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SUMARIO

La presente investigacion tiene como objetivo caracterizar el modelo de
liderazgo empresarial femenino presente en las mujeres que dirigen las MIPYMES
de la ciudad de Celaya, Gto. Esta investigacién tiene un enfoque mixto
concurrente con alcances explicativo y descriptivo, los cuales permitirAn construir
el modelo de liderazgo utilizado, conocer la autopercepcion de las habilidades y
caracteristicas de liderazgo con las que trabajan las mujeres, las situaciones que
las llevaron a utilizar este tipo de liderazgo, los retos a los que se enfrentan
diariamente en el desempefio de sus actividades y el contexto en el cual se
desenvuelven dia a dia. El estudio se llevé a cabo con la participaciéon de 275
mujeres empresarias, asi mismo se realizaron 28 entrevistas y 1 grupo de

enfoque.

Entre los principales resultados se encontré que las mujeres empresarias
de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto. cuentan con un liderazgo
equilibrado entre la busqueda de resultados econdmicos y el desarrollo de
relaciones de calidad con los empleados. Esto quiere decir que logran tener una
comunicacion eficiente, toman en cuenta a sus empleados en el desarrollo integral
de sus empresas, pero también estan interesadas en el logro de los objetivos
organizacionales. Este estilo de liderazgo lo desarrollan en un contexto donde el
apoyo familiar es clave para el logro del éxito y el principal reto al que se enfrentan
es el econémico y ademas, bajo la percepcion de ellas mismas, se ha logrado

romper con el esquema tradicional del trabajo y liderazgo empresarial femenino.

PALABRAS CLAVE:

Liderazgo femenino, mujeres empresarias, MIPYMES.



ABSTRACT

The present research has the purpose of characterize the female business
leadership model present in the women who lead the micro, small and medium
enterprises (MIPYMES) of the city of Celaya, Gto. This research has a mixed
concurrent approach with explanatory and descriptive scopes, which will allow us
to build the leadership model used, to know the self-perception of the skills and
leadership characteristics with which women work, the situations that led them to
use this type of leadership, the challenges they face daily in the performance of
their activities and the context in which they develop day by day. The study was
carried out with the participation of 275 women entrepreneurs, as well as 28

interviews and 1 focus group.

Among the main results it was found that women entrepreneurs from the
MIPYMES of the city of Celaya, Gto. have a balanced leadership between the
pursuit of economic results and the development of quality relationships with
employees. This means that they have an efficient communication, they consider
their employees in the integral development of their companies, but they are also
interested in the achievement of the organizational objectives. This style of
leadership develops in a context where family support is key to success and the
main challenge they face is the economic one and, under the perception of
themselves, they have been able to break with the traditional scheme of work and

female business leadership.

KEY WORDS:

Women's leadership, women entrepreneurs, MIPYMES.
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INTRODUCCION

A partir de la década de 1990 los investigadores se han preocupado por
analizar el fendmeno del género y la presencia femenina en el liderazgo,
intentando determinar si existen diferencias entre los estilos de liderazgo debido

al mismo.

A través de la historia el liderazgo se ha visto desde diferentes
perspectivas: como un proceso de grupo, un reflejo de la personalidad, el ejercicio
de influencias, un comportamiento, una forma de persuadir, una relacion de poder,
una herramienta para el logro de los objetivos, un efecto y un rol que asumen las

personas.

Estas diversas maneras de ver al liderazgo permiten analizar el fendmeno
desde distintos angulos como podrian ser: identificar una forma de practicar el
liderazgo, evitar ciertas orientaciones de valores o algunas practicas y proveer un

sistema basico para su desarrollo.

Es debido a esto, que es tan importante destacar el papel clave que
desempeifia el liderazgo segun el género en el desarrollo del mismo dentro de las
organizaciones. Para muchas mujeres el ingreso al mercado laboral representa
un gran avance en su crecimiento personal y ejercer un liderazgo efectivo es un

punto importante en la apertura de posibilidades de crecimiento profesional.

A pesar de los avances en igualdad de género que se han logrado hasta el
dia de hoy, las mujeres presentan un indice de desarrollo humano (IDH) menor a
los de los hombres (tan solo para México la diferencia es de un 5%), ademas de

gue representan el 60% de los mas pobres a nivel mundial, las dos terceras partes



de los analfabetos y son objeto de violencia (Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo, 2015). Sin embargo, se observa mujeres que son ejemplos de

vida y agentes de cambio que demuestran resistencia, fortaleza y valor.

De acuerdo al Banco Internacional de Reconstruccion y Fomento (2016)
tan solo del 34.3% de las MIPYMES en el mundo tienen participacion por parte de
las mujeres en la propiedad. En diversas investigaciones se ha demostrado que
el numero de mujeres empresarias es siempre menor al de los hombres que
dirigen una organizacion, y aunque en algunas ocasiones la diferencia sea menor,
ninguna investigaciéon hasta el momento ha demostrado que el porcentaje de
mujeres sea mayor al de los hombres (Elizundia, 2015). Otra estadistica que
permite reforzar este fenémeno a nivel mundial es el hecho de que tan solo el 1%
de las 500 empresas mas grandes del mundo son presididas por mujeres

(Contreras, Pedraza y Mejia, 2011).

En México un gran niumero de mujeres son econémicamente activas (el
38.06% de ellas), lo que significa que un importante porcentaje de las mismas
estan desarrollandose en diversas areas simultaneamente como amas de casa,
estudiantes, hijas de familia y ademas trabajadoras [Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS), 2017].

A pesar de esto existe una importante brecha salarial entre hombres y
mujeres. Mientras que en el 2017 el ingreso promedio mensual es de $5 823
pesos, los hombres ganan $6 365 pesos mientras que las mujeres tan solo
perciben al mes $4 941 pesos; esto representa una brecha del 29% mensual en
los salarios debido al género (STPS, 2017).

En nuestro pais parece existir una creciente tendencia en el nimero de
empresas que tienen a su cargo una mujer, mientras que en 1994 estas

constituian el 24.40%, en 1998 pasaron al 40.60% y en el 2001 lograron alcanzar



el 52% de las empresas. Esto permite afirmar que a pesar de que el porcentaje
de mujeres en las organizaciones no haya crecido de una manera exponencial,
las mujeres han sabido insertarse en puestos de alta direccion en un numero

mayor de compaiiias.

En esta investigacion la unidad de analisis son las mujeres empresarias,
mismas que se definen para este estudio como aquellas mujeres propietarias o
directivas de una empresa, en especifico cualquier MIPYME de la ciudad de
Celaya, Guanajuato sin importar el giro de la misma.

Asimismo, se define una MIPYME como las micro, pequefias y medianas
empresas, legalmente constituidas, con base en la estratificacion establecida por
la Secretaria de Economia, de comun acuerdo con la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico y publicada en el Diario Oficial de la Federacion (Diario Oficial de
la Federacion [DOF], 2017).

A nivel nacional existen 4 millones de MIPYMES las cuales generan el 72%
del empleo y el 52% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais [Instituto Nacional
de Estadistica, Geografia y Estadistica (INEGI), 2016] porcentajes muy
importantes para la actividad economica razén por lo fueron elegidas para ser
parte de la muestra de esta investigacion. De acuerdo con los resultados de la
Encuesta Nacional sobre Productividad y Competitividad de las Micro, Pequeias
y Medianas Empresas (ENAPROCE) (Secretaria de Economia, 2015), del total de
empresas existentes en el pais durante 2014, el 97.6% son microempresas y
concentran el 75.4% del personal ocupado total, seguidas por las empresas
pequefias que representan el 2.0% y el 13.5% y las medianas con el 0.4% vy el

11.1%, respectivamente.

Es debido a esto que analizar, describir y caracterizar un modelo de

liderazgo laboral femenino es de suma importancia en la actualidad pues las



mujeres estan dejando a un lado el rol que por muchos afios mantuvieron como
amas de casa, madres y esposas para romper esquemas y paradigmas e
incorporarse a la poblacion economicamente activa y a los beneficios materiales
gue esto conlleva. Han aprendido a ser lideres no solo en las organizaciones, sino
también en su vida personal, esto quiere decir, en todos los roles en los que se ve

involucrada.

La forma en que se encuentra estructurada esta tesis es la siguiente:

En el capitulo 1 se aborda la revision de la literatura, donde se integraron
las principales concepciones del liderazgo, las diversas teorias que se han
desarrollado a través del tiempo y sus principales autores, ademas de una
explicacion concisa sobre las teorias utilizadas en esta investigacion. Ademas de
esto se analizé el tema de liderazgo en las mujeres, la importancia de las mismas
en las empresas y se mencionan los primeros intentos de construccion de un

modelo de liderazgo femenino.

El capitulo 2 explica el método de investigacién utilizado, en donde se
describe el disefio de la investigacién, sus alcances, la manera en cémo se
determinaron las muestras, tanto cuantitativa como cualitativa y la prueba piloto

del instrumento cuantitativo.

En el capitulo 3 se analizan los resultados de la presente investigacion,
partiendo del analisis cuantitativo en base a las 3 teorias utilizadas, seguido del
analisis cualitativo y su teoria fundamentada, todo esto para concluir con la

complementacion mixta de los resultados cuantitativos y cualitativos.

El capitulo 4 expone las conclusiones del trabajo de investigacion, acepta
y rechaza las hipotesis y da respuesta a las preguntas de investigacion. Ademas,

propone diversas lineas de investigacion que podran ser tomadas en cuenta para



futuras investigaciones a fin de profundizar y expandir el conocimiento sobre el

liderazgo femenino y evaluarlo en diferentes contextos.

Planteamiento del problema

El objetivo de este estudio mixto concurrente es caracterizar el modelo de
liderazgo empresarial femenino que utilizan las mujeres en las MIPYMES de la
ciudad de Celaya, Guanajuato. Para la rama cuantitativa se busco la exploracion
y descripcion del fendmeno del liderazgo en base a tres teorias de liderazgo
evaluadas mediante la aplicacion de un instrumento integral de las mismas. Por
su parte, la rama cualitativa permitié a descubrir la autopercepciéon del liderazgo
de las mujeres, el contexto en el que se desarrollan y el estilo de liderazgo con el
gue cuentan mediante entrevistas a profundidad. Los resultados de ambas etapas
sirvieron para la complementacion y triangulacion de la informacion arrojada por

las mismas.

Objetivo de investigacion

1. Identificar el perfil de liderazgo de las mujeres empresarias de las
MIPYMES en la ciudad de Celaya, Guanajuato.

2. Explicar el contexto (ambiente familiar, laboral y personal) en el cual estas
mujeres desarrollan su liderazgo.

3. Conocer la autopercepcién de liderazgo que tienen dichas mujeres.

En base a esto se podra generar este modelo que pretende en un futuro
describir el liderazgo de las mujeres que laboran en estas MIPYMES vy elaborar
estrategias adecuadas a su liderazgo que permitan un pleno desarrollo y la

generacion de mas y mejores lideres del género femenino.



Preguntas de investigacion

¢, Cudl es el perfil del liderazgo empresarial de las mujeres que tienen

puestos de nivel gerencial en las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato?

¢, Qué estilo de liderazgo es el mas manejado por parte de las mujeres

empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato?

Las mujeres empresarias de las MIPYMES de Celaya, Guanajuato ¢ se

consideran lideres?

¢ El contexto familiar, laboral y personal en que se desarrollan las mujeres
gue cuentan con un puesto gerencial en las MIPYMES de Celaya Guanajuato

influye en el desarrollo del liderazgo de las mismas?

Justificacion

Este estudio busca ser un aporte al conocimiento sobre la realidad del
liderazgo empresarial femenino en las MIPYMES de Celaya, Guanajuato; asi
mismo convertirse en una propuesta de formulacién de estrategias orientadas a
apoyar al sector empresarial en una mejor gestioén del conocimiento del liderazgo

en cuanto al género femenino.

Ademas, la importancia de este estudio se pone de manifiesto en la
existente tendencia de las mujeres propietarias de empresas pequeias
manifestada constantemente en estudios que se han llevado a cabo en diferentes
afios como en Trends in Women's Participation in México Business (Zabludovsky,
2002), Las mujeres en México: trabajo, educacion superior y esferas de poder
(Zabludovsky, 2007) y Women in management in Mexico (Zabludovsky, 2017)
donde se pueden observar datos de suma importancia como el incremento de la

participacion de las mujeres en la fuerza laboral en México que ha pasado de un



20.6% para el aflo 1970 a un 37.8% para el 2015. Esta participacién de las mujeres
en el ambito laboral, para el afio 2005, alcanzo un porcentaje del 45.9% en el
comercio y un 44.7% en los servicios. En cuanto a este porcentaje se observa
que la mayoria de las mujeres propietarias de empresas se concentran en la

microempresa y en los niveles de subsistencia precaria (Zabludovsky, 2007).

Por otra parte, aun existen diferencias importantes en cuanto a las
percepciones econémicas con relacion al género. Mientras que el porcentaje de
hombres que gana un salario minimo es de 5.1%, en las mujeres ese porcentaje
se eleva hasta un 13.4%. Como punto de comparacion, el 17.4% de los hombres
ganan mas de cinco salarios minimos mientras que en las mujeres este nimero
apenas llega al 10.7%. estos datos permiten aceptar y ratificar la existencia de la
discriminacion salarial en contra del género femenino en nuestro pais
(Zabludovsky, 2007).

Este modelo de liderazgo empresarial femenino en las MIPYMES de
Celaya, Guanajuato establecera una base para el analisis, evaluacion y desarrollo
profesional de lideres de este mismo género, permitiendo al liderazgo ser visto

desde diferentes enfoques.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. LIDERAZGO

1.1.1. Conceptualizacién del liderazgo.

El concepto del liderazgo ha sufrido cambios a lo largo de la historia, se ha
visto desde diferentes angulos, asi también, la importancia del mismo ha
cambiado. ElI campo construido por el liderazgo es muy diverso e incluye un
amplio espectro de teorias, definiciones, evaluaciones, descripciones vy

prescripciones (Lupano y Castro, 2008).

El liderazgo puede ser estudiado desde dos perspectivas principales: como
caracteristica de una persona y como un proceso. La perspectiva de caracteristica
sugiere que ciertos individuos a partir de su genética desarrollan socialmente
cualidades que los hacen lideres y éstas marcan la diferencia. Otras cualidades
usadas para identificar a los lideres incluyen factores fisicos Unicos (inteligencia,
responsabilidad, confiabilidad, originalidad, estatus, habilidades cognoscitivas y

de seguridad, inteligencia emocional), personalidad y habilidades.

Esta misma aproximacion conceptualiza al liderazgo como una propiedad
0 una serie de propiedades que varian entre las personas, las cuales residen en
solo algunas de ellas y restringen el liderazgo a aquellos que se cree tienen algo

especial, inusual o algun talento (Northouse, 2016).

Algunos autores conciben al liderazgo como una caracteristica 0 un
comportamiento, mientras que otros ven al liderazgo desde una perspectiva de

procesamiento de informacion o como el producto de una relacion entre personas.

Diversos autores coinciden en que el liderazgo es un proceso de influencia

gue puede ser explicado a partir de determinadas caracteristicas y conductas del



lider, por percepciones y atribuciones por parte de los seguidores y por el contexto
en el cual ocurre dicho proceso (Antonakis, Cianciolo y Sternberg, 2004). A pesar
de las multiples formas en que el liderazgo puede ser analizado, para Northouse

(2016) existen componentes centrales del mismo los cuales son:

a) El liderazgo visto como un proceso. El liderazgo no es un rasgo o una
caracteristica sino un proceso que ocurre entre el lider y sus seguidores. El ver al
liderazgo como un proceso implica que el lider afecta y es afectado por sus
seguidores. Cuando el liderazgo es definido de esta manera, se convierte en algo
accesible para todos. Es decir, no esta restringido solamente a un lider

formalmente designado en un grupo.

b) El liderazgo involucra influencia. Esto quiere decir que un lider influye en
sus seguidores, ya sea en su comportamiento o en su forma de pensar y resolver

los problemas.

C) El liderazgo ocurre en el contexto de grupo. Los grupos son los contextos
en los cuales el liderazgo toma lugar. El liderazgo involucra influir y provoca que

en un grupo se comparta un propdsito en comun.

d) El liderazgo involucra alcanzar metas. Los lideres dirigen sus energias al

cumplimiento de metas.

Ademas de estos componentes centrales del liderazgo se pueden
identificar 5 elementos clave del liderazgo (Lussier, 2011) que son: Influencia,
objetivos de la organizacion, gente, cambio y lideres- seguidores; los cuales el

lider debe saber manejarlos e incluirlos en sus labores.



A partir de la combinacion de estos factores se puede generar una

definicion para el liderazgo. Existen 12 concepciones generales del liderazgo de

acuerdo a los principales autores, las cuales se describen en la tabla no. 1:

Tabla 1. Concepciones de liderazgo.

Concepciones

Caracterizacion

Principales autores

proceso grupal

de liderazgo
Cooley (1902)
Mumford (1906-1907)
Blackmar (1911)
Chapin (1924)
El liderazgo implica la Bernard (1927)
preeminencia de uno o de Smith (1934)
algunos (pocos) individuos sobre Brown (1936)
otros. Debido a su especial =
ey . edl (1942)
Centro del posicion en el grupo, el lider

determina la estructura, el clima,
la ideologia y las actividades del
grupo. El lider es visto como el
foco de un cambio en el grupo,
actividad o proceso

Krech y Crutchfield (1948)

Knickerbocker (1948)

Homans (1950)

Dansereau, Graen, et al.
(1975)

Babika (1981)

Campbell (1992)

Yukl (1994)

Northouse (2016)

Como una
atribucioén

El liderazgo puede ser concebido
Unicamente como la razon
observable de los resultados que
se han producido. Analizar la
razon por la cual un grupo,
organizacion, comunidad o
nacion ha tenido éxito. La
cualidad mas importante del lider
es ser reconocido como tal. Este
reconocimiento es debido a la
complementacion de los rasgos y
comportamientos observados en
una persona lider.

Kenney, Blascovich y
Shaver (1994)

Kouzes y Posner (2002)

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Bass (2008).
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Tabla 1. Concepciones de liderazgo (continuacion...).

Concepciones
de liderazgo

Caracterizacion

Principales
autores

Personalidad y
sus efectos

El lider tiene cualidades que lo distinguen
de los seguidores. Algunas personas
estan mejor capacitadas que otras para
ejercer el liderazgo

Bowden (1926)

Bingham (1927)

Bogardus (1928)

Tead (1929)

Bogardus (1934)

Ferrari (2017)

Arte de inducir
el cumplimiento

El liderazgo es la capacidad que tiene el
lider de imprimir su voluntad en los
seguidores, y de inducir a su obediencia,
respeto, lealtad y cooperacién. Se ve al
liderazgo como un esfuerzo
unidireccional de influencia y como un
instrumento para moldear al grupo como
el lider quiere. Expresa poco
reconocimiento por los derechos, deseos
y necesidades de los miembros del grupo
o de las tradiciones y normas del grupo

Munson (1921)

Allport (1924)

Moore (1927)

Bundel (1930)

Phillips (1939)

Warriner (1955)

Allen (1958)

Bennis (1959)

Barker (1994)

Ejercicio de
influencia

El liderazgo es una relacion entre el lider
y seguidores, el lider y los que son
liderados reaccionan diferentemente en
su presencia. Este enfoque reconoce que
los individuos difieren en el grado en que
sus comportamientos afectan las
actividades del grupo. Implica un
liderazgo reciproco entre el lider y los
seguidores, pero no necesariamente
caracterizado por la dominacion, control
0 induccion al cumplimiento por parte del
lider.

