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RESUMEN

Con el transcurso de los afios, las mujeres han logrado un aumento significativo en su
participacion en el entorno laboral. Han pasado de desempefiar principalmente roles
domesticos a liderar importantes organizaciones desde posiciones directivas. El Liderazgo
Femenino ha desempefiado un papel crucial en esta evolucion, catalizando el crecimiento

profesional al impulsar a las mujeres a poner en practica sus capacidades y habilidades.

Aunque el concepto de Liderazgo Femenino ha estado presente durante algunos afios, ha
cobrado mayor relevancia con los cambios de paradigma en la sociedad y la globalizacion.
A pesar de ello, ain no se ha explorado a fondo, a pesar de su potencial impacto en las
organizaciones y la sociedad en general. Por lo tanto, el objetivo principal de esta
investigacion es identificar el impacto que el Liderazgo Femenino tiene en el Desempefio

Laboral de las mujeres directivas en las PYMEs de la ciudad de Machala del 2023.

El presente proyecto de investigacion se enfocd en analizar el impacto que el Liderazgo
Femenino tiene en el Desempefio Laboral de las mujeres directivas en las PYMEs del sector
comercio de la ciudad de Machala durante el afio 2023. El objetivo principal es analizar como
el liderazgo ejercido por mujeres influye en diversos aspectos del desempefio laboral en las
PYMEs de esta region.

Para lograr este objetivo, se utilizd una metodologia cualitativa y cuantitativa, utilizando
encuestas estructuradas y analisis de datos secundarios. Se selecciond una muestra
representativa de PYMEs en Machala y se recopil6 informacion sobre los lideres en sus

diferentes géneros, tipos de estilos de liderazgo que aplican los directivos y gerentes.

Los resultados preliminares sugieren que el liderazgo femenino en las PYMEs de Machala
estd asociado positivamente con varios aspectos del desempefio laboral, incluida la mejora
de la comunicacidn, el trabajo en equipo y la resolucién de problemas. Ademas, se observa
una mayor satisfaccion laboral entre los empleados que trabajan bajo el liderazgo de mujeres,
lo que podria tener implicaciones significativas en la retencion de talento y la competitividad

de las empresas en el mercado laboral.



Este estudio contribuye a la comprension de la importancia del liderazgo femenino en el
contexto empresarial de las PYMEs, destacando su papel en la mejora del desempefio laboral

y el empoderamiento de las mujeres en el ambito profesional.

Palabras claves: Liderazgo Femenino, Pymes, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

Over the years, women have achieved a significant increase in their participation in the
workplace. They have transitioned from primarily domestic roles to leading important
organizations from managerial positions. Female Leadership has played a crucial role in this
evolution, catalyzing professional growth by encouraging women to put their abilities and

skills into practice.

Although the concept of Female Leadership has been present for some years, it has gained
greater relevance with paradigm shifts in society and globalization. Nevertheless, it has not
been thoroughly explored, despite its potential impact on organizations and society at large.
Therefore, the main objective of this research is to identify the impact that Female Leadership

has on the Work Performance of female executives in SMEs in the city of Machala in 2023.

This research project focused on analyzing the impact that Female Leadership has on the
Work Performance of female executives in SMEs in the commercial sector of the city of
Machala during the year 2023. The main objective is to examine how the leadership exercised

by women influences various aspects of work performance in the SMEs of this region.

To achieve this objective, a qualitative and quantitative methodology was used, employing
structured surveys and secondary data analysis. A representative sample of SMEs in Machala
was selected, and information was gathered on leaders of different genders, types of

leadership styles applied by managers and executives.

Preliminary results suggest that female leadership in Machala's SMEs is positively associated
with various aspects of work performance, including improved communication, teamwork,
and problem-solving. Additionally, higher job satisfaction is observed among employees
working under female leadership, which could have significant implications for talent

retention and the competitiveness of companies in the labor market.

This study contributes to understanding the importance of female leadership in the business
context of SMEs, highlighting its role in improving work performance and empowering

women in the professional sphere.

Keywords: Female Leadership, SMEs, Work Performance.
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1. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Objeto del Investigacion

De acuerdo a Contreras et al. (2012),actualmente el liderazgo femenino, ha sufrido varios
cambios sociales, culturales y demogréficos significativo, por el cual ha afectado el papel de
las mujeres en la sociedad. Es evidente el crecimiento de la presencia de las mujeres en el
mercado laboral, un fendmeno que se esta dando a escala global. Sin embargo, la estructura
familiar ha experimentado transformaciones significativas, como por ejemplo la mayor parte
de mujeres son cabezas de hogar, el mayor acceso a la educacion y ademas ha disminuido la
tasa de maternidad.

En la presente investigacion el objetivo de estudio es analisis del liderazgo femenino y su
desempefio laboral en las pequefias y/o medianas empresas (PYMEs) de la ciudad de
Machala. Es importante realizar el analisis de la problematica, dado que en la mayor fuerza
laboral en Ecuador estd conformada por mujeres en comparacion a otros paises, segun lo
indica el Banco Mundial Birf (2021), en donde se menciona que las mujeres constituyen la
mayor tasa de participacion del 53,1% en la fuerza laboral como se muestra en la tabla 1, y
el aumento de las mujeres al mercado laboral es un fenémeno notable que se esta dando en

todo el mundo.
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Tablal. Tasa de participacion de la fuerza laboral femenina en paises y economias
seleccionadas

Paises y Economias Seleccionadas

Nombre del pais Ao Mas Reciente Valor Mas Reciente
Afganistan 2021 23,3
Alemania 2021 55,3

Angola 2021 74,7

Brasil 2021 52,4

Bulgaria 2021 49,0

Ecuador 2021 53,1

El Salvador 2021 45,4
Emiratos Arabes Unidos 2021 52,6
Eslovenia 2021 54,0

Espafa 2021 53,1
Republica Arabe de Egipto 2021 15,3

Nota: Elaborado con informacion del (Banco Mundial Birf, 2021).

1.2. El problema de investigacion

1.2.1. Planteamiento del problema

Ecuador presenta una brecha de género del 74.3%, obteniendo el puesto 41 en el ranking de
igualdad de género. Para acercarse al promedio, es necesario reducir esta diferencia
porcentual entre hombres y mujeres. En comparacion con el afio anterior, Ecuador ha logrado
disminuir las diferencias de género como se muestra en la tabla 2. El indice de Brecha de
Geénero evalua la distribucion de las diversas oportunidades y recursos entre hombres y
mujeres en 155 paises. Este indice mide la magnitud de la desigualdad de género en areas
como la participacion en la economia, el empleo calificado, la politica y acceso a la educacion
(Indice Global de Brecha de Género Ecuador, 2022).
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Tabla 2. indice Global de la Brecha de Género en Ecuador

Fecha Ranking de la Indice de la Brecha Porcentaje
Brecha de Género de Género

2022 41° 0,7430 74.3%

2021 42° 0,7390 73.9%

Nota: Elaborado con informacion del (Iindice Global de Brecha de Género Ecuador, 2022)

Para Gualan et al. (2020), el beneficio del liderazgo radica en que las mujeres a menudo
poseen una serie de valores humanos fundamentales que son esenciales para liderar de
manera efectiva en organizaciones modernas, como la autosuficiencia, autoconfianza,
carisma, diligencia, empatia, honestidad, responsabilidad, iniciativa. Ademas, las lideresas
tienden a evitar comportamientos de autoproteccion (hace referencia a que las lideres
femeninas tienen una inclinacién hacia la toma de decisiones en beneficio a las empresas y

no a beneficio propio), lo que refleja en resultados més positivos para la propia organizacion

Las mujeres lideres tienen un enfoque mas empatico y de aportacion, lo que conlleva a tener
un ambiente de trabajo positivo y motivador. De conformidad con lo indicado por Boggi
(2021), el impacto del estilo de liderazgo femenino es la motivacion y la eficiencia de los
colaboradores en los proyectos; pero también su habilidad para fomentar inclusion y
diversidad en los equipos de trabajo en las organizaciones, lo cual ayuda a potenciar el

rendimiento en los proyectos dentro de la organizacion.

El planteamiento del problema se enfoca en determinar. ;Cual es el nivel de liderazgo
femenino y se desempefid laboral en las pequefias y/o medianas empresas (PYMES) de la
ciudad de Machala, en el 2023?, dentro del mismo contexto en el que se ha planteado y
formulado el problema previamente mencionado, es esencial abordar las siguientes
interrogantes especificas: ¢Existe una brecha de género en el liderazgo de las PYMEs en la
ciudad de Machala en el 2023? ;Existe barreras o desafios especificos que enfrenten las
mujeres en roles de liderazgo en las PYMEs? ;Cuantas PYMEs cuentan con liderazgo

femenino en la ciudad de Machala?
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1.2.2. Justificacién
Esta investigacion es de importancia con fines académicos, ya que tiene como objetivo
verificar teorias y conceptos presentados por diversos autores y expertos en el campo del
Liderazgo Femenino. Su enfoque radica en explorar la correlacion entre dicho liderazgo y el
impacto que tiene el desempefio profesional de las mujeres en los puestos ejecutivos.
Baséandose en la importancia de promover la igualdad de género y entender como esta afecta
el funcionamiento y éxito de las pequefias y medianas empresas en la ciudad de Machala
2023, teniendo en cuenta que existe discriminacion al personal femenino al mando de las

organizaciones, debido a que influye la diferencia de género en el liderazgo organizacional.

La participacion de las mujeres en los puestos ejecutivos en las PYMEs, es fundamental para
el desarrollo econdmico y social de la comunidad, ya que contribuyen a la diversidad, aporta
diferentes enfoques y habilidades; Sin embargo, existe evidencia de que las mujeres aun
enfrentan barreras y desafios para acceder a estos roles, el cual tiene un impacto en el

desempefio laboral y el éxito en las organizaciones.

