilidades futuras.

Explicar a los colaboradores porque se les esta sancionando y mostrar

inseguridad en la toma de decisiones.

Liderazgo laissez faire.

El liderazgo laissez faire, puede ser definido como el lider que carece de
compromiso con su organizacion y sus colaboradores. Para Martinez (2004), el
lider de esta condicidn es una “persona inactiva, que evita la toma de
decisiones y la supervision responsable dentro de una organizacién, por lo cual
no participa en el grupo y que otorga total libertad a sus miembros” (p.12). No
obstante, deja hacer su actividad laboral a sus colaboradores como ellos mejor
lo crean pertinente. Para Pacsi, Estrada, Pérez y Cruz (2014), este lider esta
acostumbrado a librarse de toda actividad y deja a la organizacion en la
indiferencia y en manos de su personal, evidenciandose la ausencia de una

autoridad en el cumplimento de los logros planificados.
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Evasor de Responsabilidad.

El lider busca no involucrarse en el trabajo organizacional; es un evasor de la
responsabilidad del resultado obtenido de los colaboradores; confieren libertad
sin supervisién u acompafiamiento para que los empleados trabajen segun sus
pareceres y tomen las decisiones a criterio del grupo humano; este lider
proporciona informacion solo cuando lo solicitan y empodera para que el grupo
se organice de acuerdo con la iniciativa de sus integrantes (Castro y Martina,
2003).

La evasion es el resultado de un numero determinado de situaciones
empresariales ambiguas, pero que a largo plazo han de afectar la estructura
organizacional. Para Peralta y Veloso (2007) esta “situacion desmejora la
estructura y predispone decisiones no planificadas ni contextualizadas que
condiciona el accionar organizacional” (p.36). Es por ello, que las
responsabilidades deben estar de acuerdo a lo planteado como objetivos
estratégicos empresariales. En ese sentido se coincide con Valdés (2002)
guien no escatima al afirmar que este tipo de liderazgo muestra desventajas
notorias pero permite el surgimiento forzoso del liderazgo oculto entre los
colaboradores de la empresa. Sin embargo, Zohar (2007) afirma que es
necesario contar con condiciones y requisitos para desembocar en situaciones
de emergencia empresarial. La evasion es el compromiso denegado hacia la

organizacion empresarial por parte del trabajador y el entorno laboral.
Autoridad por encargatura.

La autoridad que representa su liderazgo es encargada a los colaboradores, es
un acompafiante mas en la organizacion. Los efectos que puedan darse en la
dinamica grupal han de verse en perspectivas diversas. La encargatura de la
autoridad es un legado de este liderazgo de la Revolucién Industrial. En
contextos actuales donde el lider emerge como el conductor sutil del
dinamismo organizacional es impensado un liderazgo relajado y otorgado a los
colaboradores en desmedro de la organizacion (Camps, Pérez, y Martinez,
2010).

La encargatura se realiza con el propoésito de flexibilizar las actividades

laborales y corresponder a las condiciones y requisitos que posee la persona
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gue asumira dicha funcién en la mejora de las actividades administrativas de
las organizaciones (Martinez, 2004). En ese sentido, el liderazgo emergente de
esta situacién puede ser beneficioso dependiendo de las cualidades de la

persona en la encargatura.

En el sector publico, las encargaturas se realizan en base a criterios
establecidos y con los requisitos meritocratico para el cargo. A diferencia del
ambito privado en que es la voluntad de los directivos encargar las funciones
de determinado cargo, “la organizacion debe continuar su devenir, es el tiempo
y las condiciones laborales en base a su accionar los que determinaran su
proyeccion temporal” (Castro, 2007, p. 219). La encargatura es una figura

laboral caracteristica de este tipo de liderazgo a nivel organizacional.
Situacién adversa como lider.

El liderazgo es un proceso interactivo y el perfil del lider es concreto al remitir
una serie de particularidades para el manejo y conduccion de los grupos
humanos. En ese sentido, un lider que “entrega voluntaria e intencionalmente
el poder y la autoridad al grupo u organizacion sin perder completamente el
control, de tal manera que queda libre de toda responsabilidad es una situacién

alejada de la excelencia y calidad administrativa” (Vega y Zavala, 2004, p.9).

El lider no ha de estar ajeno a su accionar no diferencian el rol del
trabajador, y realiza mas bien trabajos ajenos a su actividad en lugar de pasar
su tiempo en funciones de supervision y predisposicién de estrategias de
mejora. El liderazgo recae en los colaboradores y no en una persona
predispuesta para tal labor dentro de la organizaciéon (Cartwright y Zander,
1995).

La pérdida de legitimidad y del apoyo laboral es el notorio reflejo de la
situacion adversa de liderazgo. Sin lugar a dudas, la convivencia en la
organizacibn no es pertinente ni adecuada para las acciones laborales
grupales. La ruptura de la convivencia armoniosa y el desinterés de los
directivos y sus colaboradores en la toma de decisiones repercuten en la
empresa Y la debilitan hacia su desaparicion (Castro, 2007). El liderazgo debe

ser consecuente y empatico, debe primar la comunicacion asertiva y las
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relaciones horizontales entre directivos y trabajadores para beneficio de la

organizacion empresarial.
Iniciativa.

El ambito organizacional es un ambito idoneo para el desarrollo de iniciativas,
pero ademas, demanda ineludiblemente de formulacion de las mismas de
manera coherente y viable. No puede haber organizacion donde no exista un

minimo grado de iniciativa entre sus integrantes (Pfeffer, 1992).

La definicion de iniciativa propuesta por Valero y Lucas (2005, p. 67),
quienes sustentan que es "tener deseos de hacer algo, ponerlo en marcha y
procurar que el asunto salga bien”. En ese sentido, no basta con tener voluntad
de hacer determinada accion, es indispensable dar el paso adecuado de

ponerse a actuar y, ademas, perseverar en la labor a realizar.

Es por ello, que la carencia de iniciativa en las decisiones
organizacionales afecta la productividad del personal. Los grupos muestran la
improductividad si sus jefes evitaban ejercer el rol de liderazgo, abandonandolo
a miembros del grupo de trabajo. Es por ello, que la iniciativa recae en los
colaboradores para la toma de decisiones méas efectivo. El liderazgo laissez
faire es considerado como el mas improductivo (Murnighan y Leung, 1991).
Asimismo, se propone que si alguna organizacion elige este tipo de liderazgo

sea con las personas altamente calificadas para realizar esta accion.
Liderazgo Femenino.

El devenir histérico y con el paso del tiempo, la presencia femenina ha ido
logrando el reconocimiento y la participacion efectiva por las excelentes
habilidades que muestra para el liderazgo e incluso superando a los varones,
emergiendo un estilo de liderazgo propio en el desempefio y conduccién de un
grupo humano. A pesar de estos cambios perceptivos, la presencia femenina
es vista con recelo al asumir el papel de jefe o presidente de alguna
organizacion lo cual hace mas complicado el camino para convertirse en
lideres y tener éxito en el desenvolvimiento organizativo que predomina en
mayor medida en los hombres. Sin embargo, estas cuestiones solo permiten

visualizar que se ha dado un avance interesante hacia la igualdad de género
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gue ha tenido lugar en las actitudes y el comportamiento de las personas, en

especial el género masculino (Eagly y Carli, 2007).

El Liderazgo femenino se define como la idea de que las mujeres lideren
a partir de su propia aptitud de feminidad. Desde luego primero hay que
reconocer que las mujeres poseen algunas caracteristicas distintivas en
relacion a los varones y que por ello son propias y en segundo lugar, que estas
caracteristicas serian una fortaleza a la hora de dirigir una organizacion. Es
decir, el liderazgo femenino no es otra cosa que la utilizacion de las
caracteristicas propias de las mujeres para ejercer el liderazgo al interior de las
organizaciones, entendiendo que éstas son su principal capacidad (Evans,
1997).

Es necesario mencionar que el liderazgo femenino reconoce la gran
importancia del llamado capital humano como principal ventaja profesional y
competitiva, y que las organizaciones exitosas han basado su estrategia de
mejora en el desarrollo de su personal y el fomento de los valores,
conformando equipos motivados, involucrados y comprometidos con la
identidad de la organizacion, donde el clima institucional se convierte en uno de
los elementos importantes y a su vez es uno de los factores que mas
contribuye al logro de mejores resultados en toda empresa. El perfil de la
lideresa que se requiere en este siglo influenciado por las actividades globales
y en el que las redes sociales, el manejo de informacién, la gestion del tiempo,
el trabajo grupal, las relaciones de convivencia entre las personas, la
innovacion, etc. Se vislumbran con las cualidades innatas de la poblacion

femenina.

La innovacion del trabajo de equipo, y para dirigirlo, el liderazgo
femenino parece ser mas adecuado. La diversidad de género también ofrece
una perspectiva mas amplia sobre el contexto de la innovacién y las mujeres
parecen estar mas capacitadas que los hombres para obtener beneficios de los

equipos empresariales mixtos (Evans, 1997).

No se intenta en absoluto debatir sobre hombres contra mujeres, sino, mas

bien, de considerar a los dos modelos de liderazgo, el masculino y el femenino,
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como dos alternativas, cuya integracion y complementariedad representa

posiblemente el futuro del liderazgo.

Hay que aclarar que los dos arquetipos (femenino y masculino) pueden
ser exhibidos perfectamente tanto por hombres como por mujeres. Si es cierto
gue existe una predisposicion natural, también sabemos que ambos géneros
pueden adquirir y utilizar las caracteristicas de los dos modelos de liderazgo.
De hecho, hasta ahora, las mujeres lideres a menudo han tratado de imitar el
liderazgo masculino, sofocando muchas de las caracteristicas ganadoras en las

gue estan, al menos a priori, mas predispuestas.

Mucho de lo que se ha escrito hasta ahora acerca de los lideres y el
liderazgo se basa en el arquetipo masculino. Carisma y valor son consideradas
caracteristicas masculinas y, a menudo, de una mujer lider se espera que

muestre estos atributos masculinos.

Rol de la mujer trabajadora en el Peru entre el Siglo XX-XXI.

La situacion de la mujer trabajadora peruana, guarda similitud con la gran
mayoria de mujeres trabajadoras a nivel global, sobre todo de aquellas de los
paises en vias de desarrollo, especificamente del contexto latinoamericano.
Este panorama se tornd mas dificil en las postrimerias del Siglo XIX en plena
lucha sindical por las mejoras de las condiciones laborales e igualdad salarial.
Es en ese espacio tiempo que el liderazgo de las mujeres trabajadoras y
sindicalistas cobré importancia dentro del sindicato més perinclito de nuestro
pais como es la CGTP. La participacion femenina fue significativa a pesar de
las reticencias de los dirigentes masculinos lograron incorporar un numero

significativo de mujeres a la lucha sindical.

Las pugnas ideoldgicas de inicios del Siglo XX, trajo malestar en las
clases populares nacionales. La elite gobernante se turnaba en la consecucién
del poder y disputaban revueltas y conspiraciones para acceder al gobierno,
esto en desmedro de las necesidades de la mayoria de la poblacion que vivian
en una situacion de pobreza. Los efectos de ese malestar econdmico lo
percibian en primer momento la poblacion femenina que tuvo que laborar para

disminuir en algo la inmensa carga econdémica familiar. Sin embargo, las
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autoridades no hacian caso a sus demandas Yy las huelgas eran cotidianas en
los primeros quince afos del Siglo XX hasta que el establecimiento de las ocho
horas de trabajo seria el éxito mediéatico de las clases populares hacia su elite
gobernante, esto “marca la culminacion de un amplio movimiento de
organizacion y lucha, donde el proletariado se constituye en la fuerza social con
conciencia y capacidad de direccion autobnoma frente a las demas clases
sociales” (Sulmont 1980, p. 22).