Nash (1929)

Tead (1935)

Hemphill (1949)

Stogdill (1950)

Haiman (1951)

Shartle (1951)

Gerth y Mills (1953)

Tannenbaum,
Weschler y
Massarick (1961)

Bass (1961)

Cartwright (1965)

Katz y Kahn (1966)

Hollander y Julian
(1968)

Paige (1977)

Ferris y Rowland
(1981)

Hunt (1991)

Simonton (1994)

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008).
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Tabla 1. Concepciones de liderazgo (continuacion...).

Concepciones . Principales
de liderazgo CRICRE e autores
g
Hemphill (1949)
El liderazgo es el comportamiento de un Carter (1953)
individuo que participa en la direccién de
las actividades del grupo. Sus teoricos Shartle (1956)
Acto o . . o :
: estuvieron interesados en definiciones Fiedler (1967)
comportamiento
que proveen las bases para Jacobs y Jaques
observaciones objetivas, descripcién, (1987)
medicion y experimentacion. Hollander (1992)
Heinfitz (1994)
Lippmann (1922)
El liderazgo es la persuasion, no la Schenk (1928)
coaccion: los seguidores estan Cleeton y Mason
convencidos de los méritos del (1934)
argumento, la coaccion del lider no logra | Copeland (1942)
Forma de persuadir. Este tipo de liderazgo se ve Odier (1948)
persuasion favorecido en los estudios de Koontz y O"Donell
movimientos politicos y sociales, (1955)
mientras que los teéricos militares e Weiss (1958)
industriales se oponian a las Neustadt (1960)
concepciones autoritarias. Larson (1968)
Merton (1969)
Smith (1948)
Gerth y Mills (1953)
Warriner (1955)
El liderazgo es un tipo particular de French (1956)
relacion de poder, que se caracteriza por Raverigslgrench
la percepcién de los miembros del grupo Bas(,s (19)60)
Relacién de de que otro miembro tiene el derecho a
poder prescribir comportamientos relacionados Jandfa (1960)
con la actividad del grupo. Este poder Bennis (1970)
es dado como una forma de relaciones |_Deénhardt (1987)
de influencia. Snaebjornsson,
Edvardsson,
Zydziunaite y
Vaiman (2015)
Murphy (2016)
Fuente: Elaboracién propia con informacion de Bass (2008).
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Tabla 1. Concepciones de liderazgo (continuacion...).

Concepciones
de liderazgo

Caracterizacion

Principales
autores

Efecto
emergente de
interaccion

El liderazgo es un proceso de
estimulacién mutua a través del cual la
energia humana es utilizada para la
bdsqueda de una causa comun. Se ve al
liderazgo no como una causa de control
sino como un efecto de la accidn grupal.
El liderazgo va creciendo debido al
mismo proceso de interaccion

Bogardus (1929)

Pigors (1935)

Anderson (1940)

Merton (1969)

Shammir (1991)

Instrumento de

El liderazgo es un proceso de arreglo de
una situacion, de modo que los
miembros del grupo, incluido el lider,
pueden lograr objetivos comunes con la

Cowley (1928)

Davis (1942)

Knickerbocker (1948)

Cattell (1951)

Urwick (1953)

Bellows (1959)

K. Davis (1962)

Calder (1977)

Pheffer (1977)

Rush, Thomas y Lord
(1977)

(l)%gergvc(l)i méxima economia y el minimo tiempo, Paige (1977)
) esfuerzo y trabajo. Expresa Burns (1978)
reconocimiento en el valor instrumental Tucker (1981)
del liderazgo. Bennis y Nanus
(1985)
Bass (1985)
Tichy y Devanna
(1986)
Offerman, Kennedy y
Witz (1994)
Rowold, Diebig y
Heinitz (2017)
Cada miembro de un grupo, Jennings (1944)
organizacién o sociedad tiene una Gibb (1954)
Papel posicion. En cada una de las posiciones, Gordon (1955)
diferencial se espera que la persona que la ocupa | Sherif y Sherif (1956)

asuma un papel mas o menos bien
definido. Es uno de los mas importantes
logros de la sociologia moderna.

Newcomb, Converse
y Turner (1965)

Paige (1977)

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008).
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Tabla 1. Concepciones de liderazgo (continuacion...).

Concepciones
de liderazgo

Caracterizacion

Principales
autores

Iniciacion de la
estructura

El liderazgo es un proceso de creacion y
manutencion de un patron de relaciones
y papeles y permite mantener la eficacia
de los sistemas de decision. Sirve para
originar y mantener una estructura de

Smith (1935)

LaPiere y Farnsworth
(1936)

Gibb (1947)

Gouldner (1950)

Homans (1950)

Hemphill (1954)

Stogdill (1959)

Bavelas (1960)

roles
Brunes, Hughes y
By (2016)
Virtaharju y Liir
(2017)
Este tipo de liderazgo se ejerce a través
de conferencias, escritura o
Liderazgo como| descubrimientos por personas como Clark y Clark
pensamiento Darwin, Marx y Einstein, cuya actividad (1994)

intelectual original es profunda y
excitante

Lider como
simbolo

El lider tiene una funcién de simbolo y
sirve para representar al grupo en
ambientes externos a él. Provee una
forma de simplificar y de encontrarle
sentido al grupo en ambientes externos

Gronn (1995)

Katz y Kahn (1978)

Combinacion
de elementos

El liderazgo implica aspectos de
personalidad, procesos de influencia,
comportamiento, poder, etc.

Bogardus (1934)

Dupuy y Dupuy
(1959

Barrow (1977)

Jago (1982)

Tichy y Devanna
(1986)

House, Hanges,
Javidan et al.
(2004)

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008).

14



Ademas de las diferentes concepciones del liderazgo, se llega a la
conclusién de que no existe una definicion universal del mismo, debido a la
complejidad del tema y que al momento de estudiarse se puede hacer desde

diferentes aspectos.

Debido a esto se concentraron algunas de las definiciones mas

representativas de liderazgo en la siguiente tabla:

Tabla 2. Concentrado definiciones de liderazgo.

Definicion Autor Ao
Proceso social, una estimulacion social la cual causa
gue un numero de personas se dirijan a una nueva Bogardus 1929
meta en comun con esperanzas y coraje
Proceso de estimulacion mutua, el cual, a través de
un juego exitoso de diferencias individuales, controla Pigors 1935
la energia humana en busca de una causa en comudn
es un hecho subjetivo que estructura el poder de un Fiedler 1967
grupo
Uso de la influencia no coercitiva para dirigir y
coordinar las actividades de los miembros de un
. L Jago 1982
grupo organizado, con el objetivo de lograr los
objetivos del grupo
Proceso de influir en las actividades de un individuo o
. Hersey y
grupo para obtener de ellos esfuerzos que permitan el 1988
. : Y Blanchard
logro de objetivos en una situacion dada
El liderazgo se ha definido como una "relacién de
influencia" en la que tanto lideres como colaboradores Rost 1991
juegan un papel relevante
El Ilderazgq esla actltyq y la motivacion para Schein 1992
examinar y administrar la cultura.
Proceso mediante el cual un individuo influye en otros
X . Greenberg
miembros del grupo con el fin de alcanzar las metas Barén 1993
organizacionales o del grupo y
Proceso de dirigir e mfluw en las actividades laborales Stoner 1996
de los miembros de un grupo

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Bass (2008) y Northouse (2016).




Tabla 2. Concentrado definiciones de liderazgo (continuacion...).

Definicién

Autor

Afo

Conjunto de actividades de un individuo que ocupa
una posicion jerarquicamente superior, dirigida a la
realizacion y direccion de las actividades de otros
miembros con el objetivo de lograr de manera
efectivo el objetivo del grupo

Syroit

1996

El liderazgo es la manera de mover personas y
esto es Unicamente una parte de las tareas del
directivo

Ginebra

1997

Trabaja la creatividad y con creatividad,
preocupandose de la innovacion institucional

Dilts

1998

El liderazgo esta basado en ciertas habilidades
personales y en el desarrollo de las mismas en los
miembros del grupo

Fisher y Sharp

1999

Aquel que dinamiza la organizacién en funcion de
la obtencion de mejores resultados o productos

Ulrich

2000

Es un fendbmeno social, un tipo de influencia que
ocurre en grupos sociales

Chiavenato

2001

El liderazgo se dinamiza en base a la inteligencia
emocional

Goleman

2002

El liderazgo es afin a las ciberorganizaciones y a
las comunidades virtuales

Quinn

2002

Al liderazgo no le importa que surja el conflicto, el
desafio de creencias arraigadas ni el reto de ver las
cosas de otra manera

Heifetz y
Linsky

2003

El liderazgo es entendido como una funcién de
servicio a la institucion y sus miembros

Autry

2003

Un liderazgo basado en el mando (acciones
directas sobre las personas), la comunicacion y la
estrategia.

Bou

2004

Construccién social creada colectivamente por un
grupo en su esfuerzo por avanzar una agenda
comun

Drath, et al.

2008

Proceso de construccion de significados colectivos
a través del cual un grupo encuentra la direccion, el
compromiso Yy la flexibilidad necesarios para
generar una vision compartida y convertirla en un
logro colectivo

Ospina, et al.

2008

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008) y Northouse (2016).
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Tabla 2. Concentrado definiciones de liderazgo (continuacion...).

Definicion Autor Afo
El proceso de influencia de lideres y seguidores
para alcanzar los objetivos de la organizacién Lussier 2011

mediante el cambio

Un proceso que va desde una influencia individual
hasta la de un grupo de individuos para alcanzar Northouse 2016
una meta comun

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Bass (2008) y Northouse (2016).

Los lideres deben de tener habilidades, capacidades y una vision
estratégica correctos para tener éxito en sus funciones. Estos son importantes
para el bienestar y la eficacia de los esfuerzos realizados por los grupos de

individuos que solos, no podrian cumplir los propdsitos que pretenden.

De acuerdo a estas definiciones:

- Ser un lider implica el uso de influencia, ser un agente de cambio capaz
de afectar el comportamiento y el desempefio de los seguidores y su eficacia
generalmente se medira en base al cumplimiento de metas (Gibson et al, 2013).

- Lo que caracteriza al lider, es su habilidad para conducir equipos.
Ademas, de esta capacidad innata para gestionar equipos, el lider se caracteriza
también por su vision del futuro. En las metas que plantea el lider se persigue
tanto el bien de la empresa como el particular de cada uno de los miembros de la

organizacion.

Bolman y Deal (1994,1995) plantean una teoria del liderazgo que
fundamenta la existencia de 4 componentes esenciales: estructural, de desarrollo
humano, politico y simbdlico. Estos son entendidos como las categorias que un
lider contempla dentro de la organizacion; el componente estructural y el de
recursos humanos corresponden a una gestion administrativa, mientras que el

politico y el simbdlico se articulan con el liderazgo (Thompson, 2000). Es asi como
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la categoria lider es incluyente y mas amplia, dado que comprende la totalidad de

componentes, los cuales conllevan a ejercer un liderazgo efectivo.

Una teoria de liderazgo es una explicacion de algun aspecto relacionado

con el liderazgo, estas teorias tienen un valor practico porque se utilizan para

entender, predecir y controlar mejor un liderazgo exitoso. Existen cinco

clasificaciones principales de la teoria del liderazgo, llamadas también enfoques

de investigacion, para explicar el liderazgo (House y Aditya, 1997). Las

clasificaciones de la teoria del liderazgo se ven explicadas en la siguiente tabla:

Tabla 3. Principales teorias de liderazgo.

transaccional/

transformacion
al (liderazgo
relacional)

Aditya (1997),
Avolio, Bass y
Jung (1999),
Avolio y Bass
(2004),
Longenecker
(2006), Harms y
Credé (2010),
Groves (2013),
Rowold (2014)

Enfoques de . Principales L
TN —— Teoria T Descripcion
g
Lewin (1947),
Blake y Mounton
(1965), McGregor
(1966), Hersey y | Esta teoria busca establecer un
Blanchard (1972), vinculo entre lo que hace el
Teorias Argyris (1983), lider y la forma como se
conductuales Rost (1993), desempefia el grupo. El mejor
Rodriguez (2012), ejemplo de esta teoria es el
Cerroniy Grid Gerencial.
Como un Simonella (2014),
conjunto de Sha_lw, Erickson y
comportamientos Nasirzadeh (2015)
o ol
exhibe el I|'d_ery Bums (1978) :
que dete_rmlnan Hollander (1992),
~su est!lo de Kuhnert y Rusell Es un enfoque renovado de las
interaccion con (1989), House y investigaciones realizadas en
los subordinados Liderazgo X las Universidades de Michigan

y Ohio (teorias conductuales),
segun el cual hay dos formas
en que el lider interactdia con
sus subordinados: lider
transaccional y
transformacional.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008).
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Tabla 3. Principales teorias de liderazgo (continuacion...).

Enfoques de
liderazgo

Teoria

Principales
autores

Descripcién

Liderazgo visto
en términos de
un rol social

Teoria racional

(deductiva)-
burocratica

Vroom y Yetton e

(1974), Vroom y
Jago (1988),
Schyns y Schilling
(2010), Hoyt,
Burnette e Innella
(2012), Caroll y
Simpson (2012),
Landis (2014)

democracia, se considera que

tiene como mediador al pueblo,

quien lo ocupa. La ley esta por

Se fundamenta en la
| poder proviene de Dios y que

quien elige por mayoria a sus
gobernantes. Hace énfasis en
el papel del lider y no tanto en

encima de los funcionarios
independientemente de sus
rasgos, y la obediencia es
hacia la ley y no hacia el
gobernante.

Liderazgo en
funcion de las
condiciones del
contexto en el
que se ejerce el
liderazgo

Teoria

situacional o de

contingencia,
Teoria del
camino-meta

Mumford (1909),
Brown (1936),
Bass (1960),
Fiedler (1967),
Stogdill (1975),
Wofford (1981),
Yammarino
(1991), Holle-
beck, lilgen y Sego
(1994), Wilson
(1994), Popper
(2001), Vecchio,
Bullis y Brazil
(2006), Bosse,
Duell, Memon,
Treur y Van Der
Wal (2017)

Se parte de la idea que el
comportamiento del lider esta
afectado por una serie de
factores del contexto en el que
se ejerce dicho liderazgo y esto
determina la efectividad del
mismo. El liderazgo depende
de la situacion y por lo tanto,
esta resulta relevante para el
mismo.

Relacionado con
las
caracteristicas
personales e
invariables de
los individuos
poseedores de
dicha cualidad

Teoria de los
rasgos

Kohs e Irle (1920),
Bernard (1926),
Bingham (1927),

Tead (1929),
Smith y Krueger
(1933), Page
(1935, Kilbourne
(1935), Bird
(1940), Jenkins
(1947), Stogdill

Surgié a principios del siglo XX.
El liderazgo esta determinado
por una serie de atributos
personales que poseen los
lideres. Entre estas
caracteristicas estan:
inteligencia, responsabilidad,
actividad social, confiabilidad,
originalidad, estatus
econdmico, habilidades

(1948)

cognoscitivas y de seguridad.

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Bass (2008).
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Tabla 3. Principales teorias de liderazgo (continuacion...).

Enfoques de
liderazgo

Teoria

Principales
autores

Descripcion

Relacionado con
las caracteristicas
personales e
invariables de los
individuos
poseedores de
dicha cualidad

Liderazgo
carismatico

Freud (1922),
Barnard (1938),
Weber (1947),

Kuhn (1964),

Downton (1973),

House (1977),

Burns (1978),
Bennis (1984),
Sashkin (1988)

Hunt (1999), Lowe,
Kroek y
Sivasubramaniam
(1996), Conger y
Kanungo (1998),
Ladkin (2006),
McDonell (2015)

Plantea que el liderazgo es la
habilidad que tienen los lideres
para influir de forma inusual en

los seguidores. los lideres se
caracterizan por ser personas

con mucha confianza en si

mismos, una vision clara y un

gran compromiso, capacidad
para comunicar la vision y tener

sensibilidad al entorno. Estos
lideres disponen de poder social,
tienen autoridad para socializar
Su pensamiento y sus conductas.

Teoria
motivacional

McGregor (1966),
Romero (1993),
Gray, Sproule y
Morgan (2009)

Existen 3 motivadores
fundamentales: poder, logroy
afiliacion. Estos activan y dirigen
la conducta de las personas. Un
lider motivacional es una
persona en crecimiento, sin
temor a equivocarse, es habil
para escuchar a los demas,
genera respeto, identificacion y
confianza, es inspirador.

Liderazgo de
servicio

Green-leaf (1977),
Buchen (1998),
Farling, Gregory y
Stone (1999), Choi
y Mai-Dalton
(1999)

El ego estimula el logro. Esto le
permite convertirse en la persona
mas importante entre todos los
lideres. Las necesidades de los
otros deben ser las prioridades
del lider, el poder es compartida
para empoderar a los
seguidores.

Como un
fendmeno
perceptual

Teoria de la
atribucion de
liderazgo

Edeny Leviatan
(1975), Calder
(1977), Mitchell,
Larsony Green
(1977), Meindl,
Ehrlich y Dukerich
(1985), DeVries
(21997)

El lider funciona como un
procesador de informacién que
observa el comportamiento de

sus subordinados, genera

explicaciones sobre el
comportamiento de estos y luego
se comporta en consecuencia.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Bass (2008).
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Para la presente investigacion se tomaran las definiciones de Stoner (1996)
y la de Northouse (2016) debido a que se busca determinar el perfil del liderazgo
empresarial femenino, tal como lo dice Stoner sobre dirigir e influir procesos
laborales y de Northouse el hecho de que se alcancen metas en comun. Estas
definiciones se eligieron en base a que la principal orientacion de las mismas es

el enfoque empresarial.

A continuacion, se explicaran brevemente las teorias que se utilizaran para
la realizacion de esta investigacion debido a que son las que concuerdan con el
objetivo: el de realizar un perfil de liderazgo femenino visto desde la parte

individual del lider, sus caracteristicas, su manera de dirigir y de tomar decisiones.
1.1.2. Teorias del liderazgo.

Debido a la gran variedad de teorias y modelos explicativos del liderazgo,
se han creado clasificaciones que permiten comprender mejor las tendencias y

los resultados producidos por ellas.