Una comprension méas profunda de los factores que influyen en el liderazgo femenino en las
PYMEs, asi como el desempefio laboral, lo que permitira implementar estrategias efectivas
para promover la equidad de género y maximizar el potencial del crecimiento de las empresas

en Machala en el periodo 2023.

Ademas, al investigar y difundir todos los hallazgos de esta investigacion tiene como objetivo
producir resultados positivos, generando conciencia sobre la importancia de promover la
igualdad de género en el &mbito empresarial y contribuir al desarrollo de las politicas y

practicas inclusivas que beneficien tanto a las mujeres como a las empresas en general.
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1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo general
Analizar el liderazgo femenino y su desempefio laboral en las pequefias y/o medianas
empresas (PYMESs) de la ciudad de Machala, en el 2023.

1.3.2. Objetivos especificos
o ldentificar la brecha de género del liderazgo de las PYMEs en la ciudad de Machala

en 2023.

e Mencionar los desafios que enfrentan las lideresas en el liderazgo de las PYMEs.
o Determinar cules son las PYMEs que cuentan con liderazgo femenino en la ciudad
de Machala.

14



2. CAPITULO Il: DESARROLLO DEL PROYECTO/ MARCO TEORICO

2.1. Liderazgo

2.1.1. Definicion de liderazgo.
Basandose en lo detallado por Diaz et al. (2021), el liderazgo se distingue por una serie de
cualidades por todos los lideres empresariales, quienes comparten un firme deseo y una
ambicion incansable por ejercer influencia sobre las actitudes de sus equipos y lograr de esta
manera resultados positivos a largo plazo para sus respectivas industrias. Estos directivos se
destacan por su capacidad para inspirar, motivar y guiar a sus colaboradores hacia metas y

objetivos comunes, creando un entorno propicio para la innovacion y crecimiento sostenible.

2.1.2. Estilos de liderazgo.
El estilo de liderazgo engloba una serie de diversos comportamientos que delinean la forma
en que un lider guia a sus colaboradores. Estos comportamientos son caracteristicas y
representan la esencia de como un lider desempefia su funcion de direccion en la organizacion
(Orellana, 2019).

e Liderazgo autocratico
Por su parte Palafox et al. (2021), consideran que, el liderazgo autocréatico se caracteriza por
la imposicion de ordenes sin considerar la opinién de los colaboradores, con un ambiente
altamente estructurado y regido por normas establecidas por los lideres de la organizacion.
En este contexto, la presencia del liderazgo participativo tiende a ser menos comun cuando

la cultura organizacional es jerarquica.

e Liderazgo democratico o participativo
Conforme lo descrito por Maya et al. (2019), el estilo participativo o democréatico implica
consultar y persuadir a los subordinados, fomentando la participacion activa. Este estilo es
altamente recomendado en actividades pedagogicas y administrativas dentro de las
instituciones formativas. Se caracteriza por establecer una relacion democratica en la que el
lider se integra como un miembro mas del grupo, promoviendo la creacién de relaciones

basadas en la amistad, confianza y dialogo.
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o Liderazgo laissez-faire
En funcion por lo propuesto por Rivas y Valdés (2021) este estilo de liderazgo se destaca por
su enfoque desinteresado a la hora de tomar decisiones, reduciendo su nivel de
responsabilidad y en su lugar delega gran parte de esta responsabilidad a sus colaboradores.
Tiende a resistirse y recibir apoyo, no proporciona motivacion, ni supervisa las actividades

de su equipo, lo que se traduce en un compromiso limitado con la organizacion.

e Liderazgo transformacional
En virtud de Almiron et al. (2020), el liderazgo transformacional se enfoca en el lider como
un impulsor del cambio, cuyo objetivo es fomentar la dedicacion y motivacion del equipo.
Este enfoque se centra en aspectos abstractos, como la construccion de relaciones y la
atribucion de sentido a las tareas realizadas. Ademas, se basa en los valores, creencias y

caracteristicas personales tanto del lider como de sus seguidores.

e Liderazgo transaccional
Conforme a lo descrito por Soto et al. (2023), el liderazgo transaccional se origina en la
premisa de que los integrantes del equipo acuerdan seguir las directrices de su lider a cambio
de compensaciones, que pueden ser en forma de esfuerzo o aceptacion de tareas asignadas
por el lider. En este enfoque, el lider tiene la autoridad para sancionar a quienes no cumplen
con las expectativas establecidas. El liderazgo transaccional se parece mas a una gestién

administrativa que a un estilo de liderazgo, ya que se centra en cumplir tareas a corto plazo.

2.1.3. Caracteristicas de un buen lider
Un buen lider posee una serie de atributos y cualidades que le permiten guiar con éxito a su
equipo o grupo. Segun lo determinado por Summa (2020), existen siete caracteristicas

esenciales que todo lider debe poseer, las cuales se detallan a continuacion:

e Un lider debe generar respeto y confianza a través de su autenticidad, honestidad y la
capacidad de cumplir con sus compromisos.

e Un lider posee la capacidad de ajustar su estilo de liderazgo segun las circunstancias
y las personas involucradas, inspirando a los individuos a realizar tareas no por
obligacion, sino por voluntad propia.

e Un lider se muestra receptivo a las sugerencias, aspira la excelencia, evita tomar
decisiones impulsivas, actua con reflexion y cautela.
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e Un lider muestra confianza en si mismo, ejerce un juicio independiente incluso
cuando reconoce que un miembro de su equipo estd en lo correcto, aunque ello
contradiga su perspectiva inicial.

e Un lider demuestra generosidad, especialmente en momentos de fracaso, evita culpar
a otros y asume plenamente su responsabilidad.

e Un lider se interesa por el bienestar y el desarrollo profesional de su equipo,
proporcionando retroalimentacion de manera regular y efectiva.

e Un lider opta por el pronombre “nosotros” en lujar de “yo”, demostrando su humildad
y disposicion para involucrarse directamente si es necesario. Ademas promueve la

igualdad y solidaridad mediante su ejemplo como su discurso.

2.1.4. Importancia del liderazgo
La importancia del liderazgo en un individuo, especialmente cuando se trata de un lider con
ética impecable, resulta esencial. El lider puede desempefiar el papel de dirigir y encabezar
el cambio, sirviendo de ejemplo para los demas, especialmente en un mundo afectado por
una crisis y carencia de lideres competentes que pueden guiar con sabiduria y ofrecer sus

servicios de manera altruista.

Esto contrapone con los politicos tradicionales que hacen promesas incumplidas y que con
frecuencia, actdan en funcion de sus intereses personales y, en algunos casos, se ven

involucrados en actos de corrupcién (Luque, 2021).

2.2. Desempefio laboral

2.2.1. Definicidn del desempefio laboral
Segun lo manifestado por Zaragoza et al. (2023) definen al desempefio laboral como el
conjunto de acciones y comportamientos que una persona demuestra en su puesto de trabajo
en una organizacion, en relacion con las responsabilidades, tareas y actividades especificas

que se requieren para dicho puesto.

En palabras de Castro et al. (2023) nos mencionan que el desempefio laboral implica la

aplicacion de métodos de evaluacion que permite medir las habilidades y competencias de
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los empleados. A través de este proceso, se busca identificar areas de mejora, ofrecer

capacitaciones y brindar retroalimentacién para fortalecer su rendimiento. Ademas, el

reconocimiento y la distribucion de recompensas se utilizan como incentivos para motivar y

reconocer los logros de los empleados en su labor.

2.2.2.

Importancia del desempefio laboral

En el estudio de Paz (2020), argumenta que, el rendimiento laboral es un aspecto crucial,

fundamentada en ocho razones diversas que se detallan a continuacion:

el desempefio laboral es un aspecto de vital importancia debido a ocho diversas razones de

las que se mencionan a continuacion:

Un buen desempefio laboral se alcanza mediante una retroalimentacion
efectiva, la cual impulsa el rendimiento global de un empleado. La
presencia de una retroalimentacion adecuada es fundamental para este

proceso.

Las reglas de compensacion resultan fundamentales para reconocer a
quienes contribuyen con el desarrollo de la empresa, al mismo tiempo que

impulsan la productividad y fomentan la retencion del talento.

La evaluacion de desempefio juega un papel crucial en el desarrollo
profesional de cada individuo, al operar como un sistema que evalla de
manera objetiva e integral. Mantener un desempefio laboral sobresaliente
es fundamental para asegurar una sélida trayectoria profesional, ya que las

decisiones sobre ascensos o despidos se basan en esta evaluacion.

La capacitacién y las herramientas son esencial para el desarrollo
profesional para que un trabajador desempefie su labor de manera eficaz.
Esto no solo asegura resultados 6ptimos, sino que también promueve una

mejora continua.

La planificacion y mejora de la carrera profesional también son
fundamentales, ya que requieren tomar decisiones estratégicas para
maximizar nuestras capacidades y alcanzar nuestros objetivos
profesionales.
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o El efecto de las estadisticas en el desempefio laboral puede ser tanto
beneficioso como perjudicial para los recursos humanos de una
organizacion, lo cual afecta directamente a la productividad y la

satisfaccion en el trabajo.

o Detectar fallas en el disefio del puesto es esencial, porque permite
comprender las actividades realizadas y garantizar que estén claramente
definidas y alineadas con los objetivos de la empresa para lograr un

desempefio laboral exitoso.

e Los factores externos también pueden incidir en el desempefio laboral.
Eventos estresantes de naturaleza personal o familiar pueden tener
repercusiones en la disposicion y eficiencia de los empleados. Es esencial
contar con politicas y recursos adecuados para brindar respaldo y facilitar

la solucion de tales problemas.