La participacion femenina durante el Oncenio de Leguia y el Tercer
Militarismo no solo se limitaba a acciones sindicalista y de propaganda, algunas
como dirigentes politicas y ahi destacan muchas del Partido Aprista como
Magda Portal o Yolanda Cocco de la Union Revolucionaria. Una nueva etapa
se forjaria entorno al liderazgo politico de las cedulas partidistas. Las figuras de
Dora Mayer con su apoyo en defensa de la igualdad del indio y de las mujeres
andinas, y Zoila Aurora Caceres, hija del gran mariscal Andrés A. Caceres, es
celebre por el “discurso en un mitin de mujeres donde al tomar la palabra,
destaca el hecho de que tanto hombres como mujeres obreras se unieran en el
terreno de la lucha sindical” (Pisconti, 2015, p. 81), y en 1924 funda la

Organizacion Feminismo Peruano.

En 1929 se crean los primeros comités femeninos de la CGTP
encargados de trabajar en el seno de los sindicatos las reivindicaciones de las
mujeres. Un afio mas tarde, en noviembre de 1930, Celinda Delgado del sector
textil, es elegida secretaria femenina de la Confederacion General de
Trabajadores del Peru. La presencia de las mujeres en las actividades
sindicalistas se proyectaria hasta mediados del Siglo XX en el que el
otorgamiento del sufragio femenino las empoder6 y favorecié en gran medida
su incorporacion ciudadana de manera legal. El voto les dio poder e igualdad,

fue un logro que merece destacarse.

Las migraciones como fendmeno social trajeron otra problematica, la
adquisicion de viviendas para la casa propia. La masificaciéon de las invasiones
de terrenos tuvo a las mujeres como lideresas diligénciales en la toma de
propiedades para establecer un nuevo orden social. Los afios le han otorgado
oportunidades diversas, desde la accesibilidad a la educacion basica regular y

universitaria, hasta las actividades profesionales que antes solo lo realizaban
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los varones como ingenieria, manejo de camiones y transporte publico, arbitros
de futbol, ministras de Estado, Congresistas, Autoridades del sector publico y
potenciales candidatas presidenciales, simbolizan los afios de lucha de
igualdad de género y la erradicacion de prejuicios malévolos y desfasados. La
perspectiva femenina en el Siglo XXI es alentadora y muestra la tolerancia e
inclusion de la sociedad peruana hacia las mujeres en su lucha y defensa por

sus mejoras reivindicativas.

La presencia femenina en el emporio comercial textil de Gamarra.
La mujer peruana al acceder de igual condicion a las actividades aborales que
los varones, se inserta en el comercio textil ambulatorio, en la compra y venta
de ropa con propositos de mejora en su canasta familiar. Sin embargo, su
presencia en el proceso de auge del emporio comercial de Gamarra es
significativo en el periodo comprendido de la ultima década del Siglo XX e

inicios del nuevo milenio.

Muchos de los fundadores de los negocios del emporio tenian
experiencia previa en el ambito de los textiles, pero la crisis econémica que
desencadeno en el desempleo de muchos trabajadores de esta industria
permiti6 que muchos de ellos buscaran nuevas oportunidades laborales en la
venta ambulatoria. Ademas, pudieron tener una inversion reducida de capital y
maquinarias que habian recibido como forma de pago. En medio de este
panorama de crisis es que comienzan a trabajar en los alrededores del sector

de La Parada de forma independiente (Gonzales, 2001).

La adquisicion de un punto de venta era distribuida por la primera
organizacion de comerciantes que se ubicaron en las calles adyacentes al
Parque Canepa. La venta de ropa fue el punto inicial de mejora y esto se
acrecentaria con la fabricacion de la misma en pequerios talleres de confeccién
gue seguiria creciendo con el paso del tiempo. Para inicios del nuevo siglo, e
emporio de Gamarra crecio vertiginosamente, las ventas informales pasaron a
formalizarse y convirtieron este mercado en el mas concurrido a nivel nacional,
cuyas ventas oscilaban cercano al millén de soles. La clave de su éxito se debe
a la reduccidén de precios que llevo a la compra de productos de manera
reiterada y convirtio al emporio como el lugar adecuado para adquirir ropa de

calidad a bajo precio. Asimismo, Rojas (2012) pudo identificar tres
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caracteristicas visibles en su dinamica comercial del emporio que podemos

visualizarlo en la siguiente figura:

Presencia de una cantidad

VARIEDAD significativa de trabajadores en

-

Acuerdos laborales flexibles e

informalidad en los trabajos sin PRECARIEDA

-~

DES No existe organizacion

Figura 10. Caracteristicas de la informalidad en el emporio de Gamarra
Fuente: Adaptado de Rojas (2012).

La presencia de la mujer trabajadora esta sustentada tanto en la
organizacion de las primeras agrupaciones de comerciantes para la distribucién
de los puntos de vista, en las comisiones de trabajo que incluia vigilancia y
aseo del lugar, y por ende en la confeccion de las prendas. El liderazgo actual
reposa en la direccion de la empresa y en el mejoramiento paulatino de la
misma en un contexto de competencia desigual frente a los productos
asiaticos. El mayor reto de las empresas dirigidos por mujeres progresista en el
emporio es no doblegarse ante la adversidad y al igual que en los afios de la
hiperinflaciébn buscar estrategias definidas y sistematizadas que llevan a la
organizacion que dirigen al éxito empresarial, ya que en la actualidad, el tiempo
de vida de una organizacion en el emporio estd representado por la
productividad mucho méas que por la cantidad de productos elaborados ya que
la competitividad, guarda relacion con la calidad, tiempo, eficiencia e
innovacion, y estos se enmarcan en los planes a corto y mediano plazo. La
productividad, es el referente preciso del accionar del emporio y se puede

entender de manera concreta como “la relacién existente entre la cantidad de
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bienes y/o servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados para ello”
(Rojas, 2012, p. 5).

En ese sentido, la presencia femenina en la productividad esta
relacionada con el rendimiento; idea clave para el mejoramiento de la situacion
empresarial del emporio. La predisposicion de las mujeres en asuntos
empresariales es significativo y loable ya que apuntan a direccionar lo
productivo cuando con cantidad limitada de recursos se obtiene la mayor
cantidad de productos, estrategia indispensable de mejora en el emporio de

Gamarra en los préximos afios.

1.4. Formulacion del problema

Frente a la tematica planteada que ha de investigarse en la presente tesis, el

planteamiento del problema queda sustentado en la interrogante.
Problema General.

¢, Colmo se aporta al liderazgo femenino en las empresas textiles del emporio

comercial de Gamarra — Lima, 2017?
Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢, Cudl es la situacion del liderazgo femenino en las empresas textiles del

emporio comercial de Gamarra — Lima, 20177

Problema especifico 2.
¢, Qué factores influyen en el liderazgo femenino en las empresas textiles del

emporio comercial de Gamarra — Lima, 20177

1.5. Justificacion del estudio

La presente investigacion busca brindar un modelo de gestion pertinente para
las empresas textiles del emporio comercial de Gamarra, considerado el eje
mercantil de ventas mas importantes del Perd, con el propésito de fortalecer y
empoderar a las lideresas femeninas en beneficio del clima laboral, de las
mejoras eficientes de las ventas comerciales y la gestion administrativa, puesto

gue es necesario que los directivos se preocupen en reconocer como se
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encuentra la convivencia, si existe satisfaccion, compromiso, identificaciéon y

entusiasmo entre los colaboradores.
Justificaciéon epistemoldgica.

El presente estudio, tiene la finalidad de analizar estos factores vy
manifestaciones; buscando interpretar su naturaleza en el contexto y asi
contribuir a la utilizacion de estrategias, recursos administrativos que permitan
optimizar la gestion empresarial mediante la igualdad y equidad de género.
Puesto que el liderazgo se inserta en la cultura de las sociedades, dinamiza el
ejercicio y funcionamiento de una organizacion empresarial. El lider es la
persona capaz de dinamizar y buscar soluciones a los problemas que suceden

en distintos contextos y situaciones del grupo.

Justificacién social.

El liderazgo que las mujeres demuestran en los diferentes ambitos que dirigen,
permiten el desarrollo y crecimiento de las mismas. Por ello, la participacion
femenina es muy importante, no s6lo para el contexto en donde se
desenvuelve, sino también para el desarrollo de nuestro pais. La mujer no debe
ser considerada solo para realizar las actividades hogarefias, pues tiene la
capacidad, también de dirigir, organizar, gestionar, analizar, cuestionar y

participar en las multiples decisiones de su entorno laboral y del pais.

Asimismo, la presente investigacion ha de servir de modelo para la realizacion
de otras investigaciones sobre liderazgo y participacion femenina a nivel de
gestion empresarial y administrativa, sobre el mismo tema u otros relacionados
gque aporte de manera significativa en las disciplinas de estudio ya

mencionadas.

Justificacién metodoldgica.

La metodologia que se empled en el presente estudio fue primero la
observacion en el desarrollo de las actividades laborales en las empresas
textiles del emporio comercial de Gamarra, logrando encontrar diferentes
problemas de los cuales se opté por uno; conociendo ya el problema se

comenz6 a investigar otros estudios realizados tanto nacional como
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internacionalmente, asi como la busqueda de basamentos tedricosy

conceptuales.

Con esa informacion se establecieron las categorias y sub categorias
mediante una matriz, esta informacién ayud6 a discernir los fundamentos
tedricos a revisar para dar sustento a la investigacién, en un breve analisis del
problema y de los resultados que se quiere mostrar. Se optd por realizar una
investigacion de tipo mixta u holistica; de la teoria obtenida se construyeron las
encuestas para nuestro instrumento de medicion, para tal fin se elaboraron
encuestas y se aplicaron dos pruebas pilotos corrigiéndose segun los

resultados obtenidos.

Con el fin de que elinstrumento tuviera un grado O6ptimo y mayor

confiabilidad se utilizé la prueba de fiabilidad alfa de Cronbach.

Y para darle mayor validez se utilizo el juicio de 5 expertos que opinaron en

pertinencia, claridad y consistencia sobre el instrumento a aplicar.

Por la parte cualitativa en base a la categoria y subcategorias se planted

entrevistas a tres empresarias lideres del emporio comercial de Gamarra.

Justificacién practica.

La investigacion realizada en la presente tesis busca el empoderamiento de
manera eficaz de las lideresas femeninas en las empresas textiles del emporio
comercial de Gamarra. Se busca precisar el interés motivacional en cuanto a la
participacion de las mujeres en las actividades laborales cotidianas
relacionadas con las organizaciones empresariales donde trabajan. En ese
sentido, se pretende fomentar un liderazgo femenino proactivo y asertivo que

sirva de modelo hacia las deméas empresas del emporio comercial de Gamarra.

Justificacion teodrica.

Este estudio permite realizar una innovacion cientifica a través de una
propuesta viable; pero direccionada por un diagnostico real y profundo, y
basada en teorias y conceptos sélidos y solventes para ampliar un modelo

tedrico.
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1.6. Objetivos
Objetivo general.

Proponer un plan de liderazgo femenino en las empresas textiles del emporio

comercial de Gamarra-Lima, 2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.
Diagnosticar el liderazgo femenino en las empresas textiles del emporio

comercial de Gamarra-Lima, 2017.

Objetivo especifico 2.
Identificar los factores que influyen en el liderazgo femenino en las empresas

textiles del emporio comercial de Gamarra-Lima, 2017.