Inicialmente, hasta alrededor de los afios 40, la preocupacion predominante
consistia en determinar las caracteristicas personales y rasgos de personalidad
de los lideres. Los resultados contradictorios y poco similares llevaron a los
investigadores a centrarse, posteriormente, en los comportamientos observados
y a través de ellos se identificaron las principales categorias, factores y estilos de
liderazgo. Sin embargo, una vez mas, los resultados se demostraron poco
consistentes, por lo que tuvo origen una nueva inflexion teérica, con formulaciones

de medio alcance.
El enfoque grupal llevo a la vanguardia al liderazgo en los afios 40, siendo

definido como el comportamiento de un individuo mientras participa en la direccién

de las actividades grupales (Hemphill, 1949). Al mismo tiempo surgio el liderazgo
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por persuasion se distinguidé de la “conducciéon” y de la “coercidén” al ejercerse
(Copeland, 1942).

Durante los afios 50 tres temas dominaron las definiciones del liderazgo:

- Continda la teoria grupal que enmarco el liderazgo como lo que los
lideres hacen en grupos.

- Elliderazgo como una relacion que desarrolla objetivos compartidos, lo
cual se define basado en el comportamiento del lider y

- La efectividad, en la cual se ve la influencia del liderazgo en la eficacia

general del grupo.

El paradigma de la contingencia fue dominante a partir de los afios 60 en
el campo del comportamiento organizacional, llamando la atencion de las
variables situacionales que influyen en la eficacia del liderazgo. La definicion
predominante del liderazgo era el comportamiento que influye en las personas y
las motiva hacia las metas compartidas (Seeman, 1960). Pero incluso esto se
encontraba por debajo de las expectativas para explicar el liderazgo (Northouse,
2016).

Para los afios 70, el enfoque grupal dio paso al enfoque del comportamiento
organizacional donde el liderazgo se convirtié en el “iniciar y mantener grupos” u
organizaciones para lograr los objetivos organizacionales o grupales (Rost, 1991).
Sin embargo, la definiciébn de Burns (1978) fue la mas importante, definiendo el
liderazgo como el proceso reciproco de movilizacion de personas con ciertos
motivos y valores, diversos factores econdémicos, recursos politicos y de otro tipo;
en un contexto de competencia y conflicto, con el fin de realizar objetivos
independientes o grupales establecidos por los lideres y apoyados por los

seguidores.

A principios de los afios 80, surge un nuevo movimiento que ha sido muy

divulgado, haciendo hincapié en el carismay la capacidad transformacional de los
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lideres en la relacion con el personal y la preocupacion de integrar los aspectos
de comportamiento y rasgos de personalidad, asi como todo tipo de interacciones

gue se establecen entre los miembros del grupo u organizacion (Rego, 1998).

El papel del lider dentro de la organizacion ha sido objeto de cambios
continuos y fuertes, debido a los nuevos desafios que requieren en un mundo
globalizado y con gran apertura del conocimiento. En los afios 80, gracias a un
renovado interés en el liderazgo, surge el enfoque del nuevo liderazgo (Bryman,
1996), mas conocido como liderazgo carismatico y transformacional. El caracter
distinto de este nuevo tipo de liderazgo es la capacidad del lider de inspirar a los
colaboradores para lograr el bien comuan, lo que los hace ver mas alla de sus
propios intereses en favor de los objetivos del grupo. El simbolismo y caracter
emocional es claro en los atributos y comportamiento del lider, principalmente a
través de la lealtad, el compromiso, el respeto y motivacién, que son los valores

gue se transmiten a los colaboradores (Northouse, 2016).

Mas recientemente, apareci6 una forma enriquecida del liderazgo
transformacional: el liderazgo trascendental. Este es visto como una forma
extrema de la autenticidad transformacional, en la que los seguidores no estan
motivados soélo por motivaciones extrinsecas, sin embargo, se sienten impulsados
a identificarse con una “causa” y, por tanto, de trascender sus propios intereses
en favor de la organizacion y de sus colegas (Barracho, 2008). El lider
trascendental refuerza la abnegacion y la motivacion de los seguidores, gracias a

su fuerte espiritu de dedicacion, competencia e integridad.

Ya en este siglo continta el debate sobre si el liderazgo y la administracion
son procesos separados 0 no, pero la investigacion que surge de esto, en lugar
de desarrollar nuevas formas de definir el liderazgo, enfatiza el proceso del
liderazgo en donde el individuo influye en un grupo de personas para lograr un

objetivo comun.
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Entre estos enfoques de liderazgo emergentes se encuentra:

- El liderazgo autentico. En el cual la autenticidad de los lideres es el
énfasis del proceso de liderazgo.

- El liderazgo espiritual. El cual se centra en el liderazgo que utiliza
valores y sentido de convocatoria y pertenencia para motivar a sus
seguidores.

- El liderazgo servidor. Coloca al lider en el rol de sirviente, quien utiliza
los principios de cuidado para centrase en las necesidades de los
seguidores y ayudar a estos a ser mas autbnomos, conocedores y
convertirse en siervos ellos mismos.

- El liderazgo adaptativo. En el cual los lideres animan a los seguidores
a adaptarse, enfrentando y resolviendo problemas, desafios y cambios.

Después de décadas de controversias, los académicos de liderazgo concuerdan
en una cosa: es imposible llegar a una definicion comun de liderazgo. Debido a
factores como las tendencias globales y las diferencias generacionales el
liderazgo seguira teniendo diversos y diferentes significados para cada una de las
personas. La conclusion es que el liderazgo es un concepto demasiado complejo
para el cual desarrollar una definicion especifica puede Illevar mucho tiempo o tal

vez nunca lograrse (Bass, 2008).

Debido a la complejidad y variedad de teorias de liderazgo se opt6 por seleccionar
tres teorias, las cuales se consideran las mas representativas del mismo y las que
mejor pueden llegar a adaptarse al contexto femenino. A continuacion, se

describen a profundidad cada una de ellas.
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Enfoque de los estilos de liderazgo.

Esta teoria enfatiza el comportamiento del lider. El enfoque de estilos de
liderazgo se enfoca exclusivamente en qué es lo que hacen los lideres y como
actuan. Este enfoque expandi6é su estudio del liderazgo para incluir las acciones

de los lideres hacia sus subordinados en diferentes contextos (Northouse, 2016).

El estilo de liderazgo es la combinacion de rasgos, destrezas y
comportamientos que los lideres usan cuando interactian con sus seguidores
(Lussier, 2011).

Los investigadores de esta teoria determinaron que el liderazgo esta
compuesto por dos tipos generales de comportamientos: comportamiento hacia la
tarea y comportamiento hacia las relaciones. Los comportamientos hacia la tarea
facilitan el logro de las metas: estos ayudan a los miembros del grupo a alcanzar
los objetivos. Los comportamientos hacia las relaciones ayudan a los
subordinados a sentirse comodos con ellos mismo, con los otros y con la situaciéon

en la que se encuentren.

El propésito central del enfoque de estilos de liderazgo es el de explicar
como los lideres combinan estos dos tipos de comportamientos para influir en los

esfuerzos de los subordinados y de esta manera lograr los objetivos.

Uno de los primeros estudios que realizaron bajo este enfoque fue
conducido por la Universidad del Estado de Ohio en 1940, basados en los
descubrimientos de los trabajos de Stogdill (1948).

Los investigadores de la Universidad Estatal de Ohio comenzaron a

analizar como los individuos actian cuando estan liderando un grupo o una

organizacion. Estos analisis se realizaron mediante cuestionarios aplicados a los
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subordinados sobre sus lideres. En estos cuestionarios, los subordinados tenian
gue identificar el nUmero de veces que los lideres actuaban conforme a cierto tipo

de comportamiento (Northouse, 2016).

El objetivo fue determinar cuales son los estilos de liderazgo efectivo. Dicha
investigacion fue realizada con un instrumento conocido como: cuestionario de
descripcion del comportamiento del lider o LBDQ por sus siglas en inglés
(Hemphill y Coons, 1957). Seis afios después Stogdill (1963) publicé una versién
mas corta del LBDQ, esta nueva forma fue llamada LBDQ-XII.

Los estudios de Stogdill (1974) llevaron a encontrar dos estilos de liderazgo
distintos, que fueron llamados:

- Estructura de inicio. Este estilo de liderazgo es, en esencia, sinGnimo
del estilo centrado en el trabajo, pues se enfoca en hacer que se cumpla la tarea.

- Comportamiento de consideracion. Este estilo de liderazgo es, en
esencia, idéntico al estilo de liderazgo centrado en los empleados, pues procura

satisfacer las necesidades de los individuos y fomentar las relaciones personales.

En virtud de que el lider puede contar con una estructura inicial o de
consideracion alta o baja, se concibieron cuatro estilos de liderazgo:

- Estructura baja y consideracién alta. Los lideres recurren a la
comunicacioén bidireccional y suele compartir la toma de decisiones. Sin embargo,
ponen poca atencién al cumplimiento de los objetivos y pueden ser poco eficientes
en este sentido.

- Estructura y consideracion altas. Los lideres recurren a una actividad
participativa, teniendo siempre en la perspectiva la consecucion de los objetivos
de la organizacién. De este modo, motivan a sus seguidores y extraen lo mejor de

ellos, sin descuidar el cumplimiento de las metas.
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- Estructura y consideracion bajas. Los lideres no presentan una
actividad participativa y tampoco dan un seguimiento cuidadoso y efectivo al
cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion.

- Estructura alta y consideracion baja. Los lideres recurren a la
comunicacién unidireccional y toman las decisiones de forma unilateral, sin
consultar a sus seguidores o empleados. Por otro lado, son efectivos en el

cumplimiento de las tareas que tienen asignadas (Northouse, 2016).

Mientras los investigadores de la Estatal de Ohio desarrollaban el LBDQ,
los investigadores de la Universidad de Michigan se encontraban explorando de
igual manera el comportamiento del liderazgo, poniendo especial atencion al
impacto de los comportamientos del lider en el desempefio de los pequefios
grupos. Entre estos investigadores se encontraban Cartwright y Zander (1960),
Katz y Kahn (1951) y Likert (1961 y 1967). El objetivo inicial de esta investigacion

era la de determinar la efectividad del liderazgo.

El modelo de la Universidad de Michigan identifica dos estilos de liderazgo:

- El estilo centrado en el trabajo. La conducta centrada en el trabajo o
en la tarea se refiere a la medida en que el lider asume la responsabilidad de
hacer que el trabajo se lleve a cabo. El lider dirige de cerca a sus subordinados
en el cumplimiento de funciones y metas claras, mientras que el administrador les
indica que deben hacer y como tienen que hacerlo a medida que trabajan en la
consecucién de la meta. Cumplir con los estandares es una funcién importante.

- El estilo centrado en los empleados. La conducta centrada en el
empleado, en las personas o en la gente, en cambio, se refiere a la medida en
que el lider se concentra en la satisfaccion de las necesidades de los empleados
y al mismo tiempo fomenta las relaciones interpersonales. El lider se muestra
sensible a los subordinados y se comunica con ellos para cultivar la confianza,
apoyo y respeto, y al mismo tiempo busca su bienestar (Bowers y Seashore,
1966).
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Los investigadores de la Universidad de Michigan conceptualizaron la
orientacion centrado al trabajo y a los empleados como dos orientaciones con
fines opuestos en un continuo Unico (Northouse, 2016). Una tercera linea se
realizo a inicios de la década de los 60°s en la Universidad de Texas bajo la
direccién de Robert Blake y Jane Mounton, con sus estudios concibieron lo que
hoy se conoce como Rejilla Gerencial o Managerial Grid (Blake y McCanse, 1991;

Blake y Mounton, 1985a).

La Rejilla Gerencial es una técnica para mejorar la eficacia de los
ejecutivos. Posteriormente en 1991, se convirti6 en la Rejilla de Liderazgo
(Leadership Grid). La rejilla o matriz del liderazgo se basa tanto en los estudios de
la Universidad Estatal de Ohio como en los de Michigan, y tiene las dos
dimensiones: la de interés por la produccion e interés por la gente, que cuando se
muestra un alto interés por la gente y un alto interés por la produccién conduce a

los lideres de equipos.

Figura 1. Rejilla de liderazgo.
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Fuente: Blake y Mounton, citado en Blake y McCanse, 1991.
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La rejilla de liderazgo (Leadership Grid) identifica cinco estilos de liderazgo,
que son:

- Lider empobrecido. El lider se interesa poco por la produccion y
la gente. El lider hace lo minimo exigido para permanecer en el puesto.

- Lider de autoridad y obediencia. El lider muestra gran interese
por la produccion y poco por la gente. El lider se concentra en lograr que las
labores se realicen y trata a las personas como si fueran maquinas.

- Lider de club campestre. El lider tiene alto interés en la gente y
bajo en la produccién. El lider se esfuerza en mantener una atmosfera amigable
sin considerar lo suficiente la produccion.

- Lider de medio camino. El lider mantiene un interés equilibrado
e intermedio entre la produccién y la gente. El lider hace esfuerzos por mantener
un desempefio y una moral satisfactorios.

- Lider de equipo. El lider muestra gran interés por la produccion y
la gente. El lider se esfuerza por lograr el desempefio y la satisfaccion maximos

de los empleados (Blake y Mounton, 1985)

Blake y Mounton (1985) indicaron que las personas usualmente tienen un
tipo de estilo dominante, el cual se utiliza en la mayoria de las situaciones, pero
también tienen un estilo de respaldo. El estilo de respaldo es el que el lider utiliza
cuando se encuentra bajo presiéon, cuando la forma usual de lograr las cosas no

funciona como deberia.
El Grid de Liderazgo es un ejemplo practico de un modelo de liderazgo
basado en dos comportamientos importantes del liderazgo: tareas y relaciones.

Es usado en la consultoria del desarrollo organizacional alrededor del mundo.

El enfoque de estilos de liderazgo funciona no diciéndole a los lideres como

deben comportarse, sino describiendo los componentes principales de su
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comportamiento. Este enfoque les recuerda a los lideres que sus acciones hacia
los demas se producen en un nivel de tarea o bien en un nivel de relacién; por lo
cual, en algunas situaciones, los lideres deberan orientarse en mayor medida a la
tarea, mientras que, en otras, necesitan estar mas orientados a la relacion. El
enfoque del estilo da al lider una manera de observar su propio comportamiento
dividiéndolo en dos dimensiones, de esta manera podran ser mas eficaces (Blake
y McCanse, 1991).

Medicion del enfoque de estilos de liderazgo.

Tanto los investigadores como los profesionales han utilizado muchos y
diversos instrumentos diferentes para evaluar el comportamiento de los lideres.
Las dos medidas mas comunmente utilizadas para la teoria de los estilos de
liderazgo han sido el LBDQ (Stogdill, 1974) y la rejilla gerencial o Leadership Grid
(Blake y McCanse, 1991).

Ambas medidas proporcionan informacion sobre el grado en que un lider
actua dirigido o no por la gente, o lo que quiere decir si la orientacidén que tiene es

hacia las tareas o hacia las relaciones.

El LBDQ fue disefiado principalmente para la investigacion y ha sido
utilizado ampliamente desde la década de los 60s. La rejilla gerencial o Leadership
Grid fue disefiado principalmente para entrenamiento y desarrollo gerencial, aun
en la actualidad sigue siendo utilizado para capacitar gerentes y supervisores en

el proceso de desarrollo de liderazgo.
Este instrumento tiene como objetivo lograr una mejor comprension de

como se miden los comportamientos de liderazgo. Este cuestionario esta

compuesto por 20 elementos que evalian dos orientaciones: tarea y relacion. Al
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realizarlo se puede obtener un perfil general sobre el comportamiento de liderazgo

en las personas (Blake y McCanse, 1991).

El puntaje que se recibe para la orientacion hacia la tarea se refiere al grado
en que se ayuda a los deméas definiendo sus roles y haciéndoles saber lo que se
espera de ellos. Este factor describe las tendencias de dirigir las tareas a los

demas cuando se esta en una posicion de liderazgo (Northouse, 2016).

El puntaje que se recibe por la orientacion hacia las relaciones es una
medida del grado en que se intenta hacer que los subordinados se sientan
comodos con ellos mismos, el uno con el otro y el grupo en si. Representa una

medida de como las personas estan orientadas hacia el lider.

Estos resultados permiten analizar si existen diferentes formas en que se
podrian modificar los comportamientos para enfocar el énfasis en las tareas o bien
en las relaciones. Es una buena idea comparar los resultados con algunos
comparnieros de trabajo para analizar las percepciones que cada uno pueda tener
(Northouse, 2016).

Este enfoque tiene diversas fortalezas y debilidades. El lado positivo del
mismo es que se ha ampliado el alcance de la investigacion del liderazgo para
incluir el estudio de los comportamientos de los lideres en lugar de solo enfocarse
en los rasgos personales o caracteristicas. En segundo lugar, es un enfoque
confiable pues esta respaldado por una amplia gama de estudios. En tercer lugar,
el enfoque de los estilos de liderazgo es valioso debido a que subraya la
importancia de las dos dimensiones centrales del comportamiento del liderazgo:
tareas y relacion. En cuarto lugar, tiene un valor integral en el sentido en que
proporciona un mapa amplio que es utilizado para obtener una comprension
integral sobre los comportamientos que se realizando durante el ejercicio del
liderazgo (Blake y McCanse, 1991).
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Por el lado negativo, no se ha podido asociar el comportamiento de los
lideres (con una orientacion hacia las tareas o hacia las relaciones) con otros
factores como la moral, la satisfaccion laboral y la productividad. Ademas de esto,
no se ha podido identificar un conjunto universal de conductas de liderazgo que
permitan obtener resultados positivos para un liderazgo efectivo. Por dltimo, el
enfoque de los estilos de liderazgo implica que el estilo de liderazgo mas eficaz
es un estilo con alta tarea y alta relacién, lo cual no es aplicable para todos los

Ccasos.

En general, el enfoque conductual no es una teoria refinada que
proporcione un conjunto ordenado de factores y conductas para obtener un
comportamiento de liderazgo efectivo (Northouse, 2016). Mas bien, proporciona
un marco valioso de elementos con los cuales evaluar el liderazgo de una manera
amplia. Se puede concluir que el enfoque de los estilos de liderazgo les recuerda
a los lideres que su impacto en las demas personas ocurre cuando se enfocan en

cualquiera de las dos orientaciones: tarea y relaciones (Blake y McCanse, 1991).

Enfoque situacional del liderazgo.