El desempefio laboral es un aspecto clave en el &mbito profesional, ya que esta estrechamente
vinculado con el rendimiento, la compensacién, la evaluacién, la formacion, la planificacion
de la carrera y el andlisis estadistico. Ademas, es crucial tener en cuenta los posibles errores
en el disefio del puesto y las situaciones externas desafiantes que pueden influir en el
desempefio de los empleados (Paz, 2020).

2.3. Empresas

2.3.1. Definicién de empresa
La empresa constituye un elemento fundamental en el ambito econémico, estando sujeta a la
regulaciéon del derecho mercantil. Dentro de este marco, se destaca la importancia de la
empresa, la cual va mas alla del papel del empresario (Walker, 2020). Asimismo, Chiavenato
(2011), menciona que las organizaciones son grupos sociales con el propésito de lograr metas
especificas, siendo su principal tarea la satisfaccion de dichos objetivos. En este sentido, el

propdsito de las organizaciones radica en lograr un estado econémico deseado.
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2.3.2. Clasificacion de las empresas segun su tamafio

En virtud de lo expuesto por Suérez (2019) las empresas se pueden ser categorizadas con

base en el nimero de trabajadores que emplean y la estructura organizativa que adoptan. A

continuacion, exploraremos estas clasificaciones para distinguir los diferentes tipos de

empresas:

Microempresas: se caracterizan por ser establecimientos con una plantilla
minima de 10 empleados, frecuentemente siendo propiedad de un solo socio
que también participa activamente en la empresa. Este tipo de empresas tienen
un gran potencial de crecimiento y pueden expandirse hacia empresas mas
grandes si se invierte en ellas.

Pequefias empresas: se definen por contar con una plantilla que oscila entre
11y 49 trabajadores. En muchos casos, estas empresas adoptan una estructura
familiar consolidada que incorporan una division clara de responsabilidades,
Suelen ser rentables y auténomas, aunque suelen carecer de recursos
financieros y de capital significativos.

Medianas empresas: Estas empresas, que son una parte importante de la
economia y del tejido empresarial, emplean de 50 a 250 trabajadores.
Teniendo una estructura organizativa mas definida con departamentos de
delimitan las responsabilidades y tareas.

Grandes empresas: se distinguen por contar con una fuerza laboral que supera
los 250 empleados, En su mayoria, estas organizaciones tienen como objetivo
la expansion a nivel internacional, buscando llevar sus productos o servicios

a mercados globales con el fin de potenciar sus beneficios

2.3.3. Importancia de la clasificacién de las empresas segun su tamafio

Segun la investigacion de Sumba et al. (2022) destacan la importancia de clasificar las

empresas segun su tamafio, ya que esta clasificacion arroja luz sobre la realidad empresarial

en Ecuador. Las microempresas emergen como el grupo preminente, abarcando un 90,89%

del total, mientras que las grandes empresas representan solo un 0,49%. A pesar de estas

cifras, es evidente que las grandes empresas desempefian un papel vital al concentrar la mayor
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parte de las ventas y empleos registrados, subrayando su influencia crucial en la economia

nacional. Este fendmeno resalta la importacion en la economia del pais.

2.4. Las PYMEs en el Ecuador

2.4.1. Definicion de las PYMEs

Conforme a Cisneros et al. (2022) sefialo la definicion de Rodriguez y Avilés como, las
pequefias y medianas empresas (PYMES) son reconocidas como entidades que generan valor
econdmico y contribuyen de manera significativa a la competitividad de la sociedad mediante

sus actividades productivas.

Por otro lado, Quintero (2020) indica que las pequefias y medianas empresas (PYMES) se
caracterizan por su tamafo, se evalUan criterios como las ventas, el capital social, la cantidad
de empleados, el valor de produccion y los activos. Ademas, se consideran aspectos

econdmicos y tecnoldgicos como referencia.
2.4.2. Importancia de las PYMEs

En base a Carvache et al. (2022) sefialan que, en los paises de América Latina, las pequefias
y medianas empresas (PYMESs) desempefian un papel significativo al crear empleos y
contribuir al Producto Interno Bruto (PIB). Varios estudios han explorado el éxito de las
PYMEs que se dedican a la exportacion, y han concluido que estas empresas estan vinculadas
a la innovacion y la adopcién de tecnologia. Por otra parte, Suarez et al. (2023) dice que la

mayoria de las empresas en todo el mundo son pequefias y medianas empresas (PYMES).

En la escala global, las pequefias y medianas empresas (PYMES) son reconocidas como
entidades econdmicas que contribuyen significativamente a la creacion de empleo (Camacho,
2019).
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2.4.3. Clasificacion de las PYMEs

De acuerdo con lo mencionado por Orueta et al. (2019) las PYMEs pueden ser clasificadas
de maltiples maneras, dependiendo de algunos factores como el nimero de empleados, sus
ingresos anuales o el sector en el que operan. Pero cuando se basan en el numero de

empleados y los ingresos anuales estas pueden clasificarse en:

e Una pequefia empresa se define como una entidad de naturaleza legal o
individual que emplea de 10 a 49 trabajadores y registra ventas 0 ingresos
brutos anuales entre USD $100,001.00 y USD $1,000,000.00 en los Estados
Unidos de América.

e Mientras tanto, una mediana empresa se caracteriza por tener de 50 a 199
empleados y generar ventas 0 ingresos brutos anuales entre USD
$1,000,001.00 y USD $5,000,000.00 en los Estados Unidos de América.

2.5. Barreras y desafios que enfrentan las mujeres en el liderazgo empresarial.
Las mujeres que ocupan puestos de liderazgo en las empresas a menudo enfrentan
obstéaculos, desafios que impiden su crecimiento y desarrollo profesional. Algunos

de estos desafios son:
2.5.1. Estereotipos

Segun lo especificado por Bravo et al. (2020) el desafio es superar los estereotipos
de género tradicionales incongruentes con los roles de liderazgo asociados a
caracteristicas masculinas. Por lo tanto, se puede argumentar que una de las barreras
importantes que hay que superar es la percepcion de que las mujeres no son aptas

para puestos de liderazgo debido a su naturaleza inherente.
2.5.2. Patriarcado

Desde la vision analitica de Cordero y Monge (2019) el sistema patriarcal actia a
menudo como una barrera para el liderazgo femenino. Sus estructuras y normas
sociales inherentes tienden a favorecer y priorizar el liderazgo masculino, lo que

dificulta que las mujeres avancen y asuman posiciones de poder e influencia y
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superar esta barrera requiere abordar y desafiar estructuras patriarcales

profundamente arraigadas para crear una sociedad mas inclusiva e igualitaria.
2.5.3. Entorno Familiar

Desde el enfoque de Pando et al. (2022) analizan que tradicionalmente las mujeres
han asumido roles de cuidado y responsabilidad en el hogar, lo que puede dificultar
su participacion en roles de liderazgo en el dmbito profesional. Las expectativas
sociales y culturales a menudo presionan a las mujeres a equilibrar maltiples
responsabilidades, lo que puede limitar su disponibilidad y dedicacion a cargos de
liderazgo y por lo tanto superar esta barrera requiere de politicas y practicas que
promuevan la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar, asi como el apoyo y la
participacion equitativa de los hombres en las responsabilidades domésticas.

2.6. Factores que enfrenta el liderazgo femenino en las PYMEs
La falta de recursos financieros y las dificultades en la obtencidn de créditos, que afectan a
las mujeres debido a la desconfianza que a menudo se les tiene, actian como obstaculos que
limitan su deseo de emprender y su capacidad para establecer empresas. Tanto por su género
como por el tamafio reducido de sus negocios, a menudo no cumplen con los requisitos para
obtener crédito y, como resultado, les resulta dificil acceder a este tipo de financiamiento
(Encina & Lopez, 2021).

Por otra parte, Lozada et al. (2020) menciona que, en el &mbito empresarial, hay diversos
elementos que causan inestabilidad en las empresas. Los errores mas caracteristicos

cometidos por los duefios de las pequefias y medianas empresas (PYMES) son:

e Laausencia de un plan de negocios.

o La falta de implementacion de estrategias coordinadas.

e Muchos empleados desconocen la estrategia de su empresa.

e Algunos no reconocen la importancia de la tecnologia ni controlan los gastos
debido a una brecha en la comunicacion entre la alta direccion y las acciones

cotidianas de los empleados.
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o Lafijacion de precios se basa en un margen de beneficio calculado sobre el costo
de la mercancia, lo que a menudo resulta en dificultades al aplicar descuentos a
los clientes sobre el precio de venta.

e Los accionistas o propietarios tienden a mezclar los ingresos de la empresa con

sus gastos personales.