II. Método
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2.1. Paradigma de investigacion

La investigacion permite delimitar todo el estudio dentro de ciertos marcos
tedricos y metodoldgicos. Su puesta en practica permitira cumplir con los

objetivos de la investigacion expuestos en este estudio.

La investigacion cientifica esta dirigida a profundizar el conocimiento de
un proceso, ya sea tedrico, practico o tedrico — practico. Parte del conocimiento
cientifico y lo lleva al andlisis de una realidad problematica, para la satisfacciéon
de necesidades e intereses o el planteamiento de una propuesta efectiva. En
otros términos, la investigacion cientifica conlleva a conocer el contexto en
estudio, asi como comprobar y proponer innovaciones tendientes al

mejoramiento de la misma realidad.

Para la holistica, los paradigmas no son unicos o contrarios, sino se
complementa desde una perspectiva hovedosa y original, aceptando un criterio
sintagmatico de los diversos paradigmas, entendiendo cada paradigma desde

globalidades cada vez mayores.

Para Hurtado (2000), la investigacion holistica es:

Un proceso continuo que intenta abordar una totalidad o un holos (no el
absoluto ni el todo) para llegar a un cierto conocimiento de él. Como
proceso, la investigacion trasciende las fronteras y divisiones en si
misma; por eso, lo cualitativo y lo cuantitativo son aspectos (sinergias)

del mismo evento. (p. 98)

Se constituye entonces a través de la holistica, una unidad tanto en lo
conceptual como en lo metodoldgico. Por tanto, el holismo valora cada
modalidad, considerando desde los niveles mas simples hasta los niveles mas

complejos de la investigacion.
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2.2. Enfoque de investigacién
La investigacion cientifica basa sus cimientos en tres enfoques:

El enfoque cuantitativo que utiliza la recoleccion de datos y demostrar en
base a una medicidbn numérica un analisis estadistico, a fin de establecer
pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

El enfoque cualitativo, tiene como propdsito examinar la forma en que
los individuos perciben y experimentan su entorno, profundizando sus
interpretaciones, puntos de vista y significados (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

El enfoque mixto mezcla los enfoques cuantitativo y cualitativo, utilizando
datos numeéricos, verbales, textuales, visuales, simbdlicos y de otras clases

para entender el problema (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Esta investigacion es de enfoque mixto, porque recopila informacién y a
la vez interpreta y analiza, a través de instrumentos tanto cualitativos como
cualitativos, logrando un mayor entendimiento del fenémeno en estudio
(Herndndez y Mendoza, citado por Hernandez et al, 2010). Rigiéndose
indudablemente a lineamientos metodoldgicos a seguir segun las personas que

intervengan en el estudio.

2.3. Disefio de investigacién

En este estudio el disefio es no experimental. Para Hernandez et al (2010), en
este disefio: “no se manipulan ni se sometié a prueba las variables de estudio.
Es decir, se trata investigacion donde no hacemos variar intencionalmente la
variable dependiente” (p. 84). Solo hizo un estudio descriptivo de la
problematica o contexto en estudio, un diagnéstico determinado por la

observacion y los resultados que arrojan los instrumentos.

Asi mismo es transversal porque se realiza un estudio puntual a través de la
muestra en un periodo y tiempo determinado en un periodo ya establecido en el

contexto en estudio (Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez, 2014).
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2.4. Métodos de investigacion
Método deductivo.

En este tipo de investigacibn mixta, no se plantean hipétesis, pero si un
problema ideal o realidad problematica, que se plantea de procesos inductivos
y en segundo caso mediante procedimientos deductivos luego de un
diagnoéstico mas profundo. Es la via primera de inferencias légico deductivo
para arribar a conclusiones particulares a partir de que se cree o deduce y que
después se puedan comprobar con la aplicacibn de los instrumentos

cuantitativos y cualitativos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
Método légico inductivo.

Es el razonamiento que, partiendo de casos particulares, se eleva a
conocimientos generales. Este método permite la formacion planteamientos
problematicos, investigacion de leyes cientificas, pero principalmente las
demostraciones. La induccion puede ser completa o incompleta (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).

2.5. Categorias de estudio
Definicion de la/s categoria/s.

Se entiende por categoria a los elementos o aspectos con caracteristicas
comunes 0 que se relacionan entre si. Las categorias son empleadas para
agrupar elementos, expresiones e ideas entorno a conceptos asociados, por
eso es importante crear una matriz de categorias que sirva de esquema

tematico para el siguiente estudio.
Categoria liderazgo.

Hersey y Blanchard (1993, p. 94) sustentan que “el liderazgo es el proceso de
influir en las actividades de un individuo o un grupo en los esfuerzos hacia la

consecucion de una meta en una situacion dada”.
Liderazgo femenino.

El liderazgo femenino no es otra cosa que la utilizacion de las caracteristicas

propias de las mujeres para ejercer el liderazgo al interior de las
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organizaciones, entendiendo que éstas son su principal capacidad (Evans,
1997).

Matriz de categorizacion.

Tabla 7.
Matriz de categorizacion del Liderazgo
Categoria Sub categoria Indicadores
Cbédigo Denominacién Cédigo Denominacion Caddigo Denominacion
Consideracion
cii1 )
individualizada
C1.1.2 Estimulacion intelectual
) Influencia idealizada
Liderazgo Cl1.13 o
Cl1 atribuida
transformacional
Influencia idealizada
Cl.14
conductual
C1.1.5 Moativacion inspiracional
C.E. Planificacion efectiva
] Direccién por excepcién
C1 Liderazgo c.l121 )
activa
) Direccidn por excepcion
Liderazgo C.1.22 .
Cl1.2 pasiva

transaccional .
C1.2.3 Recompensa contingente

C.E. Emprendimiento
C.E. Confianza
C.1.3.1 Iniciativa
c13 Liderazgo Laissez  C.1.3.2 Evasor de responsabilidad
Faire C1.3.3 Autoridad por encargatura

C1.3.4 Situacién adversa del lider

2.6. Poblacion y muestra
Poblacion.
Tamayo (2007, p.176) define la poblacion como:

La totalidad de un fenémeno de estudio, incluyendo la totalidad de
unidades de analisis o entidades de poblacién donde integran dicho
fendmeno y que deben de cuantificarse para determinado estudio
integrado por un conjunto de entidades que participan de una
determinada caracteristica (p.176).
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La poblacion para esta investigacion son las trabajadoras y empresarias
del emporio comercial de Gamarra que suman la cantidad de 270 sujetos en el
presente afio. Adicionalmente también participaron las empresarias lideres,

guienes brindaran valiosa informacién mediante entrevistas a profundidad.

Muestra.

Para hallar el tamafio de la muestra, para el presente trabajo de investigacion,
gue es de una poblacion de 100, tenemos lo siguiente:

Zz*p*q*N
" Nett 7% %p*(

Z 1.96 Valor Z bajo la curva de la normal
p 0.05 Nivel de significancia

q 0.95 Nivel de confianza

N 270 Poblacion

e 0.04 Precisién o error

(1.96%1.96)*0.05%0.95%100
(270%0.04%0.04)(1.961.96=0.05%0.95)

= 80

Total de la muestra: 80 participantes
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2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciobn de datos, validez

confiabilidad
Técnicas.
Encuesta.

Segun Carrasco (2009) manifiesta que la encuesta “puede definirse como una
técnica de investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccion de
datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos

que constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo” (p. 314).
Cobertura de la encuesta.
Cobertura geografica.

Emporio comercial de Gamarra
Cobertura temporal.

2017 — 2018
Cobertura tematica.

Liderazgo femenino.
Unidades de investigacion.

Empresarias y trabajadoras del emporio comercial de Gamarra
Entrevista.

La entrevista es un proceso de comunicacion que se realiza comunmente entre
dos personas; en este proceso el entrevistador obtiene informacion del

entrevistado de forma directa (Carrasco, 2009).

Instrumento/s (incluir la matriz de instrumentos del archivo en Ms

Excel).

Ficha técnica del cuestionario.
Nombre: cuestionario que mide el liderazgo femenino
Autor: Adaptacion del cuestionario de Bass y Abolio

Objetivo de la encuesta: Determinar el estilo de liderazgo predominante de los

participantes.
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Composicién: 54 items, en base a tres sub categorias o dimensiones:

Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo laissez faire

Trabajo de campo: Aplicacion del cuestionario a 80 mujeres trabajadoras del

emporio comercial de Gamarra
Ficha técnica de la entrevista.
Nombre: Entrevista a empresarias del emporio comercial de Gamarra 2018
Objetivo: Lograr informacién directa de la experiencia de las empresarias
Tipo de entrevistas: A profundidad
Modalidad de las entrevistas: Directa
Trabajo de campo:
Tamario de la muestra: 3 entrevistadas
Ponderacion: 7 preguntas abiertas a cada entrevistada
Ambito: Emporio Comercial de Gamarra

Realizacion del trabajo de campo:
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Tabla 8.
Matriz de instrumentos
Cuestionario Guia de entrevista
N° Sub Indicador Cédig Nro. item Escala N
Categoria o] 1 2 3 4 5 °
Entrevistado Entrevistado Entrevistado
1 2 3
a 4
s f g (2
I S =
SR
¢ C
1 Liderazgo Consideracion C1.1.1 1 Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas ;Coémo ;Coémo ;Coémo
transformaci individualizada 9 Me relaci iment d de mis colaborad acostumbr acostumbr acostumbr
onal e relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores oadarlas oadarlas oadarlas
3 Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo instruccio  instruccio  instruccio
nes para nes para nes para
4 Informo personalmente a los demas sobre las fortalezas que poseen las las las
actividade actividade actividade
so los so los so los
Estimulacién Cl1.2 5 Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son proyectos proyectos proyectos
intelectual apropiados a ejecutar a ejecutar a ejecutar
enla enla enla
empresa? empresa? empresa?
6 Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas ;Sientes Sientes ¢;Sientes
. ) o ) que tu que tu que tu
7 Ayudo a los demés a mirar los problemas desde distintos puntos de vista equipo de equipo de equipo de
trabajo trabajo trabajo
. . ! respeta respeta respeta
8 Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo tlﬁ)s tups tups
9 Evallio las consecuencias de las decisiones adoptadas decis;one decis;one decis;one
S7 Y Y
Influencia C1.13 10 Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo
idealizada ) o o
atribuida 11 Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas allé de mis intereses
12 Actuo de modo que gano el respeto de los demas.

13 Me muestro confiable y seguro
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Liderazgo
transformaci
onal

Influencia
idealizada
conductual

Motivacién
inspiracional

Direccion por
excepcion
activa

Cl1.4

C115

C.1.2.
1

14

15
16
17

18
19
20
21
22
23
24
25
26

27

28
29
30
31
32

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones

Expreso mis valores y creencias mas importantes
Considero importante tener un objetivo claro en lo que se hace

Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas

Enfatizo la importancia de tener una mision compartida

Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo
Trato de mostrar el futuro de modo optimista

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas

Construyo una vision motivante del futuro

Expreso confianza en que se alcanzaran las metas

Motivo a los demas a tener confianza en si mismos

Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo

Cuando los demas logran los objetivos propuestos, les hago saber que lo han
hecho bien

Tiende a evitar involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

Tiende a evadirse cuando se le necesita.

Le cuesta tomar decisiones.

Tiende a demorar la respuesta a cuestiones urgentes.
Tiende a no corregir errores ni fallas.