Este enfoque surge a partir de las lagunas que dejan los modelos
comportamentales para un mejor entendimiento del liderazgo, enfocandose en
aspectos contextuales/situacionales (las caracteristicas de los subordinados, la
naturaleza del ambiente externo, etc.) que afectan el trabajo del lider y su relacién
con los subordinados, colegas, superiores jerarquicos y personas fuera de la
organizacién (Moreira, 2010; Kreitner y Kinicki, 1992). De igual manera Adair
(1990) considera que el liderazgo depende de la situacion en la que se desarrolla

y por lo tanto ésta resulta importante.
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Segun este punto de vista, no hay un mejor estilo para liderar, todo depende
de la situacion; el lider puede ser muy efectivo en algunas situaciones y no en
otras. El contexto, la motivacién y capacidad de los liderados y el grado de
estructuracion de la tarea, juegan un papel clave en un liderazgo eficaz. Estas
teorias explican el como los lideres deberian comportarse (0 que caracteristicas

deben tener) en diferentes situaciones para ser eficaces.

Las teorias situacionales se pueden dividir en dos subcategorias
principales. Una de ellas permite que el comportamiento del lider sea visto como
una variable dependiente de la situacion, por lo tanto, se considera que hay
determinados aspectos que afectan la forma en como se comportamiento los
lideres. Algunos de estos aspectos incluyen las politicas de la organizacion, las
situaciones de crisis, las expectativas de los superiores, pares y subordinados, el

nivel jerarquico, etc. (Moreira, 2010).

En la otra subcategoria (que incluye las teorias de la contingencia) se
considera que los diferentes patrones de comportamiento 0 rasgos son necesarios

para un liderazgo eficaz en diferentes situaciones.

Liderazgo como variable dependiente de la situacion o Enfoque Situacional.

Este enfoque fue desarrollado por Hersey y Blanchard (1969) basados en
la teoria del estilo gerencial 3-D de Reddin (1967). Esta teoria ha sido refinada y
revisada varias veces desde su concepcion por diversos autores como Blanchard,
Zigarmi y Nelson en 1933; Hersey, Blanchard y Johnson en 1998; Blanchard,
Zigarmi y Zigarmi en 2013; ha sido usada extensivamente para el desarrollo y

entrenamiento del liderazgo organizacional.

Como su nombre lo dice, el liderazgo situacional se enfoca en el liderazgo

en diferentes situaciones. La premisa de esta teoria es que diferentes situaciones
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demandan diferentes tipos de liderazgo. Visto desde esta perspectiva, para ser un
lider efectivo se requiere ser una persona con un estilo adaptable a las demandas

0 a las diferentes situaciones (Northouse, 2016).

El liderazgo situacional expresa que el liderazgo estd compuesto por dos
dimensiones: la directiva y la de soporte, cada una de ellas aplicadas
apropiadamente a las situaciones dadas. Para determinar que se necesita en una
situacion en particular, el lider debe evaluar a sus empleados y determinar qué
tan competentes y comprometidos estan con la tarea asignada. Basada en la
suposicion de que las habilidades y motivaciones de los empleados pueden variar
con el tiempo, el liderazgo situacional sugiere que los lideres deben cambiar el
grado en el cual son directivos o brindan soporte para coincidir con las
necesidades cambiantes de los subordinados (Blanchard, Zigarmi y Zigarmi,
2013).

Figura 2. Modelo de Liderazgo Situacional II.
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El enfoque situacional esta representado en el modelo desarrollado por
Blanchard (1985) llamado Modelo de liderazgo situacional Il (Figura 2). Este
modelo es una extension del modelo de liderazgo situacional originalmente

desarrollado por Hersey y Blanchard (1969).

Los estilos de liderazgos pueden ser clasificados en cuatro categorias
dependiendo de los comportamientos directivos o de soporte. Entre ellos se
encuentran:

- Estilo de alta direccién y bajo soporte (E1). También es llamado
estilo directivo (dar 6rdenes). En este estilo, el lider se enfoca en la comunicacion
para el logro de las metas y gasta poco tiempo en el uso de comportamientos de
soporte. Usando este estilo, el lider brinda instrucciones sobre qué y cémo se
deben de alcanzar las metas por los subordinados para después supervisarlos
cuidadosamente.

- Estilo de alta direccion y alto soporte (E2). También es conocido
como coaching (persuadir), en este enfoque el lider se enfoca en la comunicacién
para lograr las metas, pero también para conocer las necesidades
socioemocionales de los subordinados. El estilo de coaching requiere que el lider
se involucre con los subordinados brindandoles animo y solicitandoles su opinién.
De igual manera, el estilo coaching es una extension del estilo S1 en el cual
todavia se requiere que el lider tome las decisiones finales sobre lo que se va a
hacer y como se lograran las metas.

- Estilo de alto soporte y baja direccion (E3). Llamado de apoyo
(participar). En este enfoque, el lider no se enfoca exclusivamente en las metas,
pero usa comportamientos de soporte que permiten que los empleados
demuestren sus habilidades alrededor de la obtencion de las metas. El estilo de
apoyo incluye el escuchar, alabar, pedir opiniones y brindar retroalimentacion. El

lider que utiliza este estilo brinda a los subordinados el control de las decisiones

35



diarias, pero permanece disponible para facilitar la solucion de un problema. Un
lider S3 es rapido para brindar reconocimiento y soporte social a los subordinados.

- Estilo de bajo soporte y baja direccion (E4). Por ultimo, se
encuentra el estilo de delegacion (delegar). En este enfoque el lider ofrece menos
opiniones sobre la tarea y el apoyo social, facilitando la confianza y la motivacién
de los empleados en referencia a la tarea. El lider delegativo disminuye su
participacion en la planeacion, control de los detalles y clarificacion de la meta.
Después de que el grupo acuerda sobre lo que van a hacer, este estilo deja que
los subordinados tomen la responsabilidad del trabajo que se debe de hacer y
como debe de encajar este para lograr los objetivos. Un lider que utiliza el E4
brinda el control a los subordinados y se abstiene de intervenir con apoyo social

innecesario (Blanchard, Zigarmiy Zigarmi, 2013).

Teoria de la contingencia.

Como ya se habia dicho antes, en esta teoria lo que se busca es empatar
a los lideres con las situaciones apropiada. Se le llama de contingencia debido a
gue sugiere que la efectividad del lider depende de que tan bien encaje el estilo
de liderazgo con el contexto en el que se desarrollard. Para entender el
desempefio de los lideres, es esencial entender las situaciones con las que tienen
que lidiar. El liderazgo efectivo es contingente cuando se adecuan el estilo del

lider con la situacion correcta.

El Modelo Normativo de Vroom y Yetton (1973) propone que el lider debe
actuar de una forma méas autocratica o democratica, de acuerdo con las
situaciones que enfrenta, es decir, de acuerdo con el analisis que hace del
problema a resolver (en términos de la informacion y el conocimiento que poseen
los seguidores, el tiempo disponible para la toma de decisiones, la aceptacion de
la decision, etc.), ya que la Teoria del camino a la meta (House, 1971) sugiere que
los efectos de los comportamientos del lider en la satisfaccion de sus
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subordinados y la eficacia de la unidad organizacional dependera de las
caracteristicas de los subordinados (por ejemplo, la motivacion para el éxito, la
participacion en la tarea, la auto-eficacia) y de otras variables moderadoras (tales
como la incertidumbre tecnologica o el estrés). El lider debe ajustar su
comportamiento a las caracteristicas de sus subordinados y de la situacion.

Segun el Modelo de Hersey y Blanchard (1969), el cual es una de las mas
conocidas teorias situacionales, el comportamiento del lider puede ser analizado
a la luz de dos aspectos: el grado de orientacion a las tareas (especificar metas
para cumplir, plazos fijados, organizar el trabajo) y el grado de orientacion a la
relacion (la prestacion de apoyo y retroalimentacion, gente participa en los
debates y actividades para facilitar las interacciones personales). Los
subordinados, a su vez, se analizan en funcion de su grado de madurez
(conocimientos, experiencia y capacidad, asi como la confianza, el compromiso y
la motivacion) en una tarea especifica. La madurez no debe interpretarse como
una caracteristica personal o de personalidad, sino como algo que tiene que ver
con una tarea especifica. Un colaborador madura es el que sabe y desea asumir
responsabilidades. Todas las personas son maduras en determinadas tareas,
aungue no lo sean en otras. Se puede integrar dos tipos de madurez: en el cargo
(conocimiento, experiencia, competencia para realizar la funcion) y psicoldgica
(confianza en si mismos, el compromiso y la motivacion para realizar la funcion)
(Moreira, 2010).

Este modelo propone que un lider debe ajustar su estilo de comportamiento
para el nivel de madurez de los subordinados. La hipoétesis de este modelo es que
a medida que la madurez aumenta, el lider debe aumentar el comportamiento de
relacion (apoyo socioemocional) y reducir la orientacién a las tareas; cuando los
colaboradores muestran una madurez por encima de la media, el lider debe

reducir los dos tipos de comportamiento (Lussier, 2011).
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El Modelo Contingencial de Fiedler (1967) difiere de los anteriores por la
preocupacion en saber como las limitaciones del contexto moderan la relacion
entre el estilo de lider y la eficacia del grupo. La eficacia del lider depende de dos
factores: sus atributos (orientacion a la tarea o a la relacion) y el control que tiene
de la situacién (grado de favorabilidad de la situacion). Fiedler (1967) cree que el
lider eficaz es aquel que puede modificar los elementos situacionales (incluyendo
la estructuracion de la tarea) con el fin de adaptarlos a su propio estilo de
liderazgo. Se considera que los lideres mas orientados hacia las tareas son mas
eficaces en situaciones de alto o bajo control (alta o baja favorabilidad) y en
contraste, los lideres mas orientados a las personas son mas eficaces en

situaciones de control moderado.

Medicion del enfoque situacional del liderazgo

Aunque se han desarrollado diferentes versiones de instrumentos para
medir el liderazgo situacional, casi todos ellos estdn construidos de manera
similar. Como regla, los cuestionarios proporcionan de 12 a 20 situaciones
relacionadas con el trabajo en la empresa y se solicita que los encuestados
seleccionen su estilo preferido para cada situacion de cuatro alternativas. Las
situaciones y estilos estan desarrollados para representar cada uno de los
cuadrantes de este modelo.

En este cuestionario las respuestas se ponderan para proporcionar a los
encuestados informacién sobres sus principales estilos de liderazgo, la flexibilidad
que tienen y la eficacia del mismo (Blanchard, Zigarmi y Zigarmi, 2013).

Cada una de las situaciones en el cuestionario permite identificar el nivel

de desarrollo de los seguidores en cada una de las situaciones y cada una de las

alternativas indican el estilo de liderazgo que se prefiere utilizar en esa situacion.
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Al analizar las alternativas, los encuestados pueden determinar estilos
predominantes y secundarios de liderazgo. Analizando el rango de opciones que
se tienen, se puede determinar la flexibilidad del liderazgo de los encuestados. La
efectividad del liderazgo y la capacidad de diagnéstico del mismo pueden ser
medidas analizando el nimero de veces que el encuestado selecciona el estilo de

liderazgo preferido (Northouse, 2016).

Ademés de esto, este instrumento de liderazgo situacional permite
aprovechar las percepciones que los jefes, asociados y seguidores tienen sobre

el estilo de liderazgo con el que cuenta una persona.

Hay cuatro puntos fuertes principales en el enfoque situacional. Primero, es
reconocido por muchos como un estandar para la formacion de lideres. En
segundo lugar, es un enfoque practico que se entiende facilmente y aplica de
manera sencilla. En tercer lugar, este enfoque establece un conjunto claro de
prescripciones sobre como deberian de actuar los lideres si desean mejorar su
efectividad en el liderazgo. Cuatro, el liderazgo situacional reconoce y enfatiza que
no hay un estilo de liderazgo ideal; en su lugar, comenta que los lideres deben ser
flexibles y adaptar su estilo a los requisitos de la situacién (Blanchard, Zigarmi y
Zigarmi, 2013).

En cuanto a las criticas sobre el liderazgo situacional es que aun cuenta
con algunas limitaciones. A diferencia de muchas otras teorias de liderazgo, este
enfoque no cuenta con una buena fuente de investigaciones consolida para
justificar y apoyar los fundamentos tedricos sobre lo que se esta determinando.
Como resultado, existe una gran ambigiiedad sobre el como se conceptualizan
ciertos aspectos de esta teoria del liderazgo. No esta claro el cémo los seguidores
pueden pasar por los distintos niveles para lograr llegar a un nivel desarrollado,
ademas de que no estéa claro como el compromiso puede cambiar con el tiempo

en los seguidores. Ademas de esto, el modelo no determina como las variables
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demograficas pueden afectar las preferencias de estilos de liderazgo. Finalmente,
el modelo no provee de lineas de accion sobre el como los lideres pueden usar
esta aproximacion en grupos de trabajadores y no solamente en contextos que
involucren relaciones personales de uno a uno (Blanchard, Zigarmi y Zigarmi,
2013).

Liderazgo relacional

Esta teoria surge de la definicion de Rost (1991) la cual contempla al
liderazgo como una relacion de influencia entre lideres y colaboradores, los cuales

intentan cambios reales que reflejan intereses mutuos.

Las relaciones de influencia son relaciones no coercitivas en las que el lider
ejerce un cierto influjo sobre el colaborador para que actie de la manera deseada.
Sin embargo, estas relaciones son dinamicas, de manera que el colaborador
también influye en el lider. De esta manera, el lider y el colaborador se necesitan

mutuamente en el proceso del liderazgo (Cardona, 2000a).

En esta relacion de influencia, la Unica diferencia respecto a otras
relaciones es que las dos partes son desiguales en términos de influencia en la
relacion: la que tiene mas influencia es el lider, y la que tiene menos, es el
colaborador. De ahi que los diferentes tipos de liderazgo relacional se puedan
clasificar en funcion de las relaciones de intercambio en que se apoya la relacion

entre lider y subordinado (Cardona, 2000a).

Las relaciones de intercambio se han clasificado tradicionalmente en dos:
la econdmica y la social (Homans, 1961; Blau, 1964). El intercambio econémico
esta basado en un acuerdo explicito que regula obligaciones especificas entre dos
partes. El intercambio social, en cambio, esta basado en un acuerdo implicito que
abarca obligaciones no especificas entre las dos partes.
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Estos dos tipos de relacion han sido conceptualizados como una
clasificacion de suma cero. Es decir, o bien las relaciones entre partes se rigen
por el tipo de intercambio econémico, o bien se rigen por el tipo de intercambio
social. Si los colaboradores se identifican con el lider hasta formar una cierta
unidad superior, son capaces de traspasar los limites de lo formalmente requerido
y entran a formar parte del in-group del lider. Por el contrario, si los colaboradores
no se identifican con el lider, solo cumplen con sus obligaciones formales y
pertenecen al out-group del lider (Dansereau et al., 1975). Desde esta
perspectiva, la labor del lider consiste en identificar a los subordinados con la
empresa, motivandolos de manera que valores y se sacrifiquen por los objetivos

del grupo (Bass y Avolio, 1994a).

Sin embargo, esta concepcion dicotdmica de las relaciones de intercambio
no explica por completo los resultados de diversos estudios donde se han
encontrado tres tipos de relaciones entre empleados y empresa: una de tipo
economico y dos de tipo social (o, mejor dicho, no econémico). De las relaciones
no econdémicas, una se apoya en el interés personal por el trabajo en si, y la otra

se apoya en la contribucién que el trabajo hace a otros (Cardona, 2000a).

Debido a esto se puede hacer una clasificacion de los distintos tipos de
influencia que el lider puede ejercer sobre el colaborador. En el liderazgo
relacional, lo fundamental es la relacion de intercambio desde el punto de vista
del colaborador, es decir: por qué el colaborador interacciona con el lider. Esto es
asi debido al tipo de influencia que el lider tiene sobre el colaborador y va a

depender de lo que esté buscando el colaborador en esa relacién.
Existen tres tipos de relacion, las cuales son:

- Relacion economica. Solo se puede influir a base de premios y

castigos.
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- Relacion profesional. Cuando el colaborador sigue al lider por
motivacion extrinseca e intrinseca. En esta el colaborador no solo esté interesado
en la retribucidbn econdmica, sino también en el trabajo en si; en el reto que
supone, el aprendizaje que conlleva, el atractivo que presenta. La influencia del
lider es mas profunda, ofrece un trabajo atractivo en la que los colaboradores
aprendan y disfruten. El lider puede pedir mucho mas sin pagas mas, siempre que
aguel esfuerzo suponga un reto atractivo.

- Relacion personal. Cuando el colaborador sigue al lider por
motivacion extrinseca, intrinseca y trascendente. Esta relacion es todavia mas
rica. El colaborador, ademas de buscar la retribucion y el atractivo del trabajo, esta
comprometido personalmente con el lider para lleva a cabo una mision que vale
la pena. La influencia del lider en esta relacion profesional se manifiesta apelando
a la necesidad que otros tienen de su trabajo bien realizado. El lider puede pedir
al colaborador sacrificios que no compensan econdémicamente ni son
necesariamente atractivos, pero que son imprescindibles para el cumplimiento de
la mision (Cardona, 2000b).

Dependiendo de la relacion de influencia que existe entre lider y
colaborador se pueden distinguir tres tipos de liderazgo:

a. Liderazgo transaccional. Es el liderazgo definido por una relacion de
influencia de tipo econdémico. En esta relacién, el colaborador interactia con el
lider Unicamente por motivacion extrinseca.

b. Liderazgo transformador. Es el liderazgo definido por una relacién
de influencia de profesional. En esta relacion el colaborador interactta con el lider
por motivacion extrinseca e intrinseca.

C. Liderazgo trascendente. Es el liderazgo definido por una relacion de
influencia personal. En esta relacién, el colaborador interactia con el lider por

motivacion extrinseca, intrinseca y trascendente (Cardona, 2000b).
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A pesar de que, en el liderazgo relacional, el elemento que define la relacién
de influencia es el tipo de motivacion del colaborador, el comportamiento del lider
sigue siendo un elemento critico, pues puede afectar bastante a las motivaciones

que llevan al colaborador a mantener la relacion (Cardona, 2000a).

Por lo tanto, en el liderazgo relacional influyen tanto el comportamiento del
lider como la respuesta del colaborador, en una relacion de influencia dinamica
(Rost, 1991). En la relacion dindmica, el lider influye con su comportamiento en
las motivaciones del colaborador. Las asociaciones de menor valor afiadido son
las de tipo econdmico, luego vienen las de trabajo y, finalmente, las de mayor valor
afiadido son las asociaciones de contribucion. Cuando hay relacion de
contribucion, el lider crea, asociaciones del mas alto valor afiadido con sus

colaboradores (Cardona, 2000a).

El tipo final de asociacion dependera en ultimo término del colaborador,
pero la experiencia demuestra que, en la mayoria de los casos, por el principio de
reciprocidad, el colaborador acaba buscando en la relacién aquello que el lider
valora (Gouldner, 1960).