2.7. Importancia de la diversidad de género en el liderazgo y sus beneficios para
las empresas.

Segun lo mencionado por Solano et al. (2020) en los ultimos afios, el liderazgo ha
transformado significativamente en diversas areas, con un enfoque claro en la inclusion y
aceptacion de la diversidad de género en el sector empresarial, destacando el crecimiento y
la participacion cada vez mayor de mujeres lideres en el campo empresarial, 1o que ha
generado cambios positivos en la cultura organizacional. La importancia de la diversidad de
género en el liderazgo no puede ser subestimada, la inclusion de mujeres en puestos de
liderazgo trae consigo una perspectiva Unica y valiosa que enriquece la toma de decisiones y
promueve la innovacion. Las mujeres aportan diferentes estilos de liderazgo, habilidades y
experiencias que complementan las capacidades existentes en una organizacion. Ademas, la
diversidad de género en el liderazgo contribuye a la equidad en las oportunidades

profesionales y promueve la igualdad de género.
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3. CAPITULO Ill: METODOLOGIA DEL PROYECTO

3.1. Tipos de investigacion
En virtud de lo expuesto por Ramos (2020) afirma que el objetivo de la investigacion
descriptiva de tipo cualitativo es explorar y analizar las experiencias subjetivas de un grupo
de individuos en relacion a un fendmeno especifico, ya que en el proyecto describe la relacién
entre el liderazgo femenino y el desempefio laboral de las pequefias y medianas empresas
(PYMESs) en la ciudad de Machala en el afio 2023. Se busca obtener una comprension
detallada de como el liderazgo femenino impacta en el rendimiento de estas empresas,
analizando las estrategias, habilidades y caracteristicas de lider que las mujeres emplean, asi
como los resultados obtenidos en términos de productividad, satisfaccion laboral y desarrollo

empresarial.

En base a lo determinado por Jhangiani et al. (2019) consideran que el alcance de la
investigacion correlacional no experimental radica en que el investigador examina dos
variables (que pueden ser binarias o continuas) y analiza la relacion entre ellas. Por ello, el
enfoque de la investigacion se centra en la relacidn entre la variable independiente, que es el

liderazgo femenino, y la variable dependiente, que es el desempefio laboral.

3.2. Nivel de investigacion
De acuerdo con Guevara et al. (2020) aclaran que el nivel de la investigacion descriptiva se
caracteriza por ser una metodologia precisa, veridica y sistematica, se enfoca en brindar una
representacion detallada y objetiva de un fenédmeno, porque se analizard como el liderazgo

en el género femenino influye en el desempefio laboral de las PYMEs.

Asi mismo Romero et al. (2021) establecen que el objetivo principal de nivel de investigacion
explicativo es analizar, dar respuesta y explicar las razones detras del objeto de estudio, ya
que se busca identificar la disparidad que tienen entre hombres y mujeres en el liderazgo de
las PYMEs en la ciudad de Machala. Ademas, se determinara que PYMEs disponen de

lideres femeninas en la poblacion de Machala.
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Por otra parte, Vizcaino et al. (2023) sostienen que el nivel de investigacion se emplea cuando
se desea obtener una comprensién mas profunda de un fenémeno, se busca simplificar y
clarificar la informacion existente, permitiendo asi una mejor comprension del fenomeno en
cuestion. Por lo tanto, se investigaran los obstaculos y retos que las mujeres enfrentan en

puestos de liderazgo en las pequefias y medianas empresas (PYMES).

3.3. Disefio de investigacion
De acuerdo a lo mencionado Alvarez (2020) la estructura de la investigacién es de tipo no

experimental, ya que no implica la manipulacion de las variables por parte del investigador.

El presente proyecto de investigacion tiene un disefio de investigacion no experimental, ya
que se realiza un analisis sobre el liderazgo femenino y como influye en el desempefio laboral
de las PYMEs, con un enfoque transversal, es decir que se centrara en analizar las dos

variables en un tiempo determinado, por lo que no se considera longitudinal.

3.4. Métodos de investigacion
En palabras de Rojas (2022) el enfoque cualitativo de investigacion ofrece una mirada méas
profunda y completa de la realidad, ya que se basa en comprender la importancia de los

hechos y fendmenos sociales, buscando establecer una relacion dialéctica entre ellos.

Al aplicar el enfoque cualitativo, es posible explorar y analizar el impacto del liderazgo
femenino en las PYMEs en la ciudad de Machala, considerando aspectos como la toma de
decisiones, la gestion de equipos, la motivacion y la comunicacion. A través de entrevistas,
observaciones y analisis de casos, se pueden identificar las fortalezas y desafios de las

mujeres lideres y su efecto en el desempefio de las empresas.

De acuerdo con Mora (2022) el objetivo del método cuantitativo es describir los fenOmenos
y establecer relaciones entre estos, los investigadores que optan por este enfoque utilizan
principalmente la estadistica como herramienta clave, permitiéndoles analizar datos
numéricos y obtener resultados cuantificables. Ademas, suelen llevarse a cabo experimentos
para comprobar las hipotesis planteadas, lo que les permite obtener conclusiones objetivas y
confiables basadas en evidencia empirica.
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Por tal motivo se realizard una encuesta a la poblacion objeto de estudio en las PYMEs de la

ciudad de Machala.

3.5. Instrumentos de recoleccion de datos
Por otra parte, Cisneros et al. (2022) sefialan que, en la investigacion cientifica, el uso de
instrumentos de recoleccidn de datos varia segun el tipo de investigacion, el objetivo y la
técnica seleccionada. Historicamente, el cuestionario ha sido uno de los instrumentos mas
empleados tanto en investigaciones con enfoque cuantitativo como cualitativo. Este
cuestionario posibilita la obtencion y registro de datos mediante preguntas de diversos tipos
sobre los aspectos de interés de la investigacion, consolidandose como una herramienta

sumamente versatil.

3.5.1. Poblacion universo
De este modo, Castro (2019) explica que la poblacion universo, también conocida como
universo de estudio, abarca la totalidad de individuos u objetos que comparten una
caracteristica relevante para el estudio. La precision en la definicion de esta poblacién es
crucial para seleccionar muestras adecuadas y obtener resultados concluyentes. Delimitar
claramente este grupo facilita una comprension mas profunda de la caracteristica en cuestion

durante la investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se tomé los datos de la Superintendencia de Compafiias

(2022), donde se reflejé que Provincia de EI Oro existen 247 PYMEs del sector comercial.

3.5.2. Poblacién objeto de estudio
Sin embargo Mucha et al. (2021) sefialan que la poblacion objeto de estudio es aquella
conformada mediante criterios de seleccion. Para llevar a cabo el estudio, es necesario que el
investigador identifique y defina con precision dichos elementos. En el caso de que los
sujetos sean la unidad de observacion, se debe comenzar por determinar su ubicacion, con el
fin de caracterizar las unidades de estudio; a este conjunto se le denomina poblacién accesible

0 poblacion objeto de estudio.

Basandonos en lo expuesto por la Superintendencia de Compafiias (2022), en la Provincia

de El Oro en la ciudad de Machala existen 189 PY MEs activas en el sector comercial, siendo
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122 empresas pequefias y 67 empresas medianas, lo que representa la poblacion objeto de

estudio que se analizard en el presente proyecto.

3.5.3. Tamario de la muestra
Por su parte Quispe et al. (2020) consideran que el tamafio de la muestra adecuada constituye
un elemento fundamental en la planificacion de investigaciones cuantitativas. El correcto
calculo del tamafio de la muestra no solo nos ayuda a identificar la cantidad minima de
participantes requerida para evaluar nuestras hipotesis, sino que también nos permite evaluar

la viabilidad del estudio y realizar ajustes en nuestros recursos presupuestarios.

N
M= N-D+®?+1
Tabla 3. Detalles para calcular la muestra
Abreviatura Significado Valores
m Muestra ¢?
N Poblacion 247
Universo
K Margen de error 0,10

Nota: Elaboracion propia

~ 247
M= 247 - 1)+ (0,102 + 1
247

m

~ (246) * (0,01) + 1

_ 24T AT 3872832
M=246+1 346 '

m=71
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Segun los datos obtenidos de la formula finita se realizo el célculo respectivo, dando como
resultado 71, siendo las PYMEs de la ciudad de Machala que se encuestaran.

Muestra por conveniencia

Por lo tanto se realizarad un muestreo especificamente a 15 PYMESs comerciales, que son que
son Petregar S.A.; Repuesto Tecnoldgico PC Barinas; Comercial Galarza y Asociados
Impakar Cia.Ltda.; Almacenes Electromart Sociedad Anonima Electromart SA.; Plasquimia
S.A.; Distribuidora de Aluminio y Vidrio Algama S.A; Vjora C. Ltda.; Importelectronic
S.A.S..; Texlimited Cia.Ltda.; Importadora Guerrero Portilla Imguepor Cia.Ltda; Baterias
Carrillo; Compaiiia Supermag S.A.; Inversiones Dalton Valarezo Idv S.A.; Impasgo S.A.;
Import Export Aquafertil B&G,, ya que se encuentran ubicadas en la zona céntrica de la
ciudad, lo que permite que se realice con los recursos limitados y en menor tiempo posible
porgue algunas empresas se encuentran a las afueras de la ciudad. Esto significa que se va a
realizar la encuesta a 15 empresas del sector comercio lo que nos permitird obtener

informacién de liderazgo femenino y como influyen en el desempefio laboral de las PYMEs.

3.6. Técnicas de recoleccion de datos
Conforme a Hernandez y Duana (2020) menciona que, las técnicas de obtencién de datos
engloban procesos y acciones que posibilitan a los investigadores adquirir la informacion

necesaria para responder las preguntas de investigacion.

3.6.1. Encuesta
En palabras de Salvador et al. (2021) indican que el método de encuesta como herramienta
de investigacion es susceptible a diferentes tipos de errores. Cada uno de estos errores puede
disminuir la probabilidad de llegar a conclusiones precisas basadas en los datos recopilados.
En relacion con lo anterior, Feria et al. (2020) consideran la encuesta como un enfoque
empirico que emplea un instrumento o formulario impreso o digital con el fin de obtener
respuestas relacionadas con el problema en investigacion, y en el cual los individuos que

contribuyen con la informacion completan personalmente dicho instrumento.