Generalmente prefiere no tomar decisiones y deja otros que lo hagan

Para
realizar
una
actividad
0 proyecto
¢Organizé
mi equipo
y participo
activamen
te junto
con ellos
o delego
funciones
porque
tengo que
realizar
otras
acciones
tan
important
es como
la
planificad
a? Detalla
tu
accionar
frente a
una
actividad
trabajador
es?
¢Cémo
actlas
cuando
los
planes,
actividade
s o
proyectos
no salen
como te
esperabas

Para
realizar
una
actividad
0 proyecto
¢Organizé
mi equipo
y participo
activamen
te junto
con ellos
o delego
funciones
porque
tengo que
realizar
otras
acciones
tan
important
es como
la
planificad
a? Detalla
tu
accionar
frente a
una
actividad
rabajadore
s?
¢Coémo
actlas
cuando
los
planes,
actividade
SO
proyectos
no salen
como te
esperabas
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Para
realizar
una
actividad
0 proyecto
¢Organizé
mi equipo
y participo
activamen
te junto
con ellos
o delego
funciones
porque
tengo que
realizar
otras
acciones
tan
important
es como
la
planificad
a? Detalla
tu
accionar
frente a
una
actividad
trabajador
es?
¢Coémo
actlas
cuando
los
planes,
actividade
SO
proyectos
no salen
como te
esperabas
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Liderazgo
Laissez faire

Direccion por
excepcion
pasiva

Recompensa
contingente

Iniciativa

C.1.2.
2

C1.23

C.13.

33

34

35

36
37

38

39
40
41
42
43
44

45

Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el trabajo.

Dejo al grupo a tomar su propia iniciativa, no intervengo en su proceso de
trabajo o funcionamiento del equipo.

Delega funciones constantemente a los demas o al personal responsable mas
cercano

Muestra poca preocupacion por el grupo que usted dirige

Tiendo a fijar la atencién sobre las irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de los estandares requeridos

Concentro toda mi atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas y
fallas.

Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen.
Dirijo mi atencién hacia fallas o errores, para lograr los estandares
Busco errores, fallas y desviaciones, para corregirlos.

Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen.
Tiendo a no interferir, hasta que los problemas se vuelven serios

Me decido a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.

Muestro mi firme creencia en que, si algo no esta roto, no es necesario
repararlo.

Brindas
oportunid
ades de
crecimient
oalos
trabajador
es que
demuestra
n aptitud
en el
trabajo y
permiten
mejoras
en las
empresas
? Caso
contrario
¢Queé
medidas
tomas con
los
trabajador
es que
fallan en
el trabajo?
¢S Esta
usted
siempre
dispuesto
a
escuchar
asus
trabajador
es? ¢Que
actitud
toma
frente a
una nueva
propuesta
0 accion
innovador
ade sus

Brindas
oportunid
ades de
crecimient
oalos
trabajador
es que
demuestra
n aptitud
en el
trabajo y
permiten
mejoras
en las
empresas
? Caso
contrario
¢Queé
medidas
tomas con
los
trabajador
es que
fallan en
el trabajo?
¢SEsta
usted
siempre
dispuesto
a
escuchar
asus
trabajador
es? ¢Que
actitud
toma
frente a
una nueva
propuesta
0 accion
innovador
adesus
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Brindas
oportunid
ades de
crecimient
oalos
trabajador
es que
demuestra
n aptitud
en el
trabajo y
permiten
mejoras
en las
empresas
? Caso
contrario
¢Queé
medidas
tomas con
los
trabajador
es que
fallan en
el trabajo?
¢Esta
usted
siempre
dispuesto
a
escuchar
asus
trabajador
es? ¢Que
actitud
toma
frente a
una nueva
propuesta
0 accion
innovador
ade sus



Evasor de
responsabilida
d

Autoridad por
encargatura

Situacion
adversa del
lider

C.1.3.
2

C1.33

C1.34

46

47

48

49

50

51

52

53

54

Creo que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de tomar accion.

Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver, para empezar a
actuar

En general no superviso el trabajo de los demas, salvo que surja un problema
grave

Me ayuda siempre que me esfuerce.

Aclara y especifica la responsabilidad que cada uno tiene en el logro de los
objetivos de produccion.

Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograran las metas de
produccién.

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas.

Aclara lo que recibiré a cambio de mis esfuerzos.

Me informa que estoy haciendo bien mi trabajo, cuando logro los estandares
esperados.

trabajador
es en

beneficio
dela

empresa?

¢Coémo
evallas el
desempef
o de tus
trabajador
es?

trabajador
esen

beneficio
dela

empresa?

;Cémo
evallas el
desempef

o de tus
trabajador

es?

81

trabajador
esen

beneficio
dela

empresa?

;Cémo
evallas el
desempen

o de tus
trabajador

es?
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2.8. Métodos de andlisis de datos

Cuantitativo.

Se aplic6 las encuestas a 80 participantes, luego se proceso6 en el programa
Excel . Se obtuvo informacién de los niveles y de los puntos criticos a través de

tablas y graficos de frecuencia y paretos.
Cualitativo.

Se entrevisté a tres empresarias en base a 7 preguntas de profundidad. Se

obtuvo informacion importante que se analizé y trianguld.
Mixto.

La informacion cuantitativa se triangula con la informacion cualitativa,

obteniéndose un diagndstico real y concreto.
Aspectos éticos.

La informacién obtenida desde las entrevistas y las encuestas es veridica,

respetando los criterios de transparencia de informacion en toda investigacion.



[1l. Resultados
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3.1. Diagnéstico del liderazgo femenino en las empresas textiles del
emporio comercial de Gamarra-Lima, 2017

En relacion al liderazgo transformacional se identificé que las lideres motivan a
su personal a través de almuerzos y permisos para los estudios de sus
colaboradores, o alguan problema familiar. Asimismo, con respecto al
desemperio laboral, se designa a las personas mas capaces y experimentadas
a las responsabilidades mas importantes, se incentiva a la mejora y

perfeccionamiento profesional.

La estimulacion intelectual e influencia idealizada atribuida se demostrd
gue el trabajo es revisado y supervisado, asumiendo la responsabilidad la lider
de la empresa. Los trabajadores siguen a la lider, en los éxitos y los fracasos.
Asimismo, la lider es un modelo de trabajo, es asi que los trabajadores esperan
mucho de ella, desde como hacer las cosas y como se puede ir

perfeccionando.

Existe motivacion y empuje por parte de la lider, pero no es econémica.
No existe aun una adecuada planificacién de las funciones y labores de la
empresa. La lider asume la total responsabilidad de las acciones de la
empresa. Sin embargo, es necesario practicar mucho la comunicacion y la

capacidad de asertividad con el cliente y sus trabajadores.

El liderazgo transaccional se basa en la supervision, organizacion y todo
el desempefio del grupo, es asi que la lider promueve al equipo por medio de
los premios o castigos. Asimismo, se identific6 que los participantes no se
involucran en los problemas de la empresa, evaden responsabilidades, la lider
no toma decisiones o0 deja que otros intervengan por ella, no soluciona los
problemas con inmediatez e inteligencia, los trabajadores no tienen iniciativa y

la lider no se preocupa 0 motiva a que sean proactivos.

En relacion a la direccion por excepcidén pasiva, confianza: El equipo
funciona por la confianza de la lider. Se da responsabilidades a las personas
de mayor confianza y que tienen experiencia; del mismo modo en relacion a la
recompensa contingente, iniciativa, emprendimiento: Algunos trabajadores
asumen actitudes proactivas, son emprendedores, es asi que recompensan de

diversas formas. Al mismo tiempo, existen supervisiones de las labores de la
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empresa y se escucha las recomendaciones de mejora por parte de los
trabajadores. De la misma forma, en relacion al evasor de la responsabilidad,
autoridad, situacion adversa: No existe un régimen estricto de supervision. La
confianza se extiende hasta a libertad en el trabajo, no hay registro de avance y
funciones, a veces se encarga a alguna persona el monitoreo de las labores

diarias.

En referencia al liderazgo Laissez faire cabe precisar que la
emprendedora depende de los trabajadores para establecer objetivos, y para la
toma de decisiones importantes. La lider en este contexto de Gamarra no
interfiere en los problemas inmediatamente, solo lo hace cuando estos se
agudizan o son problemas graves, pero siempre con intervencion de todo el

grupo, quizas hasta por encima de sus decisiones.

El liderazgo que se practica en el emporio comercial de Gamarra
manifiesta los siguientes problemas: La lider comunmente evade
responsabilidades, ella no toma decisiones o deja que otros intervengan, no
soluciona los problemas con inmediatez e inteligencia, prefiere postergar los
problemas, sin pensar en las consecuencias, los trabajadores no tienen
iniciativa, muchos trabajan en la empresa esperando un intercambio
econdémico, y no pensando en que si la empresa crece o mejora, también se
verian beneficiados, la lider no se preocupa ni tampoco motiva a sus
trabajadores, desde luego la prioridad en el campo empresarial son las ventas,
y no el aspecto interno de la empresa que implica la motivacion a los
colaboradores, muchas mujeres lideres han hecho que merme la proactividad
de los colaboradores, ya que son impositivas o0 que simplemente tienen la
razén, y quiza esta es la debilidad de la mujer, porque como es la duefia, la

lider, no consideran o valoran el apoyo del personal.

Asi mismo, los trabajadores no se involucran en los problemas de la

empresa, prefieren mantenerse alejados de las decisiones de la empresa.
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3.2. Factores que influyen en el liderazgo femenino en las empresas

textiles del emporio comercial de Gamarra-Lima, 2017

Después de haber realizado el analisis del liderazgo femenino en las empresas
textiles del emporio comercial de Gamarra — Lima, 2017 se identific siete
factores que influyen para que las mujeres lideres de las empresas textiles no

se desenvuelvan mejor tal como se expresa en la figura 11 y son:

Tiende a demorar la respuesta a cuestiones urgentes.
Tiende a no corregir errores ni fallas.

Deja al grupo a tomar su propia iniciativa, no interviene en el proceso de trabajo

o funcionamiento del equipo.

Le cuesta tomar decisiones.

Generalmente prefiere no tomar decisiones y deja otros que lo hagan.

Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el trabajo.

Delega funciones constantemente a los demas o al personal responsable mas

cercano.

En consecuencia, las empresas que ellas son propietarias no mejoran su
situacion, porque prefieren dejar que las cosas sigan igual y simplemente no
tener mayor injerencia, razon por la cual en la presente investigacion se plantea

una propuesta que permita mejorar esta situacion.
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Figura 11. Diagrama de Pareto respecto al liderazgo femenino en

textiles del emporio comercial de Gamarra — Lima, 2017
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IV. Discusioén
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El liderazgo femenino en el mundo y en el Perld han pasado por un devenir
histérico con resultados favorables de mejora de la convivencia cotidiana y
laboral. La erradicacion de prejuicios es un reto de los lideres en los afios que
vienen para no encasillarlo a un género determinado, sino que permita la
oportunidad en cuanto al desenvolvimiento de las habilidades de las personas.
Ser lider es una labor interesante, que implica la mejora de la comunicacion
asertiva y el clima laboral. El surgimiento de las habilidades directivas en el
lider de una organizacion para que sea llevadera y tenga las condiciones
necesarias para la convivencia armoénica entre sus integrantes, es el punto
referencial y requisito indispensable en la caracterizacion del liderazgo. En ese
sentido, las habilidades son definidas como aquellas cualidades propias
indispensables para conducirse en la vida y en el trato con los demés dentro de
una organizacion con el proposito de hacer llevadero las funciones y
actividades del personal desde un plano del respeto y comunicacién. Por ello,
la capacidad de liderazgo y empatia del personal directivo con los trabajadores
comprometen un esfuerzo personal y laboral en beneficio del entorno que

dirigen (Huerta y Rodriguez, 2006).