Liderazgo transaccional y transformacional

El lider transaccional se preocupa exclusivamente de los resultados de la
relacion y enfoca su labor directiva a negociar los intercambios extrinsecos y a
controlar las acciones de sus colaboradores, influyendo Unicamente en su
motivacion extrinseca. Este tipo de lider solo sabe influir en el colaborador a base
de premios y castigos: “El liderazgo transaccional ocurre cuando el lider premia o
castiga al seguidor en funcién de la calidad del trabajo del seguidor. El liderazgo

transaccional depende del esfuerzo contingente” (Bass y Avolio, 19944, p. 4).
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Los buenos lideres transaccionales suelen ser buenos negociadores,
autoritarios y hasta cierto punto, agresivos, de modo que obtienen el maximo fruto
de la relacion de influencia econdmica que han creado. Este fruto, sin embargo,
es subdptimo desde el punto de vista de otras asociaciones con mayor valor
afadido, puesto que abarca Unicamente aquellos comportamientos exigidos

formalmente (Cardona, 2000a).

Esta teoria transaccional esta sustentada en el intercambio lider —
subordinado, cuenta con dos dimensiones. La primera se refiere a la recompensa
contingente que corresponde al grado en que los lideres establecen transacciones
o intercambios constructivos con sus seguidores: el lider clarifica expectativas y

determina recompensas a cambio de la labor solicitada (Judge y Piccolo, 2004).

La segunda dimension se ubica en el manejo por excepcion, el cual se
subdivide en activo y pasivo y cuya principal diferencia se ubica en la ocurrencia
de la intervencion del lider (Osses, 2008); esta dimension menciona las acciones
correctivas que ejerce el lider sobre sus seguidores cuando las expectativas sobre

los resultados no se cumplen.

Segun la teoria del liderazgo transformacional (Burns, 1978), el liderazgo
eleva los niveles de motivacion y moralidad tanto en lideres como en seguidores,

y anima a los segundos a asumir roles de liderazgo.

Este tipo de liderazgo, como se comentd anteriormente, se caracteriza por
incrementar la motivacion de los empleados, pero esto sucede por el hecho de
compartir una vision a futuro, lo cual puede generar en los seguidores un sentido
y significado en el trabajo e incrementar la percepciéon de control personal sobre

sus situaciones laborales (Spark, Faragher y Cooper, 2001).
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El lider transformador, ademas de mirar los resultados, se ocupa también
de alinear el interés del colaborador con el de la organizacién y enfoca su labor
directiva a crear una vision y unas condiciones de trabajo atractivas para el

colaborador (Cardona, 2000a).

Esta teoria también desarrollada por Northouse y Bass (1997 citados en
Hellriegel, Jackson y Slocum, 2000) especifica que el lider usa no solo el hacer,
sino el ser en todas sus proporciones; el lider es quien inspira con su visién a sus
seguidores hacia la consecuciéon de metas compartidas, son inspiradores,
visionarios, seguros de si, considerados, dignos de confianza, con alto sentido

ético y moral.

Las caracteristicas més importantes del lider transformador son, ademas
de la capacidad de negociar y controlar los resultados, la capacidad de crear una
vision atractiva y la capacidad de comunicar esa vision. El lider transformador es,
por lo tanto, un lider visionario y carismatico, capaz de persuadir a sus

colaboradores para que quieran lo que quiere el lider.

Este es también el liderazgo que propone Bennis (1989): los lideres son
personas capaces de expresarse a si mismos completamente. Ellos saben
quiénes son, cuales son sus fortalezas y debilidades, y como usar al maximo sus
fortalezas para compensar sus puntos débiles. Ellos saben también lo que
quieren, como lo quieren y como han de comunicar lo que quieren a otros para

ganar su cooperacion y apoyo.

El lider transformador no es el opuesto al lider transaccional; es un lider
transaccional enriquecido. El liderazgo transformacional es una expansion del
liderazgo transaccional (Bass y Avolio, 1994a). Por lo tanto, se puede decir que el
lider transformador es un lider transaccional que también es carismatico. Por ello

puede lograr que los trabajadores vayan mas alla de lo formalmente exigido,
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siempre y cuando este trabajo extraordinario motive a los trabajadores
intrinsecamente. Existe un peligro al ser un lider transformador, y es que puede
llegar a ser manipulador, si con ello se consigue persuadir a los colaboradores
para que hagan lo que el lider quiere. Burns (1978) especifica: apelar solo a las
necesidades bajas o0 sostenidas e intensificadas artificialmente de los
trabajadores, es manipularlos. El problema es que no queda claro cuales son esas
necesidades bajas o artificiales y a partir de donde el lider esta transformando o

manipulando al colaborador.

Bass y Avolio (1994a) definen cuatro dimensiones dentro del liderazgo
transformacional las cuales son:

a) Influencia idealizada. Es el potencial del lider de evocar una vision,
por lo que este obtiene confianza y respeto de sus seguidores, se caracteriza por
la coherencia del lider entre lo que dice y lo que hace (Antonakis, 2012).

b) Consideracion individualizada. Ofrece a los seguidores un trato
individual, atiende a cada uno de acuerdo a sus necesidades e intereses; actua
como formador y consejero.

C) Estimulo intelectual. Facultad del lider de posibilitar el pensamiento
innovador y creativo en sus seguidores, lo cual los conduce a nuevas perspectivas
y los estimula hacia un aprendizaje continuo (Gonzalez, 2008).

d) Motivacion inspiracional. Capacidad del lider de comunicar su vision,
asimismo, el lider desafia a sus seguidores con altos estandares y aumenta el

optimismo y el entusiasmo de los colaboradores (Judge y Piccolo, 2004).

Bass (2008) afade un quinto factor que considera propio del ambito
educativo. Este factor es la tolerancia, concebida como la utilizacioén del sentido
del humor cuando se desean referir fallas, resolver conflictos y manejar

situaciones dificiles.
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En este modelo de liderazgo se incluye un factor conocido como de no-
liderazgo que surge del liderazgo transaccional y representa ciertos factores que
son no transaccionales, pero no llegan a ser transformacionales. Este factor es
llamado liderazgo Laissez-faire o liderazgo permisivo, el cual representa la
ausencia del liderazgo. Este lider abdica su responsabilidad, retrasa las
decisiones, no retroalimenta y hace muy poco esfuerzo para ayudar a los
seguidores a satisfacer sus necesidades. No hay retroalimentacion con los

seguidores ni intenta ayudarlos a crecer (Northouse, 2016).

Liderazgo trascendente.

El lider trascendente, ademas de interesarse por los resultados y por
alinear las motivaciones de sus colaboradores con las de la organizacion, trata de
desarrollar la motivacion trascendente de esas personas, y enfoca su labor
directiva al servicio de sus colaboradores como personas. Asi como el lider
transformador se preocupa de las necesidades de sus colaboradores para ganar
su confianza, de modo que estén mas dispuestos a querer lo que el lider quiere
(Bass y Avolio, 1994a), al lider trascendente le preocupan las personas en si

mismas y contribuir en su desarrollo personal.

El lider trascendente es el lider en sentido clasico. El propdsito de todos los
lideres es la mejora de aquellos a quienes lideran (San Agustin citado en Gini,
1995). Este es también el sentido del lider servidor de Greenleaf (1970): empezar
con el sentimiento natural de querer servir, servir primero. Solo entonces aparece

la decision consciente de aspirar a liderar.
Sin embargo, el lider trascendente no es solo el lider servidor; es el lider

transaccional que también es transformador (o carismatico) y servidor. Esta ultima

caracteristica (servidor) hace imposible que el lider trascendente sea
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manipulador, pues en todo momento se comporta mirando al bien de sus

colaboradores (Cardona, 2000a).

La mejor manera de crear liderazgo trascendente es a través del ejemplo
(Block, 1993). Por lo tanto, la caracteristica principal del lider trascendente,
ademas de su capacidad de negociar y controlar los resultados, y de crear y
comunicar una vision, es la capacidad de sacrificio para servir a sus
colaboradores, incluso por encima de sus propios intereses. Estas capacidades
se adquieren a base de interacciones del lider con sus colaboradores, de modo
gue el lider adquiere habitos positivos, esto es: competencias. También en esto el
lider trascendente se separa del lider servidor, para el que el servicio es fruto de

un sentimiento natural.

En el lider trascendente, la capacidad de servicio es un habito adquirido a
base de interacciones con sus colaboradores, con o sin sentimiento natural hacia
ello, pero con sentido del deber hacia la mejora de las personas a las que lidera.
El habito asi adquirido es mas consistente que el comportamiento que se apoya
exclusivamente en el sentimiento y, por tanto, tiene mas probabilidades de crear
o reforzar en los colaboradores la motivacion trascendente que se requiere en una

asociacion de contribucion (Cardona, 2000b).

Por lo tanto, solo cuando el lider desarrolla las competencias adecuadas
en los tres niveles de liderazgo (transaccional, transformador y trascendente), y
no necesariamente en todos los casos, pues el colaborador sigue siendo libre, el
lider puede crear o reforzar una asociacion de contribucion, que es la asociacion
de mayor valor afiadido. En esta asociacion, tanto el lider como los subordinados
interactian (ademas de por motivacion extrinseca e intrinseca) por motivacion

trascendente, esto es, por la mejora de las personas a quienes sirven.
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Medicion del liderazgo transformacional / transaccional.

La medida mas utilizada de liderazgo transformacional es el cuestionario
de liderazgo multifactorial (MLQ por sus siglas en inglés). La primera version del
MLQ fue desarrollo por Bass (1985) basado en una serie de entrevistas que sus

asociados condujeron con 70 altos ejecutivos en Sudafrica.

A estos ejecutivos se les pidié que recordaran a los lideres que habian
elevado sus obijetivos, los motivo o los inspiro a poner los intereses de los demas
por encima de los propios. Se les cuestiono sobre el como se habia comportado
estos lideres, qué hicieron para lograr el cambio y modificar sus conductas. A
partir de estas descripciones, Bass construy6 las preguntas que ahora componen
el MLQ.

Las preguntas que integran este cuestionario miden las percepciones de
los seguidores sobre el comportamiento del lider para cada uno de los factores
del modelo de liderazgo de rango completo. Antonakis, Avolio y Sivasubramaniam
(2003) evaluaron las propiedades psicométricas del MLQ utilizando una muestra
de mas de 3, 000 empresas y encontraron elementos que soportaban la validad
del MLQ. Ellos encontraron que el MLQ en su forma 5X distinguia claramente
nueve factores del modelo de liderazgo de rango completo.

De igual manera Hinkin y Schriesheim (2008) examinaron las propiedades
empiricas de los factores transaccionales y de ausencia del liderazgo en el MLQ
e identificaron diversas maneras de usar el cuestionario para generar resultados

mas validos y confiables.

Desde que se disefio por primera vez el MLQ, ha atravesado diversas

revisiones y continta siendo modificado para fortalecer su confiabilidad y validez.
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El instrumento MLQ mide los modelos transaccional y transformacional
incorporando 7 factores diferentes. Estos factores estan divididos en 3 partes:
- Liderazgo transformacional: Influencia idealizada, motivacion inspiracional,
estimulacién intelectual y consideracion individualizada.
- Liderazgo transaccional: Recompensa contingente, direccion por
excepcion (pasiva y activa).

- Liderazgo laissez-faire.

El factor 1 llamado influencia idealizada o carisma describe a los lideres
gue actuan como un fuerte modelo para los seguidores. Estos lideres usualmente
tienen muy altos estandares de conducta ética y moral y se puede contar en que
haran las cosas de la manera correcta. Respetan profundamente a los seguidores,
quienes usualmente confian en €l. Proveen a los seguidores un sentido de mision

y vision (Northouse, 2016).

El factor 2 se refiere a la inspiracion y es llamado inspiracion motivacional.
Este describe a los lideres que comunican sus altas expectativas a los seguidores,
inspirAndolos mediante la motivacion de formar parte de la organizacion y
compartir el compromiso de la misma. En la practica, estos lideres apelan a las
emociones para enfocar los esfuerzos del grupo y lograr mas de lo que los

seguidores pueden estar interesados.

El factor 3 es la estimulacion intelectual. Este incluye el liderazgo que
estimula a los seguidores a ser creativos e innovadores, retar sus propias
creencias y valores, asi como los del lider y los de la organizacion. Este tipo de
liderazgo apoya a los seguidores mientras ellos utilizan nuevas formas de
desarrollo e innovan diferentes maneras de lidiar con los asuntos

organizacionales.
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El factor 4 del liderazgo transformacional es llamado consideraciéon
individualizada. Este factor representa a los lideres que proveen de un clima de
soporte en el cual ellos escuchan con cuidado las necesidades individuales de los
seguidores. Dentro de este factor los lideres actian como coaches y consejeros
mientras tratan de apoyar a los seguidores para lograr enfrentar los retos del

crecimiento personal (Northouse, 2016).

En el caso del factor 5, es el primero de los dos factores transaccionales.
Este factor se refiere al proceso de intercambio entre los lideres y los seguidores
en el cual los esfuerzos de los seguidores son recompensados. Con este tipo de
liderazgo, el lider intenta determinar con los seguidores lo que debe de hacerse y

las recompensas que obtendran al hacerlo.

Al referirse al factor 6, llamado direccion por excepcién, se esta hablando
del liderazgo que involucra una critica correctiva, retroalimentaciones y refuerzos
negativos. La direccion por excepcion puede tomar dos formas: activa y pasiva.
Un lider usa la forma activa cuando se observan de cerca los errores de los
empleados o las violaciones de reglas y esto conlleva a una accién correctiva.
Cuando un lider usa la direccion por excepcion pasiva es cuando interviene
Unicamente cuando no se han cumplido los estandares o cuando los problemas

ya han surgido (Northouse, 2016).

El dltimo de los factores (factor 7) es también llamado laissez-faire o
liderazgo permisivo. Este factor representa la ausencia de liderazgo, este lider
abdica de la responsabilidad, retrasa las decisiones, no retroalimenta y hace
pocos esfuerzos para ayudar a los seguidores a satisfacer sus necesidades. No
existe un intercambio con los seguidores ni se observa un intento de ayudarlos a

crecer.
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1.1.3. Importanciadel liderazgo en las empresas

Mintzberg (2009) identifico diez funciones administrativas que los lideres
realizan para alcanzar los objetivos en las organizaciones. Estas funciones
representan las actividades que predominan en la conducta de los
administradores o seguidores. Mintzberg definié una funcibn como un conjunto de
expectativas de la forma en que una persona se conducird para desempefar un
trabajo. Ademas, agrupo estas funciones en tres categorias: funciones

interpersonales, funciones informativas y funciones decisorias.

Tabla 4. Categorias de las funciones administrativas del lider.

Funciones Funciones
interpersonales | informativas
Representacién | Supervision | Emprendedor

Funciones decisorias

Lider De difusion De manejo de problemas
Enlace Portavoz De asignhacién de recursos
Negociador

Fuente: Mitzberg, 2009.

Las funciones interpersonales comprenden actividades de representacion
(cuando actuan en actividades legales, ceremoniales y simbdlicas en nombre de
la organizacion o del departamento que dirigen), funciones de lider (desempefiar
las labores administrativas para que opere en forma eficaz la unidad que tiene a
su cargo) Y la funcién de enlace (cuando interactian con personas externas a la

organizacion) (Mintzberg, 2009).

Entre las funciones informativas se encuentra la funcién de supervision
(cuando los lideres obtienen informacion que se analiza para detectar problemas
y oportunidades), la funcion de difusion (cuando se envia informacion al resto del
personal de su unidad en la organizacion) y la funcién de portavoz (cuando rinden

informes a personas externas a su unidad en la organizacion) (Mintzberg, 2009).
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Por ultimo se tienen a las funciones decisorias, las cuales incluyen las
funciones de emprendedor (cuando innova e inicia mejoras), la funcién de manejo
de problemas (cuando realizan acciones correctivas durante situaciones de crisis
o conflictos), la funcién de asignacion de recursos (cuando programan, solicitan
autorizacion y realizan actividades presupuestarias) y la funcién de negociador
(cuando representa a su unidad de organizacion en transacciones rutinarias y

extraordinarias sin limites fijos) (Mintzber, 2009).

Como conclusién a esta primera parte del marco tedrico se realiz6 una tabla
integradora de las teorias de liderazgo que sera utilizadas para la investigacion,
las variables que se miden y el instrumento que se utiliza para esto. La Tabla 5
ayudard a la identificacién de las variables para la creacion del instrumento final

de esta investigacion.
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Tabla 5. Tabla integradora de teorias de liderazgo.

No. Teoria Autor Descripcion Instrumen'tp Factores/Variables
de evaluacion
Considera que existen 5
tipos de liderazgo: country
Blake y club, equipo, mitad del Estilos de
Mounton camino, empobrecido, liderazgo
cumplimiento de la
autoridad Interés por la gente (procesos humanos) y por
1 Enfoque de estilos Descripcion del | la tarea (eficiencia y productividad), definicion
comportamiento de metas
Este enfoque mide el de liderazgo
Stogdill inicio de la estructura y la (LBDQ) /
consideracion Entrevista de
elaboracion
propia
Considera que existen 4 A
tipos deqestilos de . Mgdurez, constgiggﬁas D.OS .
Enfoque Hersey y lid . delegador Liderazgo nivel de tuacional dimensiones:
situacional | Blanchard \cerazgo. delegado, Situacional 2 | competencia situacionales 1) Directiva,
soporte, coaching, S (tiempo, lugar,
S y motivacion 2) Soporte
directivo tarea),
motivacion, Estilos
conducta de (motivados
tarea (grado de |por latarea o
2 Liderazgo Relaciones estructura, por la
situacional Least preferred lider explicaciony |relacion);
. Se enfoca en que tan bien | coworker (LPC) | miembro, | especificacion de | Situaciones
Teoria de la . ; . . . . .
contingencia Fiedler el estilo del lider encaja | / Entrewstg de | estructura la misma), (Relamoqes
con el contexto elaboracion de la tarea, conducta de entre el lider-
propia posiciones | relacién o apoyo | miembro,
de poder (comunicacién | estructura de
bilateral, respeto, | la tarea,
dialogo, posicion de
escucha) poder

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 5. Tabla integradora de teorias de liderazgo (continuacion...).

z N Instrumento g
No. Teoria Autor Descripcion - Factores/Variables
de evaluacion
- Influencia . .
Es definido como el . . Vision, confianza, respeto,
idealizada , .
proceso por el cual una carismatica coherencia del lider, formador y
persona se relaciona S consejero, pensamiento
Bassy |conlos demasy crea motivacion innovador y creativo
Transformacional . s inspiracional, g / T
Avolio | una conexion que eleva estimulacion aprendizaje continuo, optimismo
el nivel de motivacion y . y entusiasmo, resolucion de
. intelectual. ; .
la moral tanto del lider ; L conflictos y manejo de
; Cuestionario | consideracion . . e
como del seguidor. ues _ individualizada situaciones dificiles.
multifactorial
liderazgo . _ del liderazgo 1._ Premio
3 lacional Liderazgo transaccional: contingente. 2. .
relaciona . Recompensa contingente,
Burns Enfoque en el cual el Gerencia por gerencia por excepcion. Extras
. ’ énfasis esta en los excepcion . e g
Transaccional Bassy . ) . del liderazgo: Laissez-Faire,
intercambios que se activa. 3. o
Northouse : esfuerzo extra, efectividad y
producen entre los Gerencia por : -
. . . satisfaccion
lideres y sus seguidores excepcion
pasiva
Bass 'y Motivacion intrinseca, Entrevista de vision de empresa, orientacion al cliente,
Trascendente Avolio, extrinseca y elaboracion coaching, trabajo en equipo, aprendizaje
Greenleaf trascendente. propia personal e integridad

Fuente: Elaboracién propia.
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1.2. Liderazgo femenino.