En la presente investigacion se realizard una encuesta por conveniencia, debido a que algunas

PYMEs se encuentran ubicadas en la zona céntrica de la ciudad, lo que permite que se realice
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en menor tiempo posible porque algunas empresas se encuentran a las afueras de la ciudad.
Por lo tanto se realizard un muestreo especificamente a 15 PYMEs comerciales, que se

dividen en 10 pequefias empresas y 5 son empresas medianas como se muestra en la tabla 3.

Tabla4. Numero de PYMESs a encuestar por conveniencia

PYMEs CANTIDAD SECTOR
EMPRESAS PEQUENAS 10 COMERCIAL
EMPRESAS MEDIANAS 5 COMERCIAL

TOTAL 15

Nota: Elaboracion propia

3.7. Presentacion de resultados
Realizadas las 15 encuestas a las empresas PYMEs en el sector comercial de la ciudad de
Machala. Se formularon 15 preguntas, de las cuales fueron aprobadas y realizadas mediante

una visita a cada una de las empresas, entrevistando al gerente de la misma.

¢ Cual es su género?

Figura 1. Genero de las personas encuestadas

H Femenino

H Masculino

Nota: Elaboracién propia
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Anélisis de resultados: En la Figura 1, se puede apreciar que en base al tamarfio de la muestra
por conveniencia son 15 empresas, de los cuales fueron 8 hombres y 7 mujeres.

Interpretacion de resultados: La distribucion de género dentro de la muestra proporciona
una vision de la diversidad de participantes en el estudio. La presencia de un nimero casi
igual de hombres y mujeres sugiere un intento de equilibrar la representacion de género en
la muestra, lo que puede ser importante para garantizar la validez y la equidad de los

resultados.

¢Cual es el tamafio de la empresa?

Figura 2. Tamafo de las empresas encuestadas

H Mediana

B Pequeiia

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la Figura 2, se puede apreciar que, de las 15 encuestas realizadas,
mediante los resultados podemos observar que de las empresas encuestadas el 67% empresas

encuestadas son pequefias y un 33% corresponden a las medianas empresas.

Interpretacion de resultados: Los resultados indican que las pequefias empresas forman
una parte significativa, en comparacion a las medianas empresas, Con este desglosé la

encuesta obtendra valiosa informacién.
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Pregunta 1: ¢ Cudl es su opinidn respecto a Liderazgo Femenino?

Figura 3. Opiniones acerca del liderazgo femenino

B Comunicacién asertiva en el
equipo de trabajo.

M Diversidad de genero.

M Esta a favor

Igualdad de genero.

B Promueven la participacion

B Se preocupan por el bienestar del
equipo.

Nota: Elaboracién propia

Analisis de resultados: En la Figura 3, se puede apreciar en los resultados, que el 34% esta
a favor del liderazgo femenino. El 14% considera que el liderazgo femenino es una
comunicacion asertiva en el trabajo, el 13% opina que el liderazgo femenino promueve la
participacion, y otro 13% menciond que el liderazgo femenino representa la igualdad de

género.

Interpretacion de resultados: Mediante los resultados podemos mencionar el apoyo
significativo al liderazgo femenino en el entorno laboral, reconociendo sus ventajas en

términos de comunicacion y contribuciones Unicas en el mundo laboral.

Pregunta 2: ¢ De qué manera Ud. como lider motiva a sus colaboradores?

Figura 4. Motivacion de un lider hacia sus colaboradores

o Incentivos o reconocimientos.
B Involucra a sus empleados en la
toma de decisiones.

M Programas de capacitacién.

Vacaciones

Nota: Elaboracion propia
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Anélisis de resultados: En la figura 4, se puede observar que en la encuesta realizada los
lideres de las empresas en su mayoria, que corresponde al 36% motivan al personal con
incentivos o reconocimientos, otro 36% de los lideres involucran a sus empleados en la toma
de decisiones y un 21% de lideres motivan a sus colaboradores con programas de

capacitacion, por altimo, un 7% motiva con vacaciones a su personal.

Interpretacion de resultados: Los resultados demuestran que los lideres de las empresas,
buscan de alguna manera motivar a su personal de trabajo, en su mayoria los lideres motivan
al personal con incentivos, reconocimientos y también los involucran en las tomas de
decisiones dando su punto de vista para beneficio de todos y eso es lo importante en las

empresas trabajar en equipo.

Pregunta 3: ¢Considera que es importante delegar funciones de acuerdo a las

habilidades de sus empleados?

Figura 5. Importancia de delegar funciones segun habilidades

M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracién propia

Analisis de resultados: En la figura 5, se aprecia que, en la encuesta realizada el 73% esta
totalmente de acuerdo y un 27% esta de acuerdo con delegar funciones de acuerdo a las
habilidades de cada empleado.

Interpretacion de resultados: Esto demuestra que los lideres de las empresas tanto hombres
como mujeres organizan y delega tareas a sus trabajadores en funcion de a sus habilidades y
conocimientos, Esto ayuda a maximizar el potencial de cada empleado y crea un ambiente

de trabajo mas eficiente y productivo.
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Pregunta 4: ¢ Qué tipo de liderazgo Ud. aplica en su empresa?

Figura 6. Tipos de liderazgo en empresas

m Liderazgo autocréatico

o Liderazgo democrético o
participativo

M Liderazgo transformacional

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la Figura 6, se observa que en la encuesta realizada los lideres de
las empresas, la mayoria corresponde a un 67% que emplean el tipo de liderazgo democratico
0 participativo, mientras que un 27% son lideres de tipo transformacional y el 6% utilizan el

estilo de liderazgo autocratico.

Interpretacion de resultados: En los resultados la mayoria de lideres empresariales
prefieren un enfoque democrético y participativo en su estilo de liderazgo, En este enfoque
se fomenta la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones y la resolucion
de problemas. Por otro lado, en un menor porcentaje optan por otro estilo de liderazgo

demuestra una diversidad en las formas de liderazgo dentro de las empresas encuestadas.

Pregunta 5: ;Qué caracteristicas considera que deberia tener un lider para ejercer

influencia en una empresa?

Figura 7. Caracteristicas de un lider

= Cumpliendo sus
compromisos.

m Dispuesto a recibir
sugerencias

M Generar respeto, confianzay
honestidad.

Nota: Elaboracién propia
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Anélisis de resultados: En la figura 7, podemos observar que la mayoria que corresponde al
47% consideran que una caracteristica importante de un lider, es estar dispuesto a recibir
sugerencia de los demas, Mientras que un 33% piensa que el lider debe de cumplir sus
compromisos Yy el 20% que la influencia que debe ejercer un lider es el de generar respeto,

confianza y honestidad.

Interpretacion de resultados: De los resultados la mayoria de los lideres encuestados estan
abiertos a recibir sugerencias de los demas. Esto indica una preferencia por estilos de
liderazgo colaborativos y participativo. Ademas, un porcentaje importante cree que el
cumplimiento de los compromisos es un rasgo esencial para un lider. Por udltimo, un
porcentaje menor destaca la importancia de que un lider establezca el respeto, la confianza 'y
la honestidad como la influencia que debe transmitir. Estos resultados sugieren que varias

cualidades se consideran importantes para un liderazgo eficaz.

Pregunta 6: ¢Se esfuerza usted por mantener actualizados los conocimientos de sus

empleados con relacion al trabajo?

Figura 8. Capacitacion de empleados en el trabajo

m Casi siempre

W Siempre

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la Figura 8, se puede apreciar que el 93% de los lideres
empresariales mantiene siempre capacitados a sus empleados, mientras que el 7% considera

que casi siempre deben de capacitar a sus trabajadores.

Interpretacion de resultados: En los resultados se demuestra que la gran mayoria de los
lideres empresariales priorizan la capacitacion y el desarrollo continuo de sus colaboradores,

mostrando un compromiso sélido con el crecimiento y la mejora dentro de las
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organizaciones. El hecho de que un pequefio porcentaje actualice casi siempre los

conocimientos de sus trabajadores sefiala la importancia de hacerlo en su entorno laboral.

Pregunta 7: ¢ Toma Ud. en cuenta las participaciones de sus colaboradores en la toma

de decisiones?

Figura 9. Participacion de colaboradores en la toma de decisiones

o Casi siempre
= Ocasionalmente

W Siempre

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la Figura 9, se puede apreciar que, de la encuesta realizada el
80% de encuestados mencionan que siempre toman en cuenta las participaciones de sus
colaboradores para la toma de decisiones en las empresas, mientras que un 13% mencionan
que casi siempre toman en cuenta las sugerencias de sus colaboradores para tomar decisiones

en las empresas y un 7% mencionan que ocasionalmente lo hacen.

Interpretacion de resultados: Como podemos observar la mayoria de las empresas
encuestadas tienen una cultura organizacional que valoran y considera activamente las
opiniones y sugerencias de sus colaboradores al tomar decisiones, lo que puede contribuir a
un ambiente laboral més colaborativo, innovador y comprometido. Pero una minoria
considera ocasionalmente las sugerencias de los colaboradores, esto implicaria que aun se
puede mejorar la inclusion de las voces de los colaboradores en el proceso de toma de

decisiones.
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Pregunta 8: ¢(Considera Ud. que es importante evaluar el desempefio laboral para

medir las habilidades del personal?

Figura 10. Importancia de evaluar el desempefio laboral

MW De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracién propia

Analisis de resultados: En la figura 10, se puede apreciar que en la encuesta realizada en su
mayoria los lideres que corresponde el 80% estan totalmente de acuerdo con evaluar el
desempefio laboral para medir las habilidades de cada uno, en cambio un 20% estan de

acuerdo con evaluar el desempefio a sus trabajadores.