Es necesario mencionar que el liderazgo femenino reconoce la gran
importancia del llamado capital humano como principal ventaja profesional y
competitiva, y que las organizaciones exitosas han basado su estrategia de
mejora en el desarrollo de su personal y el fomento de los valores,
conformando equipos motivados, involucrados y comprometidos con la
identidad de la organizacion, donde el clima institucional se convierte en uno de
los elementos importantes y a su vez es uno de los factores que mas

contribuye al logro de mejores resultados en toda empresa.

En ese sentido, tanto la convivencia y el liderazgo femenino se han
venido estudiando desde perspectivas administrativas o de gestidon
empresarial. Se puede decir que existe un conjunto de situaciones para que los
componentes de una organizacion sostengan un compromiso responsable con
la empresa, las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales o grupales. Para Chiavenato (2007, p. 14)

“crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
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organizaciones” y a su vez se puede decir que estas dependen del estado
emocional, del compromiso de sus integrantes. En el caso de liderazgo, y en
especial el femenino han de aplicarse en el accionar cotidiano laboral desde

cualquier ambito de desempefio.

Las empresas textiles del emporio de Gamarra han ido incrementandose
de manera sustantiva entre los ultimos afios del Siglo XX y la primera década
del presente siglo. Es considerado un conglomerado en el que se concentra un
gran namero de micro y pequefias empresas, especializadas en produccion,
comercializacion de textiles y confecciones. Sus origenes se remontan a la
presencia del mercado mayorista adyacente al sector denominado La Parada
por los primeros migrantes a la capital de la republica de las décadas del 40 y
50 del siglo pasado, las calles adyacentes a la avenida principal -Avenida
Aviacidn- se convirtieron en talleres menores de produccion textil, en menos de
veinte afos transformo el sombrio panorama de los jirones del barrio popular
de La Victoria en el eje comercial mas importante de Lima, haciendo de este
sector un area importante de comercio menor de actividades de confeccion,

compra, venta de ropas y materia prima para su elaboracion.

Para el nuevo siglo, los establecimientos ubicados en el emporio de
Gamarra funcionan como puntos de ventas, se organizan en redes de comercio
formales e informales encargados de distribuir los productos. Gracias a la gran
competencia comercial que ha tenido el emporio, también se le ha vinculado
con el comercio exterior. Ademas, las condiciones actuales del mercado exigen
mejoras en la calidad de los productos textiles, la estandarizacién de procesos
productivos, y la mejora de procesos, hacen del emporio el eje comercial mas
significativo surgido de la necesidad laboral con un éxito interesante y con
propuestas de superacion frente a la competencia desleal de los productos

asiaticos en desmedro del mercado nacional.

La influencia de la labor femenina en la mejora del emporio es el motivo
de la presente tesis, aunado con el hecho que el liderazgo masculino ha estado
presente en las actividades laborales, no es alejado precisar que las mujeres

han solidificado el éxito comercial del emporio de Gamarra y esto ha permitido
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gue el sector textil sea el mas beneficiado con la presencia de establecimientos
gue comercializan dichos productos y aportan sustantivamente a las mejoras

econOmicas del pais, del distrito y de la poblacion en general.

Actualmente, en la mayoria de las empresas cuentan con mas gestores
que lideres. Los grandes lideres dirigen ensefiando con el ejemplo, con la
convivencia con su equipo, no sélo ordenando. Para este experto, un lider debe
de trabajar en conjunto con su equipo, preguntar por soluciones conjuntas y
dirigirlos con las soluciones adecuadas después de un consenso. Ellos tienen

gue saber dirigir, saben delegar y saben preguntar.

El liderazgo que se practica en el emporio comercial de Gamarra
manifiesta los siguientes problemas: ElI lider comUnmente evade
responsabilidades, él no toma decisiones o deja que otros intervengan por él,
no soluciona los problemas con inmediatez e inteligencia, los trabajadores no
tienen iniciativa y el lider no se preocupa ni tampoco motiva a que sus
trabajadores sean proactivos. Asi mismo, los trabajadores no se involucran en
los problemas de la empresa, no se brinda soluciones a las dificultades o
amenazas que presenta la empresa, los trabajadores no tienen iniciativa y el
lider no se preocupa 0 motiva a que sean proactivos. Pocos trabajadores
asumen actitudes emprendedoras son emprendedores, a esas pocas personas
se recompensa de diversas formas. Siempre existen supervisiones de las
labores de la empresa y se escucha las recomendaciones de mejora por parte
de los trabajadores, aunque el régimen de supervision no es estricto. Esta
afirmacion ratifica los estudios de Medina (2017), quien evidencié deficiencias
en la motivacion y carencia de capacitacion de los empleados influyendo
negativamente en el nivel de productividad en los puestos de trabajo pues en
muchos casos no cumplen a cabalidad las responsabilidades designadas. Ante
esto, la confianza se extiende hasta a libertad en el trabajo, pero no hay
registro de avance y funciones. En este estudio se refleja que a veces se

encarga a alguna persona el monitoreo de las labores diarias.

El lider dentro del emporio comercial de Gamarra, en funcién a la relacién con
Su empresa y sus trabajadores, tiende a la motivacion constante pero no

econdémica a los trabajadores, quizas con almuerzos y permisos para sus
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estudios o por algun permiso ante un problema familiar. Asi mismo, Se
incentiva a la mejora y perfeccionamiento profesional. Este enunciado contrasta
con los estudios de Palacios (2013), quien determind que las mujeres lideres
administran bien en el puesto que intervienen, guian y dirigen a los miembros
de la organizacion, por tanto gustan de seguir al lider de manera espontanea
en busqueda del éxito, es decir practican el liderazgo transformacional, accion
gue no se refleja en el diagnostico de este estudio, donde predomina el

liderazgo transaccional y laissez faire.

El aporte de esta investigacion es que la propuesta pueda consolidar el
perfeccionamiento del comportamiento y las actitudes del personal en las
interacciones directas con sus colaboradores, con el fin de obtener de ellas el
mejor resultado posible, comprendiendo la necesidad de ser flexible y
adaptable en la gestion del desarrollo y frente al manejo del cambio y la

diversidad en una organizacion empresarial en rubro textil.



V. Conclusién



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Se propuso un programa de liderazgo y emprendimiento para
las jovenes empresarias del emporio comercial de Gamarra,
en base a talleres y capacitaciones periddicas con el fin de
obtener de ellas el mejor resultado posible, comprendiendo la
necesidad de ser flexible y adaptable en la gestion del
desarrollo y frente al manejo del cambio ante los retos

laborales.

Se determin6 que el lider comUnmente evade
responsabilidades, y tiene problemas en la toma de
decisiones, a pesar que sus colaboradores la siguen, pero sin
ninguna iniciativa y capacidad de emprendimiento. Asi mismo,
los trabajadores no se involucran en los problemas de la
empresa, no se brinda soluciones a las dificultades o
amenazas que presenta la empresa, el lider no se preocupa o

motiva a que sean proactivos.

Se identific6 como factores influyentes en el liderazgo
femenino a la demora para la toma de decisiones, no corrige
los errores no fallas, deja que el grupo trabaje como de
costumbre, prefiere no intervenir, ademas que delega

funciones constantemente.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

96

Fomentar el buen perfil de la lideresa que se requiere en
estos tiempos, reflejando con las cualidades innatas de la
poblacion femenina, en concordancia con organismos

gubernamentales o privados, que apoyen a este fin.

En el diagnédstico realizado, se determiné la importancia del
liderazgo participativo, la empatia grupal, las comisiones
laborales y la necesidad de consolidar una propuesta que
involucre al personal deben gestionarse sin presion ni

opresion hacia el cumplimiento de la misma.

Los factores que influyen en el liderazgo femenino deben
formar parte de ejes teméticos para la formacion de talleres
de formacion en el emporio comercial de Gamarra y lograr un
desenvolvimiento de las mujeres lideres, que transcienda y
transcenderd en la historia del crecimiento econémico de este

contexto.



VII. Propuesta
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Propuesta de taller de formacion de lideres femeninos que beneficien el

crecimiento de la empresa

Problema

En la actualidad, el liderazgo organizacional esta predisponiendo su
preocupacion no solo en los procesos administrativos y de gestion, sino en la
implementacién y capacitaciéon del talento humano, en la mejora de la
productividad y de la convivencia laboral. Sin embargo, aln se mantienen
caracteristicas notorias de un tipo de liderazgo transaccional y en menor
medida el laissez faire, tal como se puede evidenciar en la presente

investigacion.

En toda organizacién empresarial, tanto los directivos y colaboradores, deben
asumir el rol de liderazgo y ser los responsables de implementar un modelo de
gestion, dirigir y motivar a sus equipos de trabajo y llevar a cabo procesos de
cambio organizacional. En ese sentido, la accion del lider es un factor
primordial para articular los objetivos de la organizacion con la gestion del area
a cargo, optimizar los recursos y generar el compromiso efectivo de sus

colaboradores.

Es preciso acotar, que el liderazgo femenino tiene que afianzarse en base de
propuestas relevantes y de innovacion entre los colaboradores y directivos de
una organizacion determinada. Por ello, es indispensable predisponer las
condiciones efectivas para que su difusion e impacto tengan el alcance

planificado.

El presente estudio ha identificado puntos criticos o problemas que
imposibilitan la ejecucion de un liderazgo organizacional significativo, siendo
estos preocupantes para el desenvolvimiento cotidiano de la misma. Asi
tenemos que las respuestas obtenidas del instrumento de recojo de
informacion evidencié que existe una preocupacion escasa por el grupo que
dirige; Siendo el personal el eje central de la productividad y considerando que
un lider innovador incluye a sus trabajadores en las decisiones organizativas, la
indiferencia por el aspecto emocional del personal acarrea en apatia laboral y

en situaciones proclives de descuentos econdémicos y sanciones debido a la
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ausencia del personal a sus horas de trabajo debido a su problematica familiar
y personal que presenta. ElI conocimiento del lado humano de los
colaboradores es fundamental para el lider, la imposicion e indiferencia por su

vida es propia de modelos directivos desfasados.

En segundo término, otro de los puntos criticos identificados esta
relacionado con la evasion laboral cuando es necesaria su accionar. En ese
sentido, frente a las situaciones y toma de decisiones organizacionales
presentan dudas y vacilaciones frente a acciones claves en su
desenvolvimiento laboral. De esta manera, el participante no se involucra en
situaciones propias de la organizacion, evade responsabilidades y situaciones
problematicas en que puede ayudar, no toma decisiones pertinentes, deja que
otros hablen o decidan por ella, no responde a las expectativas del punto
critico, percibe los yerros que cometen los demas pero no los corrige ni intenta
manifestarlos, no permite la proactividad, comunicacion asertiva ni iniciativa de
los trabajadores, no delega funciones, las centraliza en su persona. Este tipo
de liderazgo totalitario acarrea en complicaciones lamentables para la

organizacion a corto y mediano plazo.

Asimismo, otro de los problemas identificados es el no involucramiento frente a
una situacion determinada, la indiferencia organizacional es un problema
cotidiano pero que debe evitarse en gran medida con el apoyo del lider
empresarial. De esta manera, los participantes no interfieren ni manifiestan
discurso u opinién alguna cuando los problemas se agudizan ante situaciones
graves aflora su liderazgo inmediato bueno o malo, y actia solamente frente a
los problemas graves. Por lo tanto, no se evidencia la solucién de la
problematica y por el contrario se intensifica al no hallar una solucion

compartida.

Frente a los tres puntos criticos identificados en la presente investigacion, se
plantea una propuesta innovadora, relevante y significativa que intensifique a la
disminucién de las situaciones descritas. La propuesta permitira dar soluciones
a situaciones viables que permiten generar cambios importantes en el entorno
laboral. Asimismo, reconocer y fortalecer las actitudes y valores de los

colaboradores, mejora del ambiente laboral, y de las condiciones de su entorno
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inmediato. Por lo tanto, la identificacion de las habilidades y competencias de
liderazgo, forman elementos indispensables del desarrollo personal vy

profesional que beneficiaran el crecimiento y mejora organizacional.