1.2.1. Mujeres en las organizaciones

Los movimientos de liberaciébn feminista comenzaron en el siglo xx y
significaron el surgimiento del pensamiento de que era incorrecto desvalorizar a
las mujeres solo por su género. Se consideraba que el hecho de ser mujer implica
disfrutar de menores oportunidades de desarrollo por lo cual este tema se ha
incluido en las agendas nacionales e internacionales de los paises en el mundo.
Después de diversas investigaciones se ha encontrado que existe una

desigualdad femenina en la insercidon econémica de las mujeres.

En ciertos ambitos, la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo era
vista como favorecedora del desarrollo femenino. En su andlisis pionero del
desarrollo con excedentes de mano de obra, W. Arthur Lewis opinaba en 1955
que “las mujeres se benefician del crecimiento de la economia aun mas que los
hombres... se ven emancipadas del tedio del trabajo doméstico, de estar atadas
al hogar, y reciben finalmente la oportunidad de ser seres humanos completos
ejercitando su mente y sus talentos en la misma forma que los hombres” (Elson,
2011).

La teoria del capital humano hizo un analisis de la economia de los hogares
en donde se explicaba la desigualdad en la divisién del trabajo entre los sexos
como resultado de elecciones individuales basadas en la maximizacién de la

utilidad y en la armonia del hogar (Beneria, 2011).
Segun esta teoria la menor remuneracion de las mujeres y la segregacion

ocupacional por género se debe a que las mujeres “prefieren” ciertos tipos de

trabajo, y las empresas “prefieren” emplearlas en tales ocupaciones. Ademas,
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enfatiza que las mujeres ofrecen los mas bajo niveles de capital humano en el
mercado de trabajo, y el menor cimulo de experiencia que adquieren una vez
empleadas. En conclusion, las mujeres ganan menos que los hombres porque son

menos productivas.

Una de las desigualdades mas llamativas que se presentan en la actualidad
es la escasa ocupacion de puestos de decision y cargos de responsabilidad por

parte de las mujeres en distintos &mbitos y organizaciones.

A nivel laboral, las condiciones de inequidad se manifiestan en menores
ingresos para la mujer y menos oportunidades para ascender en la jerarquia
organizacional, a pesar de su nivel de formacién profesional (Godoy y Mladinic,
2009). La inequidad salarial en razén del sexo sucede en casi todas las naciones
del mundo, en las que los hombres ganan mas dinero que las mujeres ocupando
el mismo cargo, con un nivel de formacion similar y contando con las mismas
habilidades (Fernandez, 2006).

En las Ultimas décadas, el ingreso de las mujeres al mundo laboral ha
tenido un crecimiento acelerado; sin embargo, su ascenso en la escala corporativa
ha mostrado ser mas lento. De acuerdo con los datos existentes a nivel global, la
presidencia de las compafias y la alta gerencia sigue estado a cargo
principalmente de varones, situacion evidentemente inequitativa, si se consideran
las actuales condiciones de las mujeres a nivel educativo y social (Contreras,
Pedraza y Mejia, 2012).

Lo anterior guarda relacion con los salarios, pues de los ejecutivos mejor
pagados en Estados Unidos apenas el 6% son mujeres y el 2% llegan a ser
presidentes ejecutivas. En algunos paises de la Union Europea la situaciéon mejora

un poco, pero el fenbmeno es similar; los altos cargos gerenciales son ocupados
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por mujeres en un 11% vy llegan a presidir las empresas solo un 4% (Eagly y Carli,
2007).

Como habria de esperarse, la participacion de las mujeres en las juntas de
accionistas de las empresas es también significativamente menor; de acuerdo con
los datos, en el afio 2007 en Estados Unidos estas juntas contaban con un 1.48%
de mujeres, porcentaje similar en Canada (13.7%) y mas alto que en Francia y
Espafia, paises en los que la participacion femenina no supera el 8% (Henrekson
y Stenkula, 2009).

En paises latinoamericanos tampoco hay participacion paritaria en altos
cargos de liderazgo; no obstante, el indice de mujeres que lo alcanzan es mayor
en ciertos paises como Colombia, doblando en proporcion a México y Venezuela
(Maxfield, 2007). Dicha variacion entre paises obedece a varias razones, entre
ellas, el tipo de actividad empresarial, el nivel de desarrollo, las caracteristicas
culturales y el nivel de acceso a la educacion, entre otros; pero, en cualquier caso,
la participacion femenina en estos cargos sigue siendo notablemente menor

(Guzman y Rodriguez, 2008).

La mayoria de las sociedades occidentales de hoy evidencian aun una
escasa ocupacion de puestos de decision y cargos de responsabilidad por parte
de las mujeres en los diferentes sectores de la sociedad. La diferencia a favor del
hombre en dicho acceso comunmente se le ha explicado a través de la metafora
del Techo de Cristal (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995; Morrison, White y Van
Velsor, 1987). Dicha metéafora intenta mostrar que existen barreras invisibles, pero
efectivas, que permiten a las mujeres avanzar solo hasta un determinado nivel en

la escala jerarquica de las organizaciones.

El hecho de que las mujeres logren desempefarse en posiciones de

liderazgo representa su interés por romper el llamado techo de cristal que les
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dificulta la posibilidad de acceder a altos cargos directivos y les brinda la
oportunidad de ir cambiando estos patrones sociales y culturales que fomentan la

inequidad (Hernandez y Camarena, 2005).

El techo de cristal hace referencia a las barreras no explicitas que impiden
a las mujeres acceder a ciertos cargos directivos y constituyen un obstaculo que
les impiden ejercer roles de liderazgo, lo cual, al no estar regulado ni controlado,

permanece invisible a los ojos de la sociedad (Bucheli y Sanroman, 2005).

Eagly y Carli (2007) aseguran gue esta situacion ha empezado a cambiar
y las mujeres presentan mayor acceso, incluso en ambitos que anteriormente era
exclusivos de los hombres. Estas autoras proponen el concepto de laberinto como
nueva metéfora en reemplazo a la del techo de cristal. De este modo destacan
gue, en la actualidad, a las mujeres no les esta bloqueado el acceso a los puestos
mas altos, pero si deben sortear diferentes obstaculos y recorrer tortuosos

caminos para poder llegar a ellos.

Cunha, Rego y Cabral- Cardoso (2003) propusieron como tema de debate
en el siglo XXI, el papel de la mujer en la vida organizacional y en particular en
materia de gestion y liderazgo debido a que, aunque sea comun la queja femenina
de que los puestos directivos siguen siendo en su mayoria ocupado por hombres,
es claro el crecimiento en esta materia y existen muchas dudas que se plantean

alrededor del tema.

Las diferencias de estilo entre hombres y mujeres y los estereotipos de
género, en el dominio del liderazgo parecen poder ser explicados esencialmente
por dos fenébmenos: en primer lugar, hay diferencias en el comportamiento
exhibido por los lideres hombres y mujeres y, en segundo lugar, pueden existir
estereotipos asociados a un liderazgo eficaz, lo que impide que muchas mujeres

se consideren buenos lideres (Moreira, 2010).
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Ambos fendbmenos sefialan las expectativas sociales que son depositadas
en las mujeres y que perjudican su acceso a puestos de liderazgo (Lupano y
Castro, 2011). Se suele caracterizar a los cargos directivos con propiedades
generalmente atribuidas a los hombres, como competitividad, control, autoridad u
orientacion hacia la tarea (rasgos instrumentales y agenticos). Estas
consideraciones hacen que caracteristicas propiamente femeninas como la
orientacion y preocupacioén por los otros (rasgos expresivos / comunales) no sean
consideradas esperables para los puestos de liderazgo, fomentando sesgos
contra las mujeres en seleccion, promocién, entrenamiento y ocupacion de

puestos directivos (Cuadrado, 2004).

El reconocimiento al trabajo de ejecutivo de la mujer en la actualidad
continla siendo mas simbdlico que real. Los puestos mas altos estan en su
mayoria, ocupados por hombres, incluso cuando existan mujeres mas preparadas

dentro de la compafia para esos puestos.

La falta de modelos a seguir, la desigualdad salarial, la sensacion de
aislamiento, la discriminacion, los estereotipos y el efecto del techo de cristal son
algunas de las tantas barreras a las cuales se enfrentan las mujeres en su

desarrollo profesional (Bradich y Portillo, 2001).

A pesar de lo antes mencionado a lo largo de toda la historia en todas las
esferas de la sociedad han existido ejemplos de la labor de lideres femeninas a
escala mundial, entre las que se pueden mencionar: La Madre Teresa de Calcuta,
Clara Zetkin, Elizabeth Cady Stanton, Alice Stewart, Rigoberta Menchu, Dolores
Cacuango, Vilma Espin Guillois, Celia Sanchez Manduley, Mariana Grajales,
Virginia Wolf, Lucy Parsons, Elen Ochoa, Ana Maria Olabuenaga, Michelle

Obama, Eleanor Roosevelt, Oprah Winfrey, Eva Peron, Hillary Clinton, Simone de
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Beavoir, Indira Gandhi, Margaret Thatcher, Rosa Parks y Malala Yousafzai, entre

otras.

Las diferencias de género existen dentro de las organizaciones, pero no
por eso estas diferencias deberian de tomarse como limitantes para el género
femenino. Estas caracteristicas deberian de tomarse en cuenta para aportar
diversidad en la conduccion de las empresas, obteniendo las mejores
caracteristicas de cada uno de los estilos para una administracion mas eficaz de

las organizaciones.

Diferentes estudios de ejecutivas y empresarias en el contexto mundial
(Contreras, Pedraza y Mejia, 2011; Hoober, Lemmon y Wayne, 2014; Klenke,
2002; Minelgaite, Edvardsson, Zydziiunaite y Vaiman, 2015; Gipson, Pfaff,
Mendelsohn, Catenacci y Burke, 2017) demuestran que en los ultimos afios existe
una tendencia a identificar un estilo particular de liderazgo que adquieren las

mujeres cuando ocupan cargos ejecutivos.

Es innegable el importante posicionamiento laboral que han alcanzado las
mujeres actualmente y la perspectiva que se tiene sobre su inminente ascenso en
la pirdmide corporativa en un futuro cercano. Dicho avance ha sido producto del
esfuerzo de las mujeres por la igualdad de oportunidades, el cual se hizo mas
evidente en la mitad del siglo pasado, cuando la presiéon por parte de distintos
estamentos sociales por lograr un trato mas equitativo permitio el avance hacia la

construccion de nuevas formas de pensamiento (Rodriguez de Lecea, 2008).

Las mujeres que cuentan con cargos gerenciales tienen ciertas similitudes
como pueden ser:
* Se preocupan por conocer bien la organizacion donde actaan.

* Conocen las reglas formales e informales. Recorren la organizacion.
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* Asumen riesgos, enfrentan los desafios y aprovechan las oportunidades
gue se les presentan.

* Saben armar equipos de trabajo, son capaces de entender lo que les pasa
a sus colaboradores, pueden ponerse en el lugar de otro.

*Generan confianza.

*Tienen deseos constantes de superacion.

* |[dentifican con claridad los objetivos personales y organizacionales.

* Se concentran en las soluciones y no en los problemas (Heller, 2004).

Especificamente, en México, las empresarias se caracterizan por:

- Haber incrementado su participacion dentro de la poblacién ocupada
femenina como entre los individuos clasificados como empleadores.

- Tres cuartas partes de las empresarias se sitian en el rango de edad
de entre los 30 y los 59 afios, con predominio del rango de 40 a 49 afos.

- La mayoria son casados y con hijos. En promedio tienen mas hijos
gue las mujeres en otros grupos de ocupacion. Lo anterior significa que gran parte
de ellas tiene que compatibilizar su ocupacion con la de organizar una familia y
crianza de los hijos.

- Solo el 2% de las mujeres trabajadoras son emprendedoras,
mientras que para los hombres es el 6% (GEM, 2016).

- La mayoria de las mujeres trabajan por necesidad, ademas de que
no estan suficientemente apoyadas como para que les sea facil abrir un negocio
(GEM, 2016).

- Tienen niveles educativos altos. El 42% de las mujeres clasificadas
como empleadoras cuentan con educacion media superior y superior, porcentaje
mayor al de los hombres que en ese mismo rubro, alcanzaron dichos niveles de
educacioén (37%).

- Cerca de un 87.6% son dueflas de micro negocios y 11.6% de

pequefias empresas y menos del 1% empresas medianas.
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- Aunque hay mujeres empresarias en un gran numero de actividades
econdmicas, estas estan concentradas principalmente en los sectores de
servicios y comercio.

- La antigledad de sus empresas es menos de 10 afios y un
porcentaje significativo menor de 5 afos.

- Sus motivaciones para iniciar un negocio son variadas, pero
predominan las relacionadas con el propio deseo de tener un negocio, la
necesidad de mejorar su situacion (obtener ingresos o elevarlos), la necesidad de
un horario flexible y la pérdida del empleo previo.

- La participacion de las mujeres en el sector laboral fomenta la
honestidad, esto es por cuestiones historicas donde, culturalmente, cuesta mucho
mas trabajo intentar sobornar o corromper a una mujer (GEM, 2016).

- Las mujeres empresarias en México enfrentan diversos retos una
vez que su empresa ya esta operando. Estos retos se encuentran el acceso al
capital, a la tecnologia, a la capacitacion y a las redes de apoyo, en la
comercializacion y la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar
(CONAPRED, 2009).

1.2.2. Estadisticas.

Actualmente, cerca de 4 de cada 10 mujeres mayores de 14 afios de edad
en México participan en alguna actividad econOmica, es decir estan ocupadas,
cifre que contrasta con la registrada por el sector masculino, que es 7 de cada 10.
Si bien la brecha se ha reducido a lo largo de las ultimas décadas, debido
principalmente al incremento de la participacién econémica de las mujeres, la cual
paso de 17.6% en 1970 a casi 40% para el 2009, la diferencia entre hombres y
mujeres es aun amplia (CONAPRED, 2009).

Para el 2013, en México, tres de cada cinco MIPYMES que se abrian,
estaban lideradas por mujeres (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informatica [INEGI], 2017).
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De acuerdo con la CEPAL (2010), el promedio mundial de la diferencia
salarial entre hombres y mujeres estd en el 66% con algunas variaciones
dependiendo del nivel educativo alcanzado: con un alto nivel, las mujeres
alcanzan el 69% del salario de un hombre, un 76% con nivel medio y un 68%
cuando el nivel de formacion es escaso. Es asi que, aunque se haya alcanzado
paridad en materia educativa en el 2005, esto no se ha traducido en un aumento
equivalente en los ingresos ni en la calidad del empleo al que ellas pueden
acceder

De acuerdo con el Fondo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM
por sus siglas en ingles), la globalizacion ha conducido a una demanda sin
precedentes de mujeres trabajadoras en algunos sectores. En México, la menor
representatividad de la participacion de las mujeres respecto de los hombres se
observa en ramas como la agricultura, la construccion y los transportes, tendencia
gue incluso se ha intensificado en la Ultima década. En otras ramas en las que las
mujeres han estado subrepresentadas tradicionalmente, como la industria, el
indice de feminizacion aumento ligeramente entre 1996 y 2006. En las ramas con
sobrerrepresentacion femenina, como los servicios sociales, personales y el
comercio, las tendencias en el periodo 1996 a 2006 fueron distintas: en el
comercio, el indice de feminizacién bajo y en los servicios sociales y personales
se incremento [Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES), 2007].

La proporcion de trabajadoras profesionales y técnicas, comparadas con el
total de los varones, fluctuaba tipicamente entre 50% y 60% en los paises ricos, y

entre un tercio y una cuarta parte en los de menores ingresos.
En México en 2000, la tasa de actividad de las mujeres era de 39.4%, lo

gue representaba solo 47% de la de los hombres. El trabajo femenino se

concentra en los sectores de manufactura, comercio y servicios, habiendo pocas
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mujeres en la mineria, la produccion de electricidad, gas y agua, o la construccion.
En aquellos sectores donde hay una fuerte concentracion de trabajo femenino, las
actividades realizadas se orientan hacia tareas consideradas como una extension
del trabajo del hogar o, como ya se dijo, que requieren habilidades “femeninas”,
como las maquiladoras u otras empresas que también impliquen procesos

productivos en los que se realice un trabajo “delicado”.

Lamentablemente muchas mujeres mexicanas se enfrentan a importantes
obstaculos que les impiden participar en el mercado laboral con la libertad que
ellas quisieran. Entre los retos estan: la carga de trabajo no remunerado (las
mexicanas dedican al menos 4 horas diarias mas al trabajo no remunerado que
los hombres), los roles tradicionales de género y la falta de politicas de
conciliacion entre trabajo y vida familiar, especialmente la insuficiente oferta de

servicios de cuidado infantil y de practicas laborales flexibles (OCDE, 2013).

En una investigacion realizada por Zabludovsky (2007) se encontro que la
presencia de las mujeres que se encuentran en los principales cargos ejecutivos
de las grandes empresas en México se concentra en ciertas areas como la
direccion de recursos humanos. Del total de 194 funcionarias en los mas altos
cargos ejecutivos de las principales empresas del pais, se encontré que el 45%
son responsables de esta érea; en contraste, menos del 5% estan a cargo de la

direccion del area de produccion.

La baja presencia de las mujeres ejecutivas en las areas de produccion
tampoco es un fendmeno especifico de México. Estados unidos presenta una
tendencia similar (Zabludovsky, 1997). En Argentina también se ha encontrado
gue las mujeres en los puestos superiores de produccion solo representan el 1%,
y en su gran mayoria las gerentes tienden a concentrarse en las areas de recursos
humanos, ventas y relaciones publicas (Heller, 1994). En la busqueda de

interpretaciones de este fendmeno, algunos estudios sefialan que la
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concentracién de liderazgo femenino en estas areas se debe a que las mujeres
se inclinan por las motivaciones de afiliacion, las cuales estan dadas por la
capacidad de relacionarse con otras personas, mas que por las motivaciones de
logro y poder (Chodorow, 1978; Gilligan, 1982; Heller 1994).

1.2.3. Situacion actual: retos y oportunidades

El papel que ha desempefiado la mujer a través de la historia en la sociedad
ha provocado grandes cambios y modificaciones en la estructura familiar y
empresarial. La incorporacion de la misma a la vida laboral y social, motivada por
diversas causas, trajo consigo que en muchos paises y clases sociales se

revolucionara de forma creciente la forma en cdémo se percibe el rol de las mujeres.