Interpretacion de resultados: La mayor parte de los lideres estan a favor de evaluar el
desempefio laboral como una herramienta para medir las habilidades de sus empleados,
mientras que hay una minoria significativa que aun estan en duda de esta opinion. Esto
destaca la diversidad de enfoques y opiniones dentro de los equipos de liderazgo en relacion

con la gestién del rendimiento y la evaluacion de habilidades en el lugar de trabajo.

Pregunta 9: ¢ Participa activamente en reuniones o consultas con su equipo de trabajo?

Figura 11. Participacion activa de los lideres

M Casi siempre
B Ocasionalmente

W Siempre

Nota: Elaboracién propia
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Anélisis de resultados: En la Figura 11, se puede apreciar que, de acuerdo con los datos
obtenidos en la encuesta, el 53% de los lideres encuestados mencionan que Siempre
participan activamente en reuniones con su equipo de trabajo, mientras que el 40%
mencionan que casi siempre participan en las reuniones con su equipo de trabajo y un el 7%

mencionan que ocasionalmente participan con su equipo de trabajo.

Interpretacion de resultados: En los resultados nos demuestran que la mayoria de los
lideres empresariales participan activamente en las reuniones con sus equipos indica un alto
nivel de compromiso y presencia por parte de estos lideres, destacando la importancia de la
participacion activa y la comunicacion efectiva para el éxito en el entorno empresarial.
Aunque hay una minoria que podria realizar posibles mejoras en términos de comunicacion

y compromiso con el equipo.

Pregunta 10: ¢ Incentiva Ud. a su personal por superar las expectativas en el trabajo?

Figura 12. Incentivos al personal de trabajo

M Casi siempre

M Siempre

Nota: Elaboracién propia

Anélisis de resultados: En la Figura 12, se puede apreciar que en la encuesta realizada nos
muestra que el 73% de los lideres encuestados mencionan que siempre incentivan al personal
por superar las expectativas en el trabajo, mientras que un 27% de los lideres encuestados

afirman que casi siempre incentivan al personal por superar las expectativas en el trabajo.

Interpretacion de resultados: El analisis nos muestra que los lideres siempre incentivan al
personal por superar las expectativas, esto demuestra un alto nivel de compromiso con el

reconocimiento y la recompensa del rendimiento excepcional por parte del personal en las

38



empresas. Aungue existe una parte que estd dispuesta a incentivar y reconocer el esfuerzo
del personal en las empresas. Esta accion puede desempefiar un papel crucial en la motivacion
y el compromiso de los empleados. Ademas, esto contribuye a aumentar la moral, la

satisfaccion laboral y la retencion de talento dentro de la empresa.

Pregunta 11: (Cree Ud. que las lideres femeninas estan aptas para un cargo

empresarial?

Figura 13. Lideres femeninas frente a cargos empresariales

B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracién propia

Analisis de resultados: En la Figura 13, se puede observar los resultados obtenidos de la
encuesta nos revela que el 93% de los encuestados mencionan estar totalmente de acuerdo a
que las lideres femeninas estan aptas para ejercer un cargo empresarial, mientras que un 7%

esta de acuerdo de que la lideres femeninas estan aptas para un cargo empresarial.

Interpretacion de resultados: El analisis nos muestra que el alto porcentaje de quienes estan
totalmente de acuerdo indica un fuerte apoyo a la idea del liderazgo femenino en el &mbito
empresarial. Estos datos pueden reflejar un cambio positivo en las actitudes hacia la igualdad

de género y la diversidad en los roles de liderazgo empresarial.
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Pregunta 12: ;A menudo con que desafios se enfrentan las lideres femeninas en las

empresas?

Figura 14. Desafios que enfrentan las lideres en las empresas

20%

B Acoso laboral
M Discriminacion salarial

Entorno familiar y maternidad

Estereotipos de genero

Nota: Elaboracion propia

Analisis de resultados: En la figura 14, se pueden apreciar los resultados obtenidos de la
encuesta los desafios a los que se enfrentan las lideres en las empresas, el 47% de los
encuestados mencionan que es el entorno familiar y la maternidad, un 20% consideran que
uno de los desafios es el estereotipo de género, un 20% de los encuestados consideran que es
la discriminacion salarial, mientras que un 13% de los encuestados consideran uno de los

desafios el acoso laboral.

Interpretacion de resultados: El analisis nos ofrece una vision amplia con respecto a los
desafios que enfrentan las lideres en el entorno empresarial, como el simple hecho de que la
mayor parte de los encuestados identifiquen el entorno familiar y la maternidad como uno de
los principales desafios sugiere que la conciliacion entre la vida laboral y personal, esto puede
indicar que las responsabilidades familiares, especialmente relacionadas con la maternidad,
pueden imponer obstaculos adicionales para las mujeres que aspiran a roles de liderazgo en
el trabajo. Por otro lado los estereotipos pueden limitar las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional para las mujeres en el lugar de trabajo, dificultando su avance en
posiciones de liderazgo. Mientras que también mencionan la discriminacion salarial como
un desafio que sigue siendo una preocupacion valida y relevante en muchas organizaciones,
lo que afecta negativamente la igualdad de oportunidades para las lideres, y por Gltimo el

acoso laboral como un desafio que persiste en el tiempo creando entornos inseguros en el
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lugar de trabajo, afectando su desemperio y su capacidad para ejercer su liderazgo de manera

efectiva.

Pregunta 13: ¢(Cree Ud. que las lideres aportan una valiosa perspectiva en la toma de

decisiones e innovacion de las empresas?

Figura 15. Lideres femeninas aportan a la innovacion en las empresas

B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la figura 15, se puede observar que de acuerdo con la pregunta
planteada en la encuesta se obtuvo los siguientes resultados, el 80% de los encuestados estan
totalmente de acuerdos que las lideres aportan una valiosa perspectiva con respecto a la toma
de decisiones y la innovacion en las empresas, mientras que el 20% de los encuestados estan
de acuerdo en que las lideres si aportan una valiosa perspectiva en la toma de decisiones e

innovacion de las empresas.

Interpretacion de resultados: Basandonos en los resultados obtenidos se puede evidenciar
que la mayoria de los encuestados valoran y aprecian la diversidad de perspectivas que las
lideres femeninas pueden aportar a la toma de decisiones y al proceso de innovacion en las
empresas, aunque la otra parte también indican una actitud positiva hacia el papel de las
mujeres en la toma de decisiones y la innovacién en las empresas. Esto nos indica la
importancia de promover la inclusion de las mujeres en posiciones de liderazgo para
aprovechar plenamente su potencial para generar ideas innovadoras y tomar decisiones

estratégicas efectivas.
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Pregunta 14: ;Considera que es importante promover la diversidad de género en el
liderazgo de las empresas porque enriquece la toma de decisiones y promueve la

innovacion?

Figura 16. Importancia de promover la diversidad de genero

B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la Figura 16, se puede apreciar, que los resultados obtenidos de
la encuesta nos indica que el 93% estan totalmente de acuerdo que es importante promover
la diversidad de género en el liderazgo de las empresas porque enriquece la toma de
decisiones y promueve la innovacion, mientras que el 7% estan de acuerdo a que se promueva

la diversidad de género en las empresas.

Interpretacion de resultados: El anlisis nos muestra una fuerte aceptacion en cuanto a la
importancia de promover la diversidad de género en el liderazgo empresarial, segin la
percepcion de los encuestados. Esto demuestra que es esencial tener una representacion
equitativa de género en los roles de liderazgo. Ademas, indica de cdmo la diversidad de
género puede enriquecer la toma de decisiones y promover la innovacion en el ambito
empresarial, donde se valore y se aproveche plenamente la diversidad de experiencias,
perspectivas y habilidades de todas las personas e independientemente de su género.

Pregunta 15: ;Qué medidas especificas esta dispuesto a implementar en su empresa
para promover la igualdad de género en sus equipos directivos y reducir la brecha de

género en el liderazgo empresarial?
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Figura 17. Medidas para promover la igualdad de genero

m Compromiso con la equidad
salarial

Flexibilidad laboral

Politicas de igualdad de
género

Nota: Elaboracion propia

Anélisis de resultados: En la figura 17, se puede apreciar los resultados obtenidos sobre qué
medidas estarian dispuestos a implementar para promover la igualdad y reducir la brecha de
género en el liderazgo empresarial, el 40% de los encuestados estarian dispuestos a
implementar el compromiso con la equidad salarial, mientras que el 33% estaria dispuesto a
implementar politicas de igualdad de género y por ultimo el 27% de los encuestados estaria
dispuesto a implementar la flexibilidad laboral para retener mujeres talentosas en posiciones

directivas.

Interpretacion de resultados: Los resultados nos dan a conocer que la mayoria de los lideres
encuestados estan dispuestos a implementar el compromiso con la equidad salarial. Esto
expresa la necesidad de garantizar que hombres y mujeres reciban un salario justo y
equitativo por su trabajo, lo que puede contribuir significativamente a cerrar la brecha de
género en el liderazgo empresarial. Ademas, un porcentaje importante estan dispuestos a
implementar politicas de igualdad de género, lo que indica una voluntad de adoptar medidas
mas amplias para abordar las diferencias de género en el lugar de trabajo. Por Gltimo un
porcentaje de igual importancia destacan que estarian dispuestos a implementar la
flexibilidad laboral para retener mujeres talentosas en posiciones directivas, esto puede
incluir la implementacidn de politicas de teletrabajo, horarios flexibles y opciones de licencia

parental, que pueden ayudar a retener y apoyar a las mujeres en roles de liderazgo.
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4. CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis de Resultados Mas relevantes
Pregunta 3: ;Considera que es importante delegar funciones de acuerdo a las habilidades

de sus empleados?