Actualmente, en la mayoria de las organizaciones cuentan con mas gestores
gue lideres, aun se maneja la idea que el lider es aquel predestinado con
capacidad verbal y orador, capaz de convencer al grupo mediante su discurso y
accion. Sin embargo, los grandes lideres dirigen pregonando con el ejemplo,
con la convivencia con su equipo, no sélo ordenando, sino desarrollando su
influencia en el area laboral donde se desenvuelve. En ese sentido, un lider
debe de trabajar en conjunto con su equipo, indagar por soluciones conjuntas y
dirigirlos con las soluciones pertinentes después de un consenso participativo.
Ellos tienen que saber dirigir, saben delegar y saben preguntar. El lider los

orienta y es el forjador de nuevos lideres organizacionales.

El liderazgo que se practica en el emporio comercial de Gamarra
manifiesta los siguientes problemas: EI lider comUunmente evade
responsabilidades, él no toma decisiones o deja que otros intervengan por él,
no soluciona los problemas con inmediatez e inteligencia, los trabajadores no
tienen iniciativa y el lider no se preocupa ni tampoco motiva a que sus
trabajadores sean proactivos. Asimismo, los trabajadores no se involucran en
los problemas de la empresa, no se brinda soluciones a las dificultades o
amenazas que presenta la empresa, los trabajadores no tienen iniciativa y el
lider no se preocupa 0 motiva a que sean proactivos. Pocos trabajadores
asumen actitudes proactivas, son emprendedores, a esas pocas personas se
recompensa de diversas formas. Siempre existen supervisiones de las labores
de la empresa y se escucha las recomendaciones de mejora por parte de los
trabajadores, aunque el régimen de supervision no es estricto. La confianza se
extiende hasta a libertad en el trabajo, no hay registro de avance y funciones. A

veces se encarga a alguna persona el monitoreo de las labores diarias.

El lider dentro del emporio comercial de Gamarra, en funcion a la
relaciébn con su empresa y sus trabajadores, tiende a la motivacion constante
pero no econdmica a los trabajadores, quizas con almuerzos y permisos para
sus estudios o por algun permiso ante un problema familiar. Asimismo, Se

incentiva a la mejora y perfeccionamiento profesional.
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Con respecto al desempefio laboral, se designa a las personas mas
capaces y experimentadas a las responsabilidades mas importantes. El trabajo
es revisado y supervisado, asumiendo la responsabilidad el lider de la
empresa. Los trabajadores siguen al lider, en los éxitos y los fracasos puesto
gue es un modelo de trabajo, esperan los trabajadores mucho de su liderazgo,
desde como hacer las cosas y como se puede ir perfeccionando. Para eso
debe practicar y fomentar la comunicacion y la capacidad de empatia y

asertividad con el cliente y sus trabajadores.

Priorizacion de problemas
1. Indiferencia por el involucramiento frente a alguna situacién relevante
2. Evasion constante cuando se le necesita.

3. Escasa preocupacion por el grupo que dirige en la organizacion

Objetivos
General:

Elaborar un programa de mejora organizacional con el proposito de lograr

cambios pertinentes en el clima laboral e identificacion institucional.
Especificos:

Concientizarse acerca de las competencias necesarias para un liderazgo

efectivo frente a situaciones relevantes.

Identificar las conductas y practicas que generan mayor cOmpromiso y

satisfaccion en los colaboradores de una organizacién empresarial.

Reconocer su estilo de liderazgo, sus fortalezas y oportunidades de mejora, a

fin de lograr cambios positivos en su gestion.
Justificacion

Justificacién organizacional
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El propésito principal de la propuesta es la orientacion hacia el
perfeccionamiento del comportamiento y las actitudes del personal en las
interacciones directas con sus colaboradores, con el fin de obtener de ellas el
mejor resultado posible, comprendiendo la necesidad de ser flexible y
adaptable en la gestion del desarrollo de las personas y frente al manejo del

cambio y la diversidad en una organizacion empresarial.

Con esta propuesta se benefician cada uno de los colaboradores lideres de las
diversas areas laborales, ya que son expuestos a diferentes estilos de
liderazgo, aprenden a reconocer sus habilidades y su contribucion udnica,
experiencia en las funciones del lider, lo que le da un espacio importante para
expresarse Y libertad de accién que le genera mayor confianza en si mismo y

hacia los demas.
Justificacion técnica

La presente propuesta se enmarca dentro de los resultados obtenidos de la
investigacion sobre liderazgo femenino organizacional para contribuir a
dinamizar las actividades empresariales de los directivos y colaboradores. En
ese sentido, se pretende el fortalecimiento efectivo de las competencias
institucionales, mediante procesos de creacion de sistemas de conocimiento
innovadores y dinamicos que a obtengan resultados de mejora organizacional a

mediano plazo.
Justificacion social

La propuesta esta orientada a una futura implementacibn de lideres
emprendedores en una organizacion empresarial que pueda proyectar su
accionar a la comunidad mediante actividades de responsabilidad social entre
otras. Un lider con fe, estd motivado, empuja las riendas de la empresa, abre
paso y ejerce influencia en otros. Todo esto ocurrira mediante el desarrollo y el
fomento de habilidades sociales ya que el lider debe desarrollar buenas
relaciones interpersonales basadas en el respeto, reconocimiento que los
conflictos son parte de la vida cotidiana y que, a través de un correcto manejo
de los mismos, uno puede hacerse mas fuerte. Se puede resolver los dilemas

con atencion al prgjimo, el ejercicio de la apreciacién y la toma de decisiones
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bien basadas. Lider, es aquel que contiene a los diferentes y su camino esta

basado en valores.



Plan de actividades (por objetivos)

Objetivo especifico 1:
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Reflexionar acerca de las competencias necesarias para un liderazgo efectivo frente a situaciones relevantes.

Accion: Realizacion de talleres de mejora organizacional de las competencias de liderazgo.

Responsables: Directivos y colaboradores

MODULO PROPOSITOS ACTIVIDADES SEMANA TIEMPO
1. Induccién al tema:
Mejorar la Comunicacion interna Contextualizacion del tema a
con una orientacion nivel organizacional
asertiva con los directivos
y colaboradores de toda la 2. Dinamicas participativas:
l. ) organizacion. 1° Lunes
COMUNICACION ASERTIVA Actividades motivacionales y de
ENTRE COLABORADORES Y integracion, asi como ludicas. 8:00am-12 m

DIRECTIVOS

3. Contenido:

Elaboracion de un manual de
acuerdos de convivencia grupal.

4. Conclusion:

Describir las ventajas y
desventajas que experimentan
las personas mediante la
comunicacion asertiva.



Il. DESARROLLO DEL

PENSAMIENTO CRITICO
CREATIVO ORGANIZACIONAL

Y

[lI. COACHING Y MENTORING

EMPRESARIAL

Concientizar que la creatividad y
la criticidad nos llevan a
resultados optimos, desechando
los individualismos e
incorporando y fortaleciendo el
pensamiento sistémico.

Desarrollar o enfatizar la
capacidad de liderazgo de
equipos y personas a su cargo

1. Induccién al tema:

Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y de
integracion, asi como lidicas.

3. Contenido:

Diferenciar mediante juego de
roles las actitudes positivas y
negativas de un lider que carece
de pensamiento critico y creativo

4. Conclusién:

Mencionar los beneficios
organizacionales de desarrollar la
creatividad y criticidad laboral.

1. Induccién al tema:

Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y de
integracién, asi como ludicas.

20

30
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Martes

2pm-—6pm

Miércoles

8.00am-12 m



V.
PLANIFICACION ESTRATEGICA
Y LA TOMA DE DECISIONES EN
SITUACIONES RELEVANTES

Fortalecer el sentido de la
planificacion y la autonomia en la
toma de decisiones en cuanto a
sus actividades del area de
trabajo.

3. Contenido:

Elaboracion del fichero de
cualidades y defectos de cada
colaborador.

4. Conclusién:

Describir las cualidades del lider
en cada una de las areas
laborales.

1. Induccién al tema:

Contextualizacién y
diferenciacién de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y de
integracion, asi como ludicas.

3. Contenido:

Disefio de un plan estratégico por
cada area laboral en relacion a la
funcién de los colaboradores

4. Conclusion:

Describen mediante analisis de

caso y el ABP la toma de
decisiones organizacionales.

40

Jueves

2pm—6pm
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V. LIDERAZGO EFECTIVO PARA Fortalecer la integracion con los

MOTIVAR EL
EQUIPO.

TRABAJO EN demas lideres de la organizacion,

asi como fomentar relaciones
armoniosas entre si y por ende
de las &reas que representan.

1. Induccion al tema:

Contextualizacion del tema a
nivel organizacional.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y de
integracién, asi como ludicas.

3. Contenido:

Elaboracion de un trabajo
corporativo de acuerdo a
actividades participativas.

4. Conclusion:

Concientizacion de la importancia

del liderazgo y trabajo en equipo
mediante un dialogo reciproco.

50

Viernes

8:00 am -1 pm
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Fuente: Elaboracion propia (2018)



Objetivo especifico 2:
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Identificar las conductas y practicas que generan mayor compromiso y satisfaccion en los colaboradores de una organizaciéon

empresarial.

Accion: Realizacion de la actividad integradora participativa de sensibilizacion laboral

Acciones o actividades

Tareas

Explicacion de cada acciény
tarea

Responsables

Tiempo

1. Planificacion de las
actividades integradoras
arealizar.

2. Seleccion del
pertinente.

lugar

3. Ejecucion de la
actividad integradora.

4.Compromiso
organizacional

grupal

final

Elaboracion de las acciones a
realizar, asi como el material
desechable para las actividades
vivenciales

Predisposicion de la logistica
conveniente para la actividad

Realizacion de las actividades
integradoras y participativas

Elaboracion de un compromiso
valedero grupal en mejora de la
organizacion

Los directivos con algunos
colaboradores planificaran una salida
institucional con el propésito de
integrar al personal mediante
actividades participativas.

Los directivos predisponen la
biusqueda de un lugar alejado y
confortable, la movilidad, almuerzos,
y otros gastos pertinentes.

Los colaboradores y directivos

interactian con actividades
dindmicas y ladicas que seran
premiadas por su participacion
efectiva.

El logro de la sensibilizacién laboral
mediante un compromiso de mejora
en sus actividades laborales.

Equipo directivo

Colaboradores

Equipo directivo

Equipo directivo

Colaboradores

Equipo directivo

Colaboradores

Jornada laboral
completa (8am -5pm)

Fuente: Elaboracion propia (2018).



Objetivo especifico 3:
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Reconocer su estilo de liderazgo, sus fortalezas y oportunidades de mejora, a fin de lograr cambios positivos en su gestion.

Accion: Realizacion de la competencia “Soy un lider innovador” entre colaboradores y directivos

Acciones o actividades

Tareas

Explicaciéon de cada acciony

tarea

Responsables

Tiempo

1. Planificaciobn de la
competencia
participativa

organizacional a realizar.

2. Predisposicion de los
grupos surgidos de la
accion integradora
anterior

3. Ejecucion de la

actividad participativa:
» Presentacién grupal

= Compromiso

asumido

= Propuesta

innovadora

Elaboracion de las bases de la

competencia participativa.

Propension de espacios para
coordinacion de los grupos para
mostrar su propuesta y

compromiso.