Hoy en dia se presenta una mujer mas independiente econGmicamente y
capaz de ocupar mayores responsabilidades en la esfera productiva y social, lo
gue le ha permitido elevar su autorrealizacion dejando atras el rol caracteristico al

gue habia sido sometida durante décadas.

Algunos autores concuerdan en que en la medida en que la mujer comience
a tener una mayor participacion productiva y laboral cambiara la manera de educar
a sus hijos, sus relaciones de pareja y su percepcion de si mismay de la sociedad,

la economia, la politica, la ciencia y la tecnologia.

Las caracteristicas que las mujeres aportan al liderazgo, segun la literatura
existente al respecto son:

- Capacidad natural para la comunicacién

- Para tener en cuenta el lado humano de las personas

- Ponerse en el lugar del otro.

- Trabajo en equipo
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- Dotes intuitivas. Usan la intuicibn en el analisis y solucion de
problemas

- Lideran de un modo mas democratico y participativo

- Liderar sin dar muestras innecesarias de su poder

- No enfrentarse a los conflictos de modo frontal

- Buscar consensos a largo plazo (Puyal y Sanagustin, 2006).

Todas estas caracteristicas influyen en el estilo de liderazgo y gestion que
llevan a cabo dentro de las organizaciones. El liderazgo femenino tiende a ser

visto como mas colaborativo, emotivo y cooperativo que el liderazgo masculino.

Después de dos decenios de prepararse, ganar experiencia y sentirse
frustradas ante el establishment masculino, las mujeres que estan en los negocios
se encuentran al borde de un cambio revolucionario. Son mayores, saben mas,
son mas numerosas Yy estan bien representadas en las industrias de vanguardia
de manera que se encuentran preparadas para atravesar el techo de cristal, esa

barrera invisible que les ha impedido llegar hasta la cima (Bradich y Portillo, 2001).

La femineidad trae algo al lugar de trabajo algo que antes no existia, como
un trabajo en equipo de mas alto nivel y unidades de equipo que se parecen a la
estructura familiar. Las mujeres mayores podrian verse como “lideres masculinos”
todavia, debido a que asi es como tuvieron éxito y han conservado esa imagen.
Sin embargo, existen grupos de mujeres que, con toda la intencién, muestran un
estilo de liderazgo mas facil, aunque conservando la autoridad (Bradich y Portillo,
2001).

Generalmente se asume que las mujeres son quienes mantienen la paz,
asi que puede ser particularmente incobmodo para ellas el ser colocadas en un
ambiente con confrontaciones. En las negociaciones los hombres muchas veces

juegan con reglas diferentes, reglas que con frecuencia las mujeres no conocen.
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1.2.4. Liderazgo femenino en empresas.

Queda claro que el liderazgo es mucho mas que una forma espontanea de
ser y de actuar. Se trata de un fendmeno complejo que no solo gira en torno al
concepto de influencia: es decir, la capacidad femenina para dirigir a otros en la
direccién deseado, sino que intervienen una serie de componentes culturales,
historicos, ideoldgicos, contextos en crisis, enfoque orientado hacia la economia

social y el desarrollo local, componentes que deberan ser estudiados en un futuro.

Hacia los afios ochenta se creia que la estructura en las organizaciones era
insustituible, una estructura en donde las mujeres no tenian un lugar. En ese
ambiente la mujer se vio obligada a elaborar su propio esquema de liderazgo,

adoptando en su mayoria los estilos de liderazgo masculino.

Resulta importante destacar que el liderazgo constituye un fenbmeno que
tradicionalmente ha sido asociado al género masculino. Schein (2001) se refiere
a esta particularidad sosteniendo que cuando se piensa en puestos gerenciales,
se piensa en un hombre. Esto se refleja en el hecho de que una de las
desigualdades mas llamativas presente en la mayoria de las sociedades
occidentales es la inferior ocupacion, por parte de las mujeres, de puestos de

direccion en distintos &mbitos y organizaciones (Cuadrado, 2004).

Gibson (1995) sefala que la comprension de la influencia del género y la
cultura sobre el liderazgo va a enriquecerse si se midiera directamente las

caracteristicas de género y la preferencia de valores.

Bass y Avolio (1994b) sugieren que las mujeres son mas
transformacionales en su forma de dirigir que los hombres por su mayor
experiencia en actividades de crianza y educacién, su interés por los demas y su

mayor sensibilidad social. También hacen referencia a los valores de las mujeres,
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distintos a los de los hombres: “ellas tienen valores mas basado en el cuidado y

la responsabilidad, los hombres en los derechos y la justicia”.

En términos generales, las personas tienden a creer que para ocupar y
desempenarse efectivamente en puestos de liderazgo (especialmente en las
organizaciones de mayor prestigio social) es necesario desplegar cualidades
masculinas, principalmente en roles definidos de modo mas agentico (ejemplo:

roles militares).

Dicha percepcibn ha presionado a muchas mujeres a adoptar
caracteristicas similares a los hombres. No obstante, cuando algunas mujeres
llegan a ser consideradas igual de competentes que sus pares varones, las
personas tienden a considerar que violan las normas esperadas socialmente para
las mujeres y tienden a reaccionar mas negativamente frente a mujeres
dominantes que frente a hombres con similares caracteristicas (Butler y Geis,
1990).

De acuerdo a lo dicho, las mujeres lideres pueden llegar a ser evaluadas
negativamente por dos razones: ya sea porque no despliegan las caracteristicas
gue comunmente las personas relacionan con el liderazgo efectivo o porque, en
el caso de que las desplieguen, son consideradas poco femeninas. De ambas
formas existe incongruencia entre el rol de liderazgo y el rol social que se les
atribuye. En consecuencia, se ven obligadas a combinar atributos asociados al
estereotipo masculino (asertividad, competencia, control) con cualidades
femeninas, con el fin de lograr no ser rechazadas principalmente por sus pares

varones (Lupano y Castro, 2011).
Eagly y Carli (2007) afirman que los roles masculinos y femeninos de

liderazgo se diferencian en dos aspectos basicamente, uno es el que ellos llaman

comunal y el otro el de poder. De acuerdo con estos autores, las mujeres estarian
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mas orientadas hacia las relaciones interpersonales, serian mas afectivas,
emocionales y sensibles, mientras que los hombres acudirian al control, a la

agresividad, a la dominacion, a la ambicion y al individualismo.

Echavarri, Godoy y Olaz (2007) encontraron también diferencias de género
respecto a la forma de resolver problemas complejos: mientras que los varones
utilizan mas el razonamiento (espacial y abstracto), las mujeres recurren mas al
uso de estrategias verbales y conforman un nuevo modelo que la misma autora

denomina liderazgo interactivo.

Por su parte Dunker (2002) ha encontrado que los hombres y las mujeres
usan estilos diferentes de liderazgo: mientras que las mujeres tienden a ser mas
democréticas, participativas, menos autocraticas que los hombres, valoran la
filiacion y la adhesion; por el contrario, los hombres tienden a emplear un estilo
mas directivo, centrado en el mando y el control, el poder y la competencia, ya
gue confian en la autoridad formal de su posicibn como base para ejercer su

influencia.

Algunas investigaciones han destacado los siguientes rasgos del liderazgo
femenino:

a) Existe una tendencia a compartir el liderazgo y a buscar el apoyo de un
equipo en el ejercicio de la direccién, a diferencia de los hombres, que actuarian
de manera mas individualista (Bensimon, 1993). Esta tendencia hace que el
trabajo sera menos competitivo, mas cooperativo, participativo y democratico, que
favorecen la obtencion de logros en conjunto.

b) Minimizan los controles burocraticos, prefiriendo colocarse a si mismas
como referentes, antes que a las normas formales (Aisenberg y Harrington, 1993).
Esto favorece un clima cooperativo en el trabajo y un sentido de responsabilidad

compartida para el logro de sus resultados.
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c) Abordan y reconocen de manera intuitiva los problemas y en especial las
soluciones a los mismos, sin que ello signifigue un menor grado de reflexion hacia
los mismos. Esto crea una nueva forma mas creativa de resolucion de conflictos
en los cuales segun Marshall (1990) estan presentes ciertos rasgos: 1) una
percepcion holistica del mundo y de los problemas; 2) el sustrato emocional como
forma primera de contacto con el mundo; 3) actitud de crianza/proteccion, referida
al mantenimiento de la calidad de vida y la satisfaccién de los seguidores; 4)
continuidad, referida a la duracion y la estabilidad de los vinculos, incluso si no
resultan satisfactorios; y 5) creatividad y determinacion para iniciar
transformaciones.

d) Le dan prioridad a la calidad y la ética por encima de la eficiencia.

e) Tienen un amplio despliegue de habilidades y recursos sociales, en
particular. A) La escucha, la percepcion del otro y la empatia, b) la capacidad para
expresar los sentimientos, y para hacer uso de ellos en la toma de decisiones y
en la gestion de los grupos, c¢) la familiaridad y autenticidad, asi como el uso de
una retroalimentacion en el establecimiento de las relaciones personase, d) el
reconocimiento del propio impacto emocional en los deméas (Coronel Llamas,
Moreno y Padilla, 2002).

Debido a lo anterior, Galvez (2001) plantea que la discusion en torno al
género debe centrarse en el reconocimiento de tales diferencias e incluso
exaltarlas en un contexto de equidad, es decir, en un marco de oportunidades
alcanzables para todos. De esta manera, el que las organizaciones posean lideres
hombres y mujeres, constituira una fuente de riqueza en cuanto la diversidad en

si misma lo es.
Vale la pena destacar que esta percepcion de liderazgo femenino varia

entre las generaciones de mujeres, pues tienen diferentes conceptos sobre los

papeles femeninos en la sociedad y en las organizaciones.
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1.3.  Modelos de liderazgo femenino.
1.3.1. Aproximaciones aun modelo de liderazgo femenino.

Después de una extensa revision a la literatura se descubrié que no existe
como tal un modelo de liderazgo femenino, pero si varias teorias que explican el
como y el porqué de la situacién de las mujeres lideres en la actualidad. Esta
escasez representativa del género femenino con referentes biograficos
significativos complica la caracterizacion del ejercicio del poder y el liderazgo por
parte de las mujeres. Por lo tanto, no es posible concluir en definiciones de
liderazgo para las mujeres desde premisas en las que se prescinden de ellas

En esta linea, la Teoria de congruencia del rol hacia las mujeres lideres,
propuesta por Eagly y Karau (2002) defiende que el prejuicio hacia las mujeres
lideres es una de las causas de las dificultades que presentan las mujeres para
acceder a puestos de liderazgo. El prejuicio procederia de la incongruencia entre

las caracteristicas femeninas y los requisitos del rol del lider.

El constructo clave en esta teoria es el de roles de género, es decir,
aguellas creencias compartidas acerca de los atributos de hombres y mujeres
(Morales y Cuadrado, 2004). Los roles incluyen dos tipos de expectativas o
normas: descriptivas (expectativas compartidas sobre lo que los miembros de un
grupo realmente hacen) y prescriptivas (expectativas compartidas sobre lo que los

miembros de un grupo idealmente deberian hacer.

Echavarri, Godoy y Olaz (2007) formaron un nuevo modelo al que llamaron
liderazgo interactivo, tomando en consideracion algunos rasgos tipicos de la
condicién de la mujer como la conciliacién y el empoderamiento de sus equipos

con base en interacciones positivas entre los involucrados.
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Por otro lado, Arteaga y Ramon (2009) enmarcan las caracteristicas de los
gue ellos llaman el liderazgo resonante, el cual se concentra principalmente en la
orientacion de las emociones de un equipo hacia el logro de los objetivos,
propiciando el trabajo colectivo, la cohesidén social y la integracion, incluso en

situaciones adversas.

Fennell (2008) considera que en la reconstruccion feminista del liderazgo
se debe contemplar un discurso en torno a los valores y la vida organizacional,
tomando como punto de partida a individuos autbnomos, ademas de verse como

un proceso que tiene como finalidad empoderar a los demas.

Para Moncayo (2013), después de una revision a la literatura del liderazgo
y estilos de direccion femenina, existe una diferencia entre hombres y mujeres en
el ejercicio del liderazgo y se encontrd una relacion dominante entre género y
liderazgo. Esta revision arrojo que las mujeres, de acuerdo con su condicién social
femenina, cuentan con un estilo de liderazgo basado en las relaciones sociales e
interpersonales; es decir, dentro del modelo de rango completo las mujeres tienen
caracteristicas del liderazgo transformacional y, por el contrario, los hombres, del

transaccional.

1.3.2. Controversias.

Existen investigadores que estan en contra de realizar una diferenciacion
entre liderazgo femenino y masculino. Se considera que simplemente tienen
diferentes caracteristicas y las situaciones que viven son las que los llevan a
actuar de diferente manera, no significando esto que tengan diferentes tipos de

liderazgo.

En un estudio acerca de teorias implicitas acerca del liderazgo masculino

y femenino (Lupano y Castro, 2008). Se hallaron resultados que confirmar que a
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los prototipos masculinos de liderazgo se los suele relacionar con caracteristicas
como la capacidad de conduccién y el logro de resultados obtenidos. En cambio,
los prototipos femeninos eran asociados con atributos tales como la proteccion y
la consecucién de beneficios sociales, caracteristicas que se corresponden con

rasgos tipicamente asociados al género femenino.

Sin embargo, los participantes de este estudio consideraron que las lideres
mujeres también despliegan caracteristicas como la firmeza y la habilidad para
superar obstaculos, las cuales son asociadas por lo general al género masculino.
Dichos resultados determinar la necesidad de combinar atributos de ambos
géneros para consolidad un liderazgo femenino efectivo. Los varones, en cambio,
no presentan incongruencia entre ambos roles, por lo cual se ven ampliamente
favorecidos para ocupar los puestos mas altos en la cuspide jerarquica (Lupano y
Castro, 2011)

La teoria de la influencia de los recursos determina que las mujeres en
general no tienen mucho control sobre los recursos de la organizacién, asi que
muchas veces no tienen mucha influencia dentro de la misma. Como resultado de
esto, se encuentran un tanto aisladas, interactuando menos con aquellos que en
realidad pueden ayudarlas a avanzar. Por otro lado, una vez que las mujeres
empiezan a moverse hacia posiciones de mas alto nivel, tienden a ganar mas
influencia y por lo tanto no experimentan estas barreras en la comunicacion de

manera tan drastica.

Segun el enfoque de la igualdad, no existen diferencias fundamentales
entre hombres y mujeres en cuanto a sus formas y potencialidades para liderar.
De esta manera, quienes siguen esta corriente, entre ellas Wunderer (1997)
argumenta que ambos sexos poseen las mismas actitudes, capacidades,

motivaciones y que no se dejan constatar diferencias en relacion, por ejemplo, con
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la orientacion de la carrera, las ambiciones para subir la “escalera del éxito”, los

famosos soft-skills o el uso de redes.

En relacion a los estilos de liderazgo se demuestra, ademas, que tanto
hombres como mujeres dicen que lideran de la manera cooperativa o, si la

situacion lo requiere, de la manera autoritaria (Bischoff, 2005).

Estos estudios ayudan a romper con estereotipos que adjudican valores,
rasgos y/o capacidades innatas solo a los hombres. Ademas, dan soporte a
guienes centran las reivindicaciones en los mismos derechos para hombres y
mujeres, insistiendo en la igualitaria incorporacion de las mujeres en los
organismos publicos, el mercado laboral, etc. La principal meta de quienes se
posicionan desde este enfoque seria, por lo tanto, la equilibrada representacion

de hombres y mujeres en puestos directivos.

Desde el enfoque de la diferencia, se reconoce que las mujeres pueden
ejercer un liderazgo basado en nuevas formas y valores, actitudes o actuaciones
diferentes a las ejercidas por lo hombres. Plantean la igualdad legal y social entre
hombres y mujeres, pero defienden la valoracion de sus diferencias. Entre sus
propuestas destacan la inclinacion a la empatia, la intuicion, el cuidado de los
vinculos, el pensamiento en red, el trabajo en grupo, la multitarea y la preferencia
para estructuras poco jerarquicas. Este enfoque concluye que el estilo femenino
debe ser distinto y especifico al de los hombres, aunque entienden que juntos se
pueden crear efectos de sinergia que son imprescindibles para satisfacer las

exigencias del mundo moderno (Loden, 1987).

Para el analisis y definicion de un liderazgo femenino se debe tener
presente la cultura en que se desenvuelve la comunidad y la simbologia que la
identifica, donde existen factores que no se ven a simple vista pero que estan

presentes como el fendmeno de la discriminacion.
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Es entonces cuando se evidencia que las mujeres no siguen un modelo
tradicional jerarquico — administrativo y de direccion debido a que no se identifican
con este. Santos (1996), luego de realizar un analisis de los estilos de liderazgo,
llega a la conclusibn de que los estudios desarrollados respecto a las
competencias de liderazgo masculino/femenino no son obijetivos, debido a que
toman al lider masculino como modelo, creando asi una cultura de liderazgo que

no permite diferencias de género (Bastidas, 2012).

Se considera necesario realizar un analisis holistico que haga visibles las
variadas formas de liderar que aportan las mujeres de diferentes contextos
culturales. Por lo tanto, podria sefialarse que la conceptualizacion del liderazgo
femenino tiene que ver, mas bien, con la profundizacion minuciosa de estudios
que permitan definir las nociones que se tienen hasta ahora en la literatura y
ampliar las perspectivas sobre el tema, recuperando saberes y experiencias de

liderazgo de una gran diversidad de mujeres del planeta (Bastidas, 2012).

1.3.3. Tendencias y futuro en el estudio del liderazgo femenino.

La investigaciébn sobre mujeres estd en un momento decisivo, y en la
medida en que se logre ampliar tematicas, metodologias y perspectivas tedricas
se podra alcanzar resultados practicos y significativos entre la comunidad

empresarial.

Las mujeres lideres en cualquier disciplina o &mbito de accion son visibles
porque son una minoria; esto en si mismo crea un sinnUmero de potenciales
obstaculos y dificultades y también posibilidades. Es importante entender que la
mujer no es una experiencia universal o una categoria Unica; por ello resulta
significativo identificar distintas mujeres en diversos contextos sociales y, en el

caso particular del andlisis de sus estilos de gestion, tomar en cuenta el impacto
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y la influencia que las practicas cotidianas tienen para mujeres que actian en

diferentes organizaciones (Heller, 2004).

Las mujeres, para convertirse en agentes de cambio en las organizaciones
donde actian, necesitan ser modestas (porque la tarea es larga y dificil) y
ambiciosas a la vez, porque vale la pena luchar por el objetivo de igualar las

oportunidades en el mundo publico (Heller, 2004).

La nueva tendencia en cuanto al liderazgo femenino es la inversion en el
empoderamiento econdmico de las mujeres, lo que puede ser una estrategia hacia
la igualdad de género, la eliminacion de la pobreza en algunos sectores de la
poblacion y sobre todo el desarrollo empresarial inclusivo (Pinargote, Guevara,
Cabasco y Guerrero, 2017).