Figura 5. Importancia de delegar funciones segun habilidades

M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Delegar funciones de acuerdo a las habilidades de cada miembro dentro de toda organizacion,
ya que es importante porque permite maximizar el potencial y la eficiencia de cada
colaborador. En los resultados se observa que para los lideres es significativo que sus
colaborados ejerzan funciones de acuerdo a sus conocimientos adquiridos en su vida

profesional.

Pregunta 12: ;A menudo con que desafios se enfrentan las lideres femeninas en las

empresas?

Figura 14. Desafios que enfrentan las lideres en las empresas

m Acoso laboral
M Discriminacion salarial
M Entorno familiar y

maternidad

Estereotipos de genero

Nota: Elaboracion propia
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Cuando las lideres femeninas estan a cargo presentan una serie de desafios como el entorno
familiar y maternidad, discriminacion salarial estereotipos de géneros y acoso laboral,
haciendo que las lideres no se sientan seguras para desarrollar sus habilidades y su alto

potencial.

Pregunta 15: ;Qué medidas especificas esta dispuesto a implementar en su empresa para
promover la igualdad de género en sus equipos directivos y reducir la brecha de género en el

liderazgo empresarial?

Figura 17. Medidas para promover la igualdad de genero

B Compromiso con la equidad
salarial

M Flexibilidad laboral

M Politicas de igualdad de
género

Nota: Elaboracién propia

Se evidencia que el compromiso con la equidad salarial es una de las medidas que se pueden
implementar en una empresa para reducir la brecha de genero en el liderazgo gerencial, tanto
como las politicas de igualdad de género y la flexibilidad laboral, lo que asegura un

reconocimiento equilibrado tanto en hombres y mujeres.
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Pregunta 16: ¢Cuales son las PYMEs que cuentan con liderazgo femenino en la ciudad

de Machala?

Tabla5. PYMEs que cuentan con lideres femeninas

GENERO RAZON SOCIAL DE LA ORGANIZACION
FEMENINO REPUESTO TECNOLOGICO PC BARINAS
FEMENINO COMPANIA SUPERMAG S.A.

FEMENINO IMPORTADORA GUERRERO PORTILLA IMGUEPOR
CIA.LTDA.

FEMENINO INVERSIONES DALTON VALAREZO IDV S.A.

FEMENINO IMPORT EXPORT AQUAFERTIL B&G

FEMENINO PETREGAR S.A.

FEMENINO IMPASGO S.A.

Nota: Elaboracion propia

Figura 1. Genero de los lideres encuestados

B Femenino

H Masculino

Nota: Elaboracién propia

Mediante las encuestas se pudo determinar cuales son las PYMEs que cuentan con liderazgo

femenino. Las PYMEs que cuentan con liderazgo femenino son Repuesto Tecnol6gico PC

Barinas, Compafiia Supermag S.A., Importadora Guerrero Portilla Imguepor Cia.Ltda,

Inversiones Dalton Valarezo Idv S.A., Import Export Aquafertil B&G, Petregar S.A. e

Impasgo S.A.
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4.2. Contrastacion Teorica de Resultados
Pregunta 3: ¢; Considera que es importante delegar funciones de acuerdo a las

habilidades de sus empleados?

Figura 5. Importancia de delegar funciones segun habilidades

H De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracién propia

Es importante que un lider sea consiente que su colaborador pueda desarrollar sus funciones
de acuerdo a sus talentos, habilidades para que se sienta motivado en el area de trabajo y les
permitan sacar su potencial dentro de la organizacién. Segun lo expuesto por Donawa et al.
(2017) mencionan en su articulo que una de las estrategias utilizadas por los lideres para
mejorar el desarrollo de las habilidades laborales de los empleados es el empoderamiento, ya

que aumenta la motivacion y los resultados entre los colaboradores de una organizacion.

Pregunta 12: ;| A menudo con que desafios se enfrentan las lideres femeninas en las

empresas?

Figura 14. Desafios que enfrentan las lideres en las empresas

m Acoso laboral
M Discriminacion salarial
B Entorno familiar y

maternidad

Estereotipos de genero

Nota: Elaboracion propia
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La mayor parte de los encuestados indican que el entorno familiar y maternidad son un de
los desafios que mas sobresalen, aunque se ha observado que la discriminacion salarial entre
hombres y mujeres; y los estereotipos de género van tomado de la mano, provocando una
inseguridad en la mujer en su campo laboral. A su vez Vaca (2019) en su estudio demuestra
que las carreras laborales se interrumpen debido a las responsabilidades domésticas, asi como
los prejuicios y estereotipos de género, junto con las culturas empresariales discriminatorias,
disminuyen las oportunidades de las mujeres para ingresar y acumular experiencia en el
mercado laboral, lo cual es un factor crucial en sus perspectivas profesionales y salariales a

largo plazo.

Pregunta 15: ; Qué medidas especificas esta dispuesto a implementar en su empresa
para promover la igualdad de género en sus equipos directivos y reducir la brecha de

género en el liderazgo empresarial?

Figura 17. Medidas para promover la igualdad de genero

B Compromiso con la equidad
salarial

B Flexibilidad laboral

B Politicas de igualdad de
género

Nota: Elaboracién propia

Aunque la mayoria de los lideres encuestados mencionan que una de las medidas mas
especificas para promover la igualdad de género en el liderazgo empresarial es el
compromiso con la equidad salarial, mientras que una parte significativa menciona que las
politicas de igualdad de género y la flexibilidad laboral son esenciales para eliminar la brecha
de género en el ambito laboral. En cambio, en la investigacion de Gayoso y Galarza (2020)
manifiestan que se deben establecer un procedimiento claro para erradicar las diferencias

salariales y llevar un monitoreo continuo de estas. La supervision debe ir de la mano con un
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compromiso corporativo para garantizar la remuneracion justa, la cual debe ser comunicadas

y aplicadas tanto por los RRHH como por el gerente.

4.3. Propuesta Integradora
Las organizaciones lideradas por Mujeres en las pequefias y medianas empresas,
desempefian un papel crucial en la economia de la provincia de EI Oro. Sin embargo, se
ha observado que existe un 47% de las PYMEs son lideradas por mujeres. Esta situacion
plantea la posibilidad de aumentar ese porcentaje de Liderazgo femenino y el desempefio
laboral en el resto de las PYMEs, ya que pueden beneficiarse de estrategias mas efectivas
de motivacién, Por lo tanto, la propuesta integradora busca disefiar e implementar
estrategias especificas que promuevan un liderazgo femenino inspirador y empoderado.

Por lo tanto, se propone las siguientes estrategias:

Tabla 6. Propuestas Integradoras

ESTRATEGIAS DESCRIPCION

Programas de Induccién y Desarrollo  Aplicar programas de mentoring para motivar a las mujeres a
Profesional. convertirse en lideresas, en el cual se proporcionara orientacion
y asi como superar desafios sobre el equilibrio entre la vida

personal y profesional.

Participacion con Instituciones Colaborar con instituciones educativas de la ciudad de
Educativas. Machala, para promover la formacion de las mujeres en el

admbito empresarial.

Creacion de Redes para Apoyo Fomentar la creacion de redes de apoyo para contar
Empresarial. experiencias y conocimientos de mujeres lideres, motivando a

las que recién incursionan.

Capacitacion para concientizar sobre  Crear programas para mitigar la discriminacion y estereotipos
discriminacion y estereotipos. en el lugar de trabajo, para crear conciencia a los trabajadores

sobre la igualdad de género.

Reconocimientos a las lideresas por Realizar reconocimientos a las lideresas locales, para destacar

logros empresariales y celebrar sus logros, y asi incentivar a las demas.

Nota: Elaboracién propia

49



4.4. Valoracién de la Factibilidad: Dimensiones.
En palabras de Burneo et al. (2016) mencionan que, en situaciones especificas, es
fundamental llevar a cabo estudios de factibilidad, estos estudios permiten determinar las
prioridades, identificar los indicadores clave, considerando cada una de las dimensiones, El
objetivo final es definir una estrategia de ejecucion basada en un analisis exhaustivo de la

viabilidad del proyecto en cuestion.

4.4.1. Dimension Técnica
Por su parte, Echeverria (2017) nos dice que la fase técnica del analisis, se lleva a cabo una
exhaustiva evaluacion de aspectos cruciales como la localizacion y el tamafio ptimo de la
infraestructura destinada a respaldar actividades, tales como la produccion vy

comercializacion, entre otras.

El proyecto se ubica en el sector comercial de la Ciudad de Machala, con un enfoque
especifico en las pequefias y medianas empresas (PYMES). En esta area, hemos identificado

un total de 122 empresas clasificadas como pequefias y 67 como medianas, constituyendo asi

nuestra poblacién objetivo para el estudio de factibilidad.

Nota: llustracién obtenida de Google Maps.

4.4.2. Dimension Econdmica
Ademaés, Vera y Pelaez citado por Azuero et al. (2022) mencionan que la dimension
economica implica satisfacer las demandas de los consumidores mediante la fabricacién y
venta de productos o servicios, en un proceso de intercambio disefiado para alcanzar los
objetivos de rentabilidad de la empresa. Por medio del estudio se pudo observar que la mayor
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parte de la economia de la ciudad de Machala se lleva a cabo por las actividades comerciales
de las PYMEs, ya que contribuyen significativamente a la economia local mediante la

generacion de empleo y el impulso de la actividad empresarial.

4.4.3. Dimension Social
En base a lo determinado por Gadmez (2015) el andlisis social sirve como guia para el
desarrollo sostenible de la poblacion, comunidad o empresa, reflejando comportamientos y
pensamientos basados en la comprension de la realidad y condiciones econdémicas que
influyen en la implementacion de un proyecto de investigacion. En este contexto, se llevo a
cabo o un diagnostico del Liderazgo femenino y su desempefio laboral en las PYMEs de la
ciudad de Machala. Es fundamental enfrentar las barreras de discriminacion de género y
limitaciones en las oportunidades de desarrollo profesional, promover un entorno laboral
inclusivo y equitativo que facilite el avance y empoderamiento de las mujeres en posiciones

de liderazgo, siendo clave para mejorar la dimension social del liderazgo.