Realizacion de las actividades

participativas de la competencia

Se elaboran las bases de la
competencia para que pueda ser

conducida sin ningun problema.

Se pide la formacion de los grupos
que surgieron anteriormente para
que se pongan de acuerdo para
mostrar sus productos integradores.

Cada grupo realizara la presentacion
de su compromiso y propuesta
innovadora de liderazgo y de cambio
que deberd ser tomada en cuenta

por los directivos.

Equipo directivo

Equipo directivo

Colaboradores

Equipo directivo

Colaboradores

Media Jornada

laboral (2pm -5pm)
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4. Reconocimiento a los Valoracién organizacional de las Se premia la participacion, se Equipo directivo

grupos innovadores Yy muestras de liderazgo innovador evidencia una competencia sana sin
Colaboradores

premiacion a la entre el personal de la empresa. rivalidad. Todos son premiados
participacion de los porgue son un equipo organizacional
demas

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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Solucién técnica

La secuencia de las actividades planificadas en el programa de mejora organizacional queda enmarcado en relacion a la siguiente

figura:

i
! Accién 1: Realizacion de talleres
! de mejora organizacional de las
I competencias de liderazgo

]

Accion 2: Realizacion de la

PROGRAMA DE
MEJORA
ORGANIZACIONAL

acttvidad integradora participativa
de sensibilizacion laboral

Accion 3: Realizacion de la

innovador” entre colaboradores v

I
]
: competencia  “Soy un  lider
:
| directivos

T o Em o O Em Em o Em Em o Em =

Asimismo, mostramos una ficha de actividades a realizar en la accién 1 del programa de mejora:
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MODULO 1: “COMUNICACION ASERTIVA ENTRE COLABORADORES Y
DIRECTIVOS”

NOMBRE DEL CAPACITADOR:

COMPONENTE A TRATAR: Liderazgo y manejo de emociones
PROPOSITO:

Mejorar la comunicacién con una orientacién asertiva y predispuesta al cambio
con los integrantes de sus equipos de trabajo y colaboradores de toda la

organizaciéon empresarial.
INDICADORES:

Responden preguntas sobre la importancia de la comunicacion entre

colaboradores de un area laboral.

Dialogan sobre los cambios en una organizacibn y como favorecerlos en

fortalezas.

Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal en relacion al ambito

laboral en donde se desenvuelven.

Describen las ventajas y desventajas que experimentan las personas en

relacion con el cambio rutinario.
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v" SESION DEL PRIMER MODULO

Actividad Estrategias Recursos Tiempo Ponente

Registran las participantes su asistencia. Proyector 15’
Presentacion Palabras de bienvenida a los participantes por parte de | multimedia 8:00-8:15

los directivos Micréfono

MODULO: “LA COMUNICACION ASERTIVA ENTRE

COLABORADORES Y DIRECTIVOS”

Motivacién Los participantes toman atencién al ejercicio motivador : Micréfono 20’
Se les entrega a los padres una hoja en blanco en el 8:15-8:35
gue plasmaran mediante un dibujo de acuerdo a la
interrogante: ¢ Quiénes conforman tu ambito laboral?

Se pedird que compartan algunas experiencias.
Los participantes responderan a las preguntas de
reflexion: Equipo
Preguntas de 1. ¢ Qué es la empresa para usted? multimedia

reflexion 2. ¢ Cuanto tiempo lleva laborando? 30’
3. ¢Quiénes conforman tu circulo de amistad en la Plumones 8:35-9:05
empresa?
4. ¢;Apoyas a la empresa en las diversas actividades Hojas
extra laborales?
5. ¢Conoce a todos sus directivos y jefes de area Lapiceros
laboral?
6. ¢ Has tenido dificultades con algun directivo o jefe de
area laboral? ¢ De qué manera?

Videos Video 1: “Todo comienza con un buen lider” Equipo 20

Motivadores Video 2: La Sociedad de los poetas muertos| multimedia 9:05-9:25

(Fragmentos de la pelicula).
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25’
Diapositivas del | Los participantes observaran las diapositivas referidas Equipo 9:25-9:50
tema al tema “La comunicacién asertiva entre colaboradores | multimedia
y directivos” Micréfono
Videos Video 3: El lider que debes ser Equipo 207
Complementari | Video 4: Lo que no debe hacer una persona cuando | multimedia | 9:50-10:10
0S trabajas
Los participantes se agrupan en equipos de trabajo y | Papelografos, 35
Casuistica eligen a un coordinador. Plumones 10:10-
Se sugiere que los integrantes sean de distintas areas 10:45
laborales de la empresa
RECESO O BREAK 20
10:45-
11:05
Elaboracién de | Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal | Papelografos 35
actividades en relacion al ambito laboral en donde se desenvuelven. Hojas 11:05-
Describe las ventajas y desventajas que experimentan Laminas 11:40
las personas en relacion con el cambio rutinario.
¢,Cual es la importancia de mantener un dialogo Hojas 207
Preguntas de | constante y fluido entre todos? ¢Por qué? ¢De qué 11:40-
Reflexion manera lo estdn cumpliendo? Lapiceros 12:00
Exposiciones | 1. El capacitador invita a mostrar sus productos Hojas 40
deideas e elaborados. Pizarra 12:00-
intercambio de | 2. Cada coordinador presenta sus trabajos. Plumones 12:40
opiniones 3. Se inicia un dialogo reciproco entre los participantes.
4. Se colocan los productos elaborados en un lugar
visible.
El capacitador invita a los participantes a redactar un 15
Reflexion final | compromiso viable para la mejora de la comunicacion Micréfono 12:40-
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entre todos.

12:55

Despedida

Se agradece la presencia de los participantes

Microfono

12:55-
13:00

Se entregan recordatorios del taller realizado
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Solucién administrativa
Objetivo Especifico 1:

Reflexionar acerca de las competencias necesarias para un liderazgo efectivo

frente a situaciones relevantes.

Accion: Realizacion de talleres de mejora organizacional de las competencias

de liderazgo.
DESCRIPCION N° TRABAJADORES SALARIO TOTAL
Capacitadores 2 (s/ 500 c/u) s/ 1000.00 s/ 1000.00
Coordinador 1 s/ 800.00 s/ 800.00
Apoyo en el Refrigerio 2 (s/150 clu) s/ 300.00 s/ 300.00
Camarografo parala 1 s/ 300.00 s/ 300.00

grabacion del taller

Transportista 1 s/ 150.00 s/ 150.00

TOTAL 7 s/ 2550.00 s/ 2.550.00

Objetivo Especifico 2:

Identificar las conductas y practicas que generan mayor cCOmMpromiso y

satisfaccion en los colaboradores de una organizacion empresarial.

Acciodn: Realizacion de la actividad integradora participativa de sensibilizacién

laboral
DESCRIPCION N° TRABAJADORES SALARIO TOTAL
Anfitriones 2 (s/ 400 clu) s/ 800.00 s/ 800.00
Apoyo musical (DJ) 1 s/ 300.00 s/ 300.00
Apoyo en el Refrigerio 2 (s/100 c/u) s/ 200.00 s/ 200.00
Camarografo parala s/ 250.00 s/ 250.00
grabacion de la 1
actividad
Transportista 3 (s/250 clu) s/ 750.00 s/ 750.00

TOTAL 9 s/ 2.300.00 s/ 2.300.00
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Objetivo Especifico 3:

Reconocer su estilo de liderazgo, sus fortalezas y oportunidades de mejora, a

fin de lograr cambios positivos en su gestion.

Accion: Realizacion de la competencia “Soy un lider innovador” entre
colaboradores y directivos

DESCRIPCION N° SALARIO TOTAL
TRABAJADORES

Animadores 2 (s/ 600 c/u) s/ 300.00 s/ 300.00

Maestro de ceremonia 1 s/ 600.00 s/ 600.00

Apoyo en el Refrigerio 2 (s/150 c/u) s/ 300.00 s/ 300.00

Camardgrafo parala 1 s/ 300.00 s/ 300.00

grabacion de la actividad

Decorador 2 (s/250 cl/u) s/ 500.00 s/ 500.00
TOTAL 7 s/ 2.000.00 s/ 2.000.00
Cronograma
ANO: 2018
Actividades Responsables Jul Agos  Set Oct Nov Dic
1. Planificacion de las X
actividades Directivos y
2. Elaboracion de la laborad
propuesta colaboradores
3. Presentacion de la X
propuesta
4.  Aprobacion de la Directivos X
propuesta
5. Elaboracién del programa X

de mejora organizacional

6. Realizacion de la

actividad integradora X
participativa de o

sensibilizacion laboral Directivos y

7. Realizacion de la colaboradores X
competencia “Soy un lider

innovador” entre

colaboradores y directivos

8. Evaluacion de la X X
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propuesta Directivos
9. Redaccion del informe X
final de la propuesta
Presupuesto
Materiales, utiles de oficina
Refrigerios
Otros gastos
DESCRIPCION PRECIO CANTIDAD COSTO TOTAL
UNITARIO
Pizarra acrilica s/ 75.00 1 s/ 80.00
Plumones s/ 2.00 10 s/ 20.00
Paquetes de s/ 12.00 5 s/ 60.00
hojas
Paquetes de s/ 15.00 5 s/ 75.00
papelografos
Lapiceros s/ 1.00 50 s/ 50.00
Alquiler de laptop s/ 50.00 5 s/ 250.00
Alquiler de s/ 100.00 5 s/ 500.00
Multimedia
Cinta adhesiva s/ 2.00 5 s/ 10.00
Tacho de basura s/ 15.00 2 s/ 30.00
TOTAL s/ 1.075.00
Refrigerios
Accion 1.
1. Sandwich. s/ 3.00 160 x 5 dias s/ 480.00
2. Bebida s/ 2.00 160 x 5 dias s/ 320.00
personal s/ 2.00 5 paquetes s/ 10.00

3. Servilletas

Accidén 2:
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1. Almuerzo s/ 15.00 30 s/ 450.00
2. Bebida s/ 3.00 30 s/ 90.00
personal s/ 4.00 30 s/ 120.00
RGNS s/ 2.00 10 paquetes s/ 20.00
3. Servilletas
Accion 3:
1. Sandwich. s/ 3.00 30 s/ 90.00
2. Bebida s/ 3.00 30 s/ 90.00
personal s/ 2.00 5 paquetes s/ 10.00
3. Servilletas
SUB TOTAL s/ 1.680.00
Otros gastos
Alguiler de local
para la actividad s/ 800.00 1 $/800.00
integradora
participativa
Bremios s/15.00 (c/u) 30 $/450.00
SUB TOTAL s/ 1.250.00
TOTAL FINAL S/ 4.005.00
Presupuesto total:
N° DESCRIPCION TOTAL DE PRESUPUESTO
1 Total de costos de materiales, s/ 4.005.00
refrigerios y otros
2 Total de costos de personal s/ 6.850.00
TOTAL DE PRESUPUESTO s/10.850.00
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Viabilidad econdmica

Luego de haber realizado la programacion de mejora organizacional, podemos
sustentar que es factible la inversion de lo propuesto. Asimismo, es preciso
acotar que las estrategias para que lo gastado se invierta tendrd como ente

responsable a los directivos de la organizacion.
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Anexo 1. Matriz de categorizacion

Problema P roblgma .d,e ijetlyos .d’e Categorias | Sub categorias | Fuente (informante) | Técnica Instrumento
investigacion investigacion
¢, Como La presente Proponer un plan de
fortalecer |investigacién |liderazgo para mejorar el
el busca brindar | desenvolvimiento de la
liderazgo | un instrumento | mujer con visién Juicio de expertos
femenino | de gestion empresarial en el L
4 ; : . Aplicacion
alas pertinente a emporio comercial de Liderazgo de
empresa | las lideres Gamairra, 2017. transaccional
s textiles |femeninas del | Diagnosticar la situacion encuestas
del emporio laboral y empresarial de Participantes de las
emporio | comercial de | la mujer en el emporio encuegtas Encuestas sobre
comercial | Gamarra, comercial de Gamarra, liderazgo femerino
de considerado el |2017.
Gamarra | eje mercantil Conceptualizar la
20177 de ventas mas | categoria Liderazgo
importantes femenino y las demés
del Pert, con | categorias aprioristicas y Liderazgo
el propdsito de | emergentes después de transformacional
impulsar un la aplicacion de los
clima laboral instrumentos de
armonioso y recopilacion de datos.
eficiente en Disefiar una propuesta o Empresarias Andlisis de
beneficio de | sélida, viable y efectiva Z entrevistadas informacion
las mejoras de | para la formacion de z
las ventas lideres femeninas =
comerciales y | empresariales. L Liderazgo . _
la gestion Validar los instrumentos o laissez faire Ficha de entrevistas
adm|{1|strat|va, de recopilacion de datos. Q
puesto que es - <
necesario que ;\’al'!d?‘r la propuesta o
los directivos | holistica a través de 0
opinién de expertos. -

133



se preocupen
en reconocer
como se
encuentra la
convivencia, Si
existe
satisfaccion,
compromiso,
identificacion y
entusiasmo
entre los
colaboradores.
Asimismo, la
presente
investigacion
ha de servir de
modelo para la
realizacion de
otras
investigacione
s a nivel de
gestion
empresarial y
administrativa,
sobre el mismo
tema u otros
relacionados
que aporte de
manera
significativa en
las disciplinas
de estudio ya
mencionadas.
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Anexo 2. Matriz de codificacién
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Categoria Sub categoria Indicadores
Codigo |[Denominacion| Codigo Denominacion Caodigo Denominacién
Cl11 Consideracion individualizada
Cl.1 Liderazgo transformacional — _
Cli14 Influenciaidealizada conductual
Cl15 Motivacion inspiracional
C.E. Planificacion efectiva
C1 Liderazgo C.121 Direccion por excepcion activa
C.1.2.2 Direccion por excepcidn pasiva
Cl.2 Liderazgo Transaccional Cl1.2.3 Recompensa contingente
C.E. Emprendimiento
C.E. Confianza
_ _ _ C.131 Iniciativa
C1.3 Liderazgo Laissez Faire —
C.13.2 Evasor de responsabilidad




C1.3.3

Autoridad por encargatura
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Cl.34

Situacion adversa del lider
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Anexo 3. Instrumentos cuantitativos (cuestionario)

CUESTIONARIO QUE MIDE EL LIDERAZGO FEMENINO

Estimada participante: Esta encuesta anonima permite determinar el liderazgo predominante
(Laissez faire, transaccional o transformacional) en su entorno laboral. Marque con un X sélo una

alternativa que a usted le parezca la mas adecuada.
Datos:

Edad: De 17 a 29 afos....... De 30 a 49 afios ....... De 50a 70 afios ..........

N° | ITEMS 1 12 3 |4

1 |Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas

2 | Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores

3 Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo

4 Informo personalmente a los demés sobre las fortalezas que poseen
Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si

5

son apropiados

6 Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas

Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de

vista

8 Sugiero a los demés nuevas formas de hacer su trabajo

o | Evallo las consecuencias de las decisiones adoptadas

10 | Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo

11 | Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de mis intereses

12 | Actlio de modo que gano el respeto de los demas.

13 | Me muestro confiable y seguro

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis

14 decisiones

15 | Expreso mis valores y creencias mas importantes

16 | Considero importante tener un objetivo claro en lo que se hace

Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las

17 decisiones adoptadas

18 | Enfatizo la importancia de tener una mision compartida

19 | Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo




138

20 | Trato de mostrar el futuro de modo optimista

21 | Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas

29 | Construyo una vision motivante del futuro

23 | Expreso confianza en que se alcanzaran las metas

24 | Motivo a los demas a tener confianza en si mismos

25 | Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo
Cuando los demas logran los objetivos propuestos, les hago saber que

2 lo han hecho bien

27 | Tiende a evitar involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

og | Tiende a evadirse cuando se le necesita.

29 | Le cuesta tomar decisiones.

30 | Tiende a demorar la respuesta a cuestiones urgentes.

31 | Tiende a no corregir errores ni fallas.

32 | Generalmente prefiere no tomar decisiones y deja otros que lo hagan
Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el

33 trabajo.

3 Dejo al grupo a ?omar.su propia inipiativa, no intervengo en su proceso
de trabajo o funcionamiento del equipo.
Delega funciones constantemente a los demas o al personal

35 .
responsable mas cercano

36 | Muestra poca preocupacion por el grupo que usted dirige

37 Tiendo_ a _fijar la atencion §obre las irregglaridades, errores, excepciones
y desviaciones de los estandares requeridos.

38 Concentro toda mi atencién en la bisqueda y manejo de errores, quejas
y fallas.

39 Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen.

40 Dirijo mi atencion hacia fallas o errores, para lograr los estandares.
Busco errores, fallas y desviaciones, para corregirlos.

41

42 Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

43 Tiendo a no interferir, hasta que los problemas se vuelven serios.

44

Me decido a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.
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Muestro mi firme creencia en que, si algo no esta roto, no es necesario

45 | repararlo.
Creo que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de tomar
46 | accion.
Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver, para
47 | empezar a actuar.
48 En general no superviso el trabajo de los demas, salvo que surja un
problema grave.
49 | Me ayuda siempre que me esfuerce.
Aclara y especifica la responsabilidad que cada uno tiene en el logro de
50 |los objetivos de produccién.
51 Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograran las metas de
produccion.
50 Expresa satisfaccién cuando cumplo con las expectativas.
53 Aclara lo que recibiré a cambio de mis esfuerzos.
Me informa que estoy haciendo bien mi trabajo, cuando logro los
94 | estandares esperados.

Muchas gracias




140

Anexo 4. Instrumento cualitativo (ficha de entrevista)

FICHA DE ENTREVISTA (A tres personas)

Nombre:

Cargo u ocupacion:

Nro.

Preguntas

¢, Como acostumbro a dar las instrucciones para las actividades o los

proyectos a ejecutar en la empresa?

¢, Sientes que tu equipo de trabajo respeta tus decisiones’

Para realizar una actividad o proyecto ¢ Organizé mi equipo y
participé activamente junto con ellos o delego funciones porque tengo
que realizar otras acciones tan importantes como la planificada?

Detalla tu accionar frente a una actividad

¢, Como actlas cuando los planes, actividades o proyectos no salen

como te esperabas?

Brindas oportunidades de crecimiento a los trabajadores que
demuestran aptitud en el trabajo y permiten mejoras en las
empresas? Caso contrario ¢Qué medidas tomas con los trabajadores

gue fallan en el trabajo?

¢ Esta usted siempre dispuesto a escuchar a sus trabajadores? ¢ Qué
actitud toma frente a una nueva propuesta o accion innovadora de

sus trabajadores en beneficio de la empresa?

¢, Como evallas el desempefio de tus trabajadores?
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Categoria Sub categoria Indicadores
Cédigo | Denominacion| Caédigo Denominacion Cédigo Denominacién
Cl11 Consideracion individualizada
Cl.1 Liderazgo transformacional
Cl.14 Influenciaidealizada conductual
CL1l5 Motivacién inspiracional
C.E. Planificacion efectiva
C.l121 Direccion por excepcion activa
C1l Liderazgo C.1.2.2 Direccion por excepcién pasiva
Cl.2 Liderazgo Transaccional C1.2.3 Recompensa contingente
C.E. Emprendimiento
C.E. Confianza
C.13.1 Iniciativa
C.1.3.2 Evasor de responsabilidad
Cl1.3 Liderazgo Laissez Faire
C1.3.3 Autoridad por encargatura
Cl.34 Situacion adversa del lider




148

Guia de entrevista

Escala
1/2/3/4 5
L [ Entrevist | Entrevist | Entrevist
o —
'zl CatSeUk(J)ria Indicador Cood' l\;r Item cl & @ g— o ':I ado 1 ado 2 ado 3
g g S585 g (E1) (E2) (E3)
5 S 85 g
<3<y D
Of |
1 2 4 cCoémo ;,Coémo Coémo
1 | Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas 1 0 acostum | acostum | acostum
0 2 7
.| broadar | broadar | bro adar
13 3 las las las
Considera 2 | Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores 2 0 4 4 0 instrucci | instrucci | instrucci
cién Cl.1 | ones ones ones
individuali | .1 1 2 3 paralas | paralas | paralas
zada 3 | Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo 5 48 3 0 actividad | actividad | actividad
. | eso los | eso los | eso los
proyecto | proyecto | proyecto
. 1 3 2
. 4 | Informo personalmente a los demas sobre las fortalezas que poseen 3 0 sa sa sa
Liderazgo 6 5 6 . . .
| ejecutar | ejecutar | ejecutar
1 |transforma
) " . . en la en la en la
cional Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son 1 3 3
5 ; 2 0 empresa | empresa | empresa
apropiados 4 13 2 2 ”
- 2 5 Sientes | ¢Sientes | ¢Sientes
Exiliulee 11 6 | Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas 0 6 1 2 1 que tu que tu que tu
ién 2 —1 equipo equipo equipo
intelectual | - , . - . 3 3 de de de
7 | Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista 0 7 4 9 0 trabajo trabajo trabajo
— respeta | respeta | respeta
. . . 1 3 3 tus tus tus
8 | Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo 0 17 2 0 Seeision | sesistn | ¢asiean




9 | Evallo las consecuencias de las decisiones adoptadas

10 | Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo

11 | Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de mis intereses
Influencia c11
idealizada 3 12 | Actdio de modo que gano el respeto de los demas.
atribuida | -

13 | Me muestro confiable y seguro

14 | Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones

15 | Expreso mis valores y creencias mas importantes

16 | Considero importante tener un objetivo claro en lo que se hace

Cl1 17 Tomo en consideracién las consecuencias morales y éticas en las
A4 decisiones adoptadas

18 | Enfatizo la importancia de tener una mision compartida

19 | Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo
M Cll 20 | Trato de mostrar el futuro de modo optimista

n

5
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es?
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es?

Para
realizar
una
actividad
o]
proyecto
¢Organiz
6 mi
equipo y
particip6
activame
nte junto
con ellos
o delego
funcione
s porque
tengo

Para
realizar
una
actividad
0]
proyecto
¢Organiz
6 mi
equipoy
participé
activame
nte junto
con ellos
o delego
funcione
s porque
tengo

Para
realizar
una
actividad
o]
proyecto
¢Organiz
6 mi
equipoy
particip6
activame
nte junto
con ellos
o delego
funcione
s porque
tengo




inspiracio
nal 21 | Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas
22 | Construyo una visién motivante del futuro
23 | Expreso confianza en que se alcanzaran las metas
24 | Motivo a los demas a tener confianza en si mismos
25 | Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo
26 Cuando los demas logran los objetivos propuestos, les hago saber que lo
han hecho bien
27 | Tiende a evitar involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.
28 | Tiende a evadirse cuando se le necesita.
. Direccion 29 | Le cuesta tomar decisiones.
Liderazgo
por C.1.
transforma .
- excepcion | 2.1
cional X , .
activa 30 | Tiende a demorar la respuesta a cuestiones urgentes.

31

Tiende a no corregir errores ni fallas.

32

Generalmente prefiere no tomar decisiones y deja otros que lo hagan

o w

=N
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que que gue
realizar realizar realizar
otras otras otras
acciones | acciones | acciones
tan tan tan
| impo