4.4.4. Dimension Ambiental

Por su parte, Chilpa (2023), considera que la gestidn global con enfoque ambiental impacta
positivamente en el desempefio financiero de las empresas, gracias a la implementacion de
practicas sustentables, Esto se traduce en resultados econdmicos superiores, ya que las
empresas operan de manera responsable, tanto interna como externamente y adoptan
procesos amigables con el medio ambiente. La Investigacion confirmo que el proyecto no
tiene impactos ambientales negativos, por lo tanto, no afecta al medio ambiente de la ciudad
de Machala.
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5. CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
En conclusion, los resultados de la investigacion revelan un panorama alentador para el
liderazgo femenino en las PYMEs de la ciudad de Machala. Se observa un cambio positivo
en ladistribucion de roles de liderazgo, con un notable 47% de mujeres ocupando altos cargos
directivos en el sector comercial, lo que indica una reduccion significativa en la brecha de

género.

Es relevante destacar que estas lideres femeninas no solo participan activamente en roles de
liderazgo, sino que también poseen un nivel educativo elevado, con muchas de ellas siendo
profesionales con maestrias e incluso doctorado. Este hecho resalta su preparacion y

contribucion al ambito empresarial.

Sin embargo, la investigacion también, manifiesta los desafios importantes que enfrentan las
mujeres en posicion de liderazgo en las PYMEs, como las demandas del entorno familiar y
discriminacion. Estos obstaculos subrayan la necesidad de abordar cuestiones relacionadas

con la equidad de género y la conciliacion entre la vida profesional y personal.

En resumen, el estudio refleja un nivel positivo de liderazgo femenino en las pymes de
Machala, aunque persisten desafios que requieren atencidén continua para promover un
entono laboral mas inclusivo y equitativo. EI reconocimiento de las capacidades y logros de
las mujeres en roles directivo es fundamental para fomentar avance y la igualdad en el ambito

empresarial.

5.2. Recomendaciones
e Se sugiere extender la investigacion a otros sectores empresariales en la Ciudad de
Machala y también a Nivel Nacional, para asi evaluar la presencia de liderazgo
femenino y desempefio laboral en las organizaciones.
e Se propone crear programas especificos para mujeres que permita desarrollar su
talento en puestos ejecutivos, ofreciéndoles oportunidades y beneficios que
contribuyan a la satisfaccion laboral.
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e Se recomienda realizar inversiones estratégicas para establecer programas de
mentoria, con el objetivo de empoderar a las mujeres y promover activamente su

desarrollo profesional dentro de las organizaciones.
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5.3. Anexos

Encuesta realizada en el Formulario de Microsoft Forms

Liderazgo Femenino y su
desempeno laboral en las PY-
MEs de la ciudad de Machala.

ENCUESTA

OBJETIVO: La presente encuesta tiene como objetivo de conocer cuales son
las PYMEs que cuentan con lideres femeninas y como esto influyen en el

desempeiio laboral en las empresas.

Seccion 1

Datos generales

1. Correo electrénico: *

Escriba su respuesta

2. Genero *
() Femenino

)

() Masculino
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S idsLUInG

. Edad *
18a25
) 26a35

36 a45

.} 46 en adelante

. Preparacién académica *
l\_::l Primaria

i\_::i Secundaria

Educacién superior

l\_::l Posgrado

. Razén social de la Organizacion *

Escriba su respuesta

. Tamafio de la empresa (sector comercial) *
L_::: Pequeria

l_J) Mediana

60



Instrucciones para responder la encuesta:

Antes de responder, tomese el tiempo necesario para leer cuidadosamente cada pregunta. 5i la encuesta incluye preguntas
abiertas o secciones para comentarios, no dude en compartir sus opiniones y sugerendias.

7. Pregunta 1: ;Cudl es su opinién respecto a Liderazgo Femenino? *

Escriba su respuesta

8. Pregunta 2: ;De qué manera Ud. como lider motiva a sus colaboradores? *
|} Incentivos o reconocimientos.

L:_,i Flexibilidad en los horarios.

L:_,i Vacaciones

Involucra a sus empleados en la toma de decisiones.

\_) Programas de capacitacion.

Otras

9. Pregunta 3: ;Considera que es importante delegar funciones de acuerdo a las
habilidades de sus empleados? *

Y
\_J) MNada de acuerdo
{ -\u
|_) Endesacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
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10.

11.

. Pregunta 3: ;Considera que es importante delegar funciones de acuerdo a las

habilidades de sus empleados? *
L_::i Nada de acuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
|_) Deacuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 4: ;Qué tipo de liderazgo Ud. aplica en su empresa? *

+ liderazgo autocratico: impone de drdenes sin considerar la opinian de los colaboradores.

» liderazgo democratico o participativo: fomenta la parbicipacign activa de sus colaboradares.

* liderazgo laissez-faire: delega gran parte de esta responsabilidad a sus colaboradores, no proporciona
motivacion, ni supervisa las actividades de su equipo.

+ liderazgo transformacional: impulsor del cambio, cuyo objetivo es fomentar la dedicacion y motivacidn
del equipo.

+ liderazgo transaccional: acuerdan seguir las directrices de su lider a cambio de compensaciones y tiene
la autoridad para sancionar a quienes no cumplen con las expectativas estableadas.

|} Liderazgo autocratico

Liderazgo democratico o participativo
|} Liderazgo laissez-faire

|} Liderazgo transformacicnal

Liderazgo transaccional

Pregunta 5: ;Qué caracteristicas considera que deberia tener un lider para ejercer
influencia en una empresa? *
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11. Pregunta 5: ;Qué caracteristicas considera que deberia tener un lider para ejercer
influencia en una empresa? *

() Actuar con autenticidad.

Generar respeto, confianza y honestidad,

() Cumpliendo sus compromisos.

|} Adaptar su estilo de liderazgo a las circunstancias.

() Mativando hacia sus colaboradores,

() Demuestra receptividad a las sugerencias.

() Evitar tomar decisiones impulsivas

Evita culpar a terceros y asume su responsabilidad.

|} Se preocupa por el bienestar y desarrollo profesional de su equipo.

() Eshumilde y estd dispuesto a involucrarse directamente si es necesario.

12. Pregunta 6: ;Se esfuerza usted por mantener actualizados los conocimientos de sus
empleados con relacién al trabajo? *

() MNunca

[ ) Casinunca

) Qcasionalmente
() Casisiempre

Siempre
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. Pregunta 7: ;Toma Ud. en cuenta las participaciones de sus colaboradores en la toma de

decisiones? ©

e

Munca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

. Pregunta 8: ;Considera Ud. que es importante evaluar el desempefio laboral para medir

las habilidades del personal? *

L

MNada de acuerdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Pregunta 9: ;Participa activamente en reuniones o consultas con su equipo de trabajo? *

Munca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre
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16. Pregunta 10: ;Incentiva Ud. a su personal por superar las expectativas en el trabajo? *
.} MNunca

Casi nunca

I} Qcasionalmente

|} Casisiempre

Siempre

17. Pregunta 11: ;Cree Ud. que las lideres femeninas estan aptas para un cargo
empresarial? *

|} MNada de acuerdo
En desacuerdo
|} Nideacuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

18. Pregunta 12: ;A menudo con que desafios se enfrentan las lideres femeninas en las
empresas? *

Escriba su respuesta

19. Pregunta 13: ;Cree Ud. que las mujeres lideres aportan una valiosa perspectiva en la
toma de decisiones e innovacién de las empresas? *
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. Pregunta 13: ;Cree Ud. que las mujeres lideres aportan una valiosa perspectiva en la
toma de decisiones e innovacion de las empresas? *

L_::i MNada de acuerdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
() Deacuerdo

Totalments de acuerdo

. Pregunta 14: ;Considera que es importante promover la diversidad de género en el
liderazgo de las empresas porque enrigquece la toma de decisiones y promueve la
innovacion? *

) MNadade acuerdo
() Endesacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

) Totalmente de acuerdo

. Pregunta 15: ;Qué medidas especificas esta dispuesto a implementar en su empresa
para promover la igualdad de género en sus equipos directivos y reducir la brecha de
género en el liderazgo empresarial? *

L_::l Politicas de igualdad género.

() Compromiso con la equidad salarial.
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20. Pregunta 14: ;Considera que es importante promover la diversidad de género en el
liderazgo de las empresas porque enriquece la toma de decisiones y promueve la
innovacion? *

) Nada de acuerdo
|} Endesacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

|_) Deacuerdo

\_) Totalmente de acuerdo

21. Pregunta 15: ;Qué medidas especificas estd dispuesto a implementar en su empresa
para promover la igualdad de género en sus equipos directivos y reducir la brecha de
género en el liderazgo empresarial? *

L_::i Politicas de igualdad género.
:\_::i Compromiso con la equidad salarial.

Flexikilicad laboral.
Seccion 3

Agradecimiento

Cueremos expresar nuestro mas sincero agradecimiento por tomar el tiempo de completar nuestra reciente encuesta. Su par-
ticipacidn es invaluable para nosotras y nos ayuda a comprender mejor el liderazgo que emplean las empresas. La informacian
que nos ha proporcionads es crucial para mejorar nuestro conocmiento academico, Apreciamos su honestidad y dedicacion
para compartir sus opiniones,
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Evidencia de las encuestas
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