1.4. Comentarios y conclusiones al marco teérico.

La anterior revision respecto al liderazgo femenino deja mas interrogantes
gue respuestas en cuanto al futuro empresarial de las mujeres. Aunque algunas
mujeres han alcanzado un importante posicionamiento organizacional, en
comparacién a décadas anteriores, aun existen importantes brechas que les

limitan las posibilidades de alcanzar cargos de alta direccion.

El reto para las mujeres y las organizaciones es reconocer y potenciar las
diferencias que tienen y utilizarlas como una ventaja competitiva y fuente de
riqueza. Los lideres tienen précticas de liderazgo diferentes pues dependeran de

las situaciones en las que se encuentren y de las caracteristicas personales.
Se puede concluir que los esfuerzos de explicar el liderazgo, en teorias

asiladas, no han hecho otra cosa sino subrayar la necesidad de crear un modelo

integral que reuna las diferentes perspectivas en un esquema teorico adecuado y
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adaptado a las mujeres y su liderazgo. El liderazgo, como cualquier
comportamiento de los seres humanos, esta sujeto a caracteristicas individuales,
en este caso de las mujeres, pero también de su personalidad, su historia de
aprendizaje, sus propias motivaciones, valores, actitudes, creencias, habilidades
y conocimientos; los cuales se desarrollan en cierto contexto en especifico el cual

determina la efectividad de este liderazgo.

La creacion de un perfil 0 modelo de liderazgo laboral femenino en las
MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato permitiran explicar los hechos que
ahi ocurren, determinard las conductas de las lideres y se obtendra informacion
para generar planes de accion que ayuden a esas lideres a mejorar dia a dia en
sus labores. De esta manera serd mucho mas fécil lograr un completo desarrollo

tanto personal como profesional de las mismas.

. Se puede concluir que los esfuerzos de explicar el liderazgo, en
teorias asiladas, no han hecho otra cosa sino subrayar la necesidad de crear un
modelo integral que reuna las diferentes perspectivas en un esquema teorico
adecuado y adaptado a las mujeres y su liderazgo.

. El reto para las mujeres y las organizaciones es reconocer y
potenciar las diferencias que tienen y utilizarlas como una ventaja competitiva y
fuente de riqueza

. Se llega a la conclusién de que los estudios desarrollados respecto
a las competencias de liderazgo masculino/femenino no son objetivos, debido a
gue toman al lider masculino como modelo, creando asi una cultura de liderazgo

gue no permite diferencias de género.
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CAPITULO 2. METODO

2.1. Enfoque de investigacion.

Esta investigacion cuenta con un enfoque mixto concurrente debido a que
se manejaron los enfoque cualitativo y cuantitativo de manera simultanea, lo cual
permiti6 obtener un conocimiento mas profundo del liderazgo laboral de las

mujeres en puestos gerenciales de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto.

2.2. Alcance.

Esta investigacion tendra dos alcances:

a) Exploratorio. Debido a que es un tema poco estudiado en el contexto
de la ciudad de Celaya, Guanajuato, ademas de que ayudara a identificar las
caracteristicas del modelo de liderazgo empresarial de las mujeres en puestos
gerenciales de las MIPYMES.

b) Explicativo. Debido a que ayudara a determinar las causas, retos y
consecuencias de este modelo de liderazgo utilizado por las mujeres empresarias
de las MIPYMES de Celaya, Gto.

2.3. Hipotesis.
2.3.1. Hipdtesis cuantitativas.

Para la presente investigacion se determinaron las siguientes hipotesis
cuantitativas:
Hi: “Las mujeres empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto.

cuentan con un estilo de liderazgo orientado a las relaciones”.
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Hi: “El factor de liderazgo relacional que mas sobresale en el liderazgo de
las mujeres empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto. es el de
influencia idealizada”.

Hi: “Las mujeres empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto.
utilizan el estilo de coaching en las diferentes situaciones de liderazgo que se les

presentan”.

2.3.2. Hipdtesis cualitativas.

Para los enfoques cualitativos las hipotesis no son necesarias y ademas,
se generan después de la experimentacion, pero en el caso de esta investigacion

de corte mixto si se generaron las mismas, las cuales son:

Hi: “El modelo de liderazgo empresarial femenino en las MIPYMES de la
ciudad de Celaya, permite determinar los estilos de toma de decisiones, la
autopercepcion del liderazgo y el contexto que definen a una lider del género

femenino que tienen un puesto gerencial en este tipo de empresas”.

Hi: “El estilo de toma de decisiones, la autopercepcion de su liderazgo y el
contexto son factores importantes en el liderazgo empresarial de las mujeres que

tienen puestos gerenciales en las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato”.

Hi: “Las mujeres empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya,
Guanajuato cuentan con un liderazgo efectivo para su pleno desarrollo

profesional”.

2.4. Variables.

Debido a la naturaleza de esta investigacion de corte mixto, se dividieron las
variables en cuantitativas y cualitativas. Sus definiciones operacionales y

conceptuales se explican en las siguientes tablas:
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2.4.1. Variables cualitativas

Tabla 6. Variables cualitativas.

. L Factores L
PUmSIIE & or Definicién conceptual DI EE
medir _por P operacional
dimension
Situacion dificil con la que | Se describira por
Retos alguien se enfrenta medio de la
(Northouse, 2016). entrevista
Contexto . -~ :
Fin al que se dirigen las | semiestructurada
Metas acciones o deseos de una | de elaboracion

persona (Minch, 2010).

propia

Autopercepcién
del propio
liderazgo

Capacidades

Habilidad de una persona
para hacer actos o alcanzar
estados valiosos (Sen,
2002).

Actitudes

Disposicion mental que se
organiza a partir de la
experiencia y que ejerce
una influencia directriz o

dindmica sobre las
reacciones del individuo
respecto de todos los

objetos (Allport, 1985).

Aprendizaje
personal

Proceso individual a traves
del cual se adquieren o
modifican habilidades vy
destrezas (Lussier, 2011).

Coaching

Acompafiamiento a una
persona o0 grupo de ellas
con el objetivo de cumplir
metas o] desarrollar
habilidades especificas
(Northouse, 2016).

Trabajo en
equipo

Disposicion personal y la
colaboracién con otros en la
realizacion de actividades
para lograr objetivos
comunes (Torelles, 2011).

Se describira por
medio de la
entrevista
semiestructurada
de elaboracion
propia
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2.4.2. Variables cuantitativas.

Tabla 7. Variables cuantitativas.

Dimension a | Factores por C Definicion
. . > Definicidon conceptual .
medir dimensién operacional
. Interés del lider en lograr | Se mediran a
Interés por la ) . .

_ tarea gue el trabajo se realice través _ del
Estilos de (Northouse 2016). cuestionario  de
toma de Preocupacion del lider por | Estilos de
decisiones Interés porlas |las  personas  mismas | Liderazgo

relaciones (Northouse, 2016). desarrollado  por
Blake y Mounton.
El grado y nivel de detalle en
Estructura de | que se definen los papeles 'y
la tarea/ grado | puestos tanto de los
de direccion empleados como el del
propio lider (Thomas, 2008) .
Lugar o posicion jerarquica | € medira por
Posicion de | que tiene un poder social medio del
poder superior (Rodriguez, 1988). cuestionario de
Contexto _leerazgo
Situacional de
Disposicién para establecer Hersey y
metas altas y alcanzables Blanchard
responsabilizandose de
Madurez eIIas' (Rodriguez_, _1988).
Consiste en la conjuncion de
2 elementos: motivacion
(querer) y capacidad (poder)
para una tarea determinada.
Se puede definir como
sentirse bien con ellos
Soporte mismos, con los
compafieros y con la

Consideracion
hacia la
persona

situacién (Northouse, 2016).

Consideracioén
individualizada

Apoyar las propuestas,
demostrar empatia, estar
accesible, tener en cuenta a
las personas (Bass y Avolio,
1994).

Motivacion

Una pasion por trabajar por
razones que estan mas alla
de la paga o la posicion. Una
propension a buscar metas
con energia y determinacion
(Thomas, 2008).

Se mediran a
través del
cuestionario MLQ
6s
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2.5. Prueba piloto.

Se elaboré como primer paso un cuestionario para la prueba piloto, que
contiene 52 items que evalUan al liderazgo en base a 3 constructos: estilos (LBDQ
de Stogdill citado en Rodriguez, 2012), liderazgo relacional (MLQ 6s de Avolio y
Bass, 2004) y la teoria situacional (Hersey y Blanchard citado en Northouse,

2016). Este cuestionario se muestra en el Anexo 1y se aplico a 54 mujeres.

Se procedid a realizar el analisis de factores del constructo de estilos de
liderazgo y del MLQ 6s. El instrumento de liderazgo situacional no se sometié a

un analisis de factores debido a que no se mide en una escala ordinal.

A continuacion, se muestran los resultados del analisis de factores por cada

constructo analizado:

2.5.1. Constructo de estilos de liderazgo

En el caso de este constructo existen dos orientaciones principales que se

miden de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 8. items de orientaciones estilos de liderazgo.

Orientacion items para la sumatoria
Orientacion a la tarea 2,4,6,8,10, 12, 14, 16, 18y 20.
Orientacion a las relaciones 1,3,5,7,9,11,13,15, 17y 19.

En este caso se realizo el analisis de factores del total de los items. El
primer paso es realizar la prueba de adecuacién muestral (KMO) y la prueba de
Bartlett para identificar la significancia del constructo. En este caso como se puede
ver en la Tabla 6, la significancia es menor de .05 por lo tanto se procede a realizar

el analisis de factores.
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Tabla 9. KMO y prueba de Bartlett “Estilos de liderazgo”.

[Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .684
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Chi-cuadrado aproximado 432.991
gl 190
Sig. .000

Al momento de hacer el analisis de factores se obtienen los resultados que

se muestran en la tabla 8, los cuales muestran la varianza total explicada de los

componentes de este constructo. En la misma, se puede observar que existen

seis componentes que miden el 70% de los items, por lo cual se tomaran en

cuenta para la creacion de un nuevo constructo.

Tabla 10. Varianza total explicada “Estilos de liderazgo”.

[Componente Sumas de las saturaciones al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion
% de la % % de la % acumulado
Total [ varianza | acumulado | Total varianza

1 ]5.728 28.642 28.642| 5.728 28.642 28.642

2 12118 10.588 39.229( 2.118 10.588 39.229

3 | 1.808 9.041] 48.271] 1.808 9.041 48.271

4 11.696 8.482 56.753] 1.696 8.482 56.753

5 11.429 7.143 63.896| 1.429| 7.143 63.896

6 | 1.240 6.198 70.094 1.240 6.198 70.094
7 11.000 4,999 75.093
8 .948 4,742 79.835
9 713 3.567 83.403
dimensionolo .610 3.050 86.452
11] .500 2.499 88.951
12 .441 2.204 91.155
13| .377 1.886 93.041]
14| .344 1.718 94.759
15| .231 1.154 95.912
16] .218 1.090 97.002
171 .197 .987 97.989
18] .168 .838 98.828
19| .135 .675 99.503
20] .099 497 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
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Después de esto, se analiza la matriz de componentes para definir cuales
son los items que cargan en cada uno de los seis componentes principales. En

la Tabla 10 se pueden observar cada una de las cargas de los items.

Tabla 11. Matriz de componentes “Estilos de liderazgo”.

Componente
1 2 3 4 5 6

EST1 | .506[-.522 .136[.222}-.376}-.087|
EST2 | .561-.547|.062 .281{ .197| .349]
EST3 | .406[-.482-.123-.103( .498-.171]
EST4 | .586[.576| .026] .238-.105| .31
EST5 | .675[-.085-.013-.122}-.459}-.210
EST6 | .564].219-.209| .485-.256/-.116
EST7 | .6490.077-.007] .194}-.034 .109]
EST8 | .388].382-.078]-.458 .137| .290
EST9 | .541-.073 .334}-.139| .410}-.313]
EST10] .393].239 .421].203-.018) .330
EST11] .497).050] .359-.533| .095 .399
EST12] .703|.174 .045-.253-.206| .071
EST13] .510}-.401-.212.038|.172-.339
EST14] .240].308-.615| .010 .292 .287
EST15 .552|.170]-.012-.508( .097}-.298
EST16] .317|.248 .623].319}-.146-.02
EST17] .513.373 .160(.010}-.097}-.342
EST18| .453|.327|.266] .389 .540-.07
EST19] .683|.279-.407|.275-.007]-.128
EST20] .676|.099-.477/-.081}-.163] .178

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
a. 6 componentes extraidos

Analizando cada uno de los items se tomoé la decision de descartar del
constructo los items 3, 8, 10 y 14 debido a que algunos cargan de manera similar
en dos componentes o bien, no tienen una carga suficientemente fuerte para ser

considerados.

Por ultimo, se determiné el andlisis de confiabilidad por medio del Alfa de
Cronbach para este constructo nuevo.
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Tabla 12. Estadisticos de fiabilidad “Estilos de liderazgo”.

Alfa de Cronbach N de elementos
.847 16

En base a este andlisis se puede decir que el nuevo constructo es confiable
pues tiene un Alfa con valor de 0.847, que cumple con los requisitos de ser mayor

de 0.5y entre mas cercano a 1 se considera mas confiable el constructo.

2.5.2. Constructo MLQ 6s.

Para este constructo se realizd el andlisis de factores por dimensiones,

pues mide 7 dimensiones de la siguiente manera:

Tabla 13. Dimensiones instrumento MLQ 6s.

Dimensién items incluidos
Influencia idealizada 1,8y 15
Motivacion inspiracional 2,9y 16
Estimulacion intelectual 3,10y 17
Consideracion individualizada | 4, 11y 18
Recompensa contingente 512y 19
Direccién por excepcién 6,13y 20
Liderazgo Laissez-faire 7,14y?21

a) Dimension: Influencia idealizada
Para esta dimensién se tuvo una prueba de adecuacion muestral (KMO) y
una prueba de esfericidad de Bartlett significativa por lo cual se procedié a realizar

el andlisis de factores.

Tabla 14. KMO y prueba de Bartlett: Influencia idealizada.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .582
Prueba de esfericidad de Bartlett  Chi-cuadrado aproximado 18.382
gl 3
Sig. .000
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Después de analizé la varianza total explicada en el cual se ve que existen

3 componentes, pero con uno de ellos se miden el 56.5% de los items.

Tabla 15. Varianza total explicada: Influencia idealizada.

|Componente Sumas de las saturaciones al cuadrado
Autovalores iniciales de la extraccion
% de la % % de la % acumulado
Total| varianza | acumulado | Total varianza
1]1.697 56.579 56.579| 1.697 56.579 56.579
dimension02] .800 26.652 83.231
3] .503 16.769 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

Ademas, en la matriz de componentes se puede observar que los tres items

tienen una carga suficientemente pesada para considerarse en el componente 1.

Tabla 16. Matriz de componentes: Influencia idealizada.

[Componente

1
MLO1L 669
MLQ8 .739
MLQ15 839

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
a. 1 componentes extraidos

Como paso final, se determiné el analisis de confiabilidad por medio de la
escala de Alfa de Cronbach para esta dimension.

Tabla 17. Estadisticos de fiabilidad: Influencia idealizada.

Alfa de Cronbach|N de elementos
.604 3

Se puede llegar a la conclusion que esta dimension es confiable pues tiene

un Alfa de 0.604, mayor de 0.5 el cual es el minimo aceptable.
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b) Dimension: Motivacion inspiracional.
En esta dimension se observo que la prueba de adecuacion muestral
(KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett tuvo una significancia con un valor de

0.065 por lo tanto no es significativo para realizar el analisis de factores.

Tabla 18. KMO y prueba de Bartlett: Motivacion inspiracional.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIKin. 497
Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximado]7.226
al 3
Sig. .065

Como paso final, se determind el analisis de confiabilidad por medio de la

escala de Alfa de Cronbach para esta dimension.

Tabla 19. Estadisticos de fiabilidad: Motivacion inspiracional.

Alfa de Cronbach|N de elementos
.614] 3

Se puede llegar a la conclusion que esta dimension es confiable pues tiene

un Alfa de 0.614, mayor de 0.5 el cual es el minimo aceptable.

C) Dimension: Estimulacion intelectual.

En el caso de esta dimension se tuvo una significancia de .000 para la
prueba de esfericidad de Bartlett por lo cual se prosiguié a hacer el andlisis de

factores.

En la tabla de varianza total explicada para esta dimensidn se observo que

existen tres componentes de los cuales uno de ellos mide el 58.3% de los items.
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Tabla 20. KMO y prueba de Bartlett: Estimulacion intelectual.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin.

.609

Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximadoj20.107

gl

3
| Sig. | .oo0f
Tabla 21. Varianza total explicada: Estimulacion intelectual.
[Componente Sumas de las
saturaciones al
cuadrado de la
Autovalores iniciales extraccion
% de la % % de la %
Total| varianza |acumulado Total varianza Jacumulado
1]1.748 58.276 58.276 1.748 58.276 58.276
dimension02] .748 24.933 83.209
3] .504 16.791f 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales

En cuanto a la matriz de componentes se tomo la decision de incluir a los

tres items pues tienen la carga suficiente para ser considerados en el componente

1.

Tabla 22. Matriz de componentes: Estimulacion intelectual.

IComponente

1
VARO0003 716
\VAROO0O010 734
\VAROOO17 .835

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales

a. 1 componentes extraidos

En cuanto al andlisis de confiabilidad de esta dimension, se puede observar

gue tienen un Alfa de Cronbach de 0.636, por lo cual es valido para el estudio.
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Tabla 23. Estadisticos de fiabilidad: Estimulacién intelectual.

Alfa de Cronbach|N de elementos
.636 3

d) Dimension: Consideracion individualizada.

Para esta dimensién se tuvo una significancia de 0.001 en la prueba de

esfericidad de Bartlett, por lo cual se acepta el andlisis de factores.

Tabla 24. KMO y prueba de Bartlett: Consideracion individualizada.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .553
Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximado}15.934
gl 3
Sig. .001

En cuanto a la tabla de varianza total explicada se observo la existencia de

3 componentes y con uno de ellos se puede medir el 53.7% de los items.

Tabla 25. Varianza total explicada: Consideracién individualizada.

[Componente Sumas de las saturaciones al cuadrado de
Autovalores iniciales la extraccion
% de la % % de la varianza | % acumulado
Total| varianza |acumulado | Total
1]1.613 53.770 53.770, 1.613 53.770] 53.770]
dimension02| .882 29.401 83.171
3] .505 16.829 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Con la matriz de componentes se tomé la decisiobn de mantener los tres

items pues cuentan con cargas suficientemente pesadas para el componente uno.
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Tabla 26. Matriz de componentes: Consideracion individualizada.

[Componente

1
MLQ4 836
MLQ11 522
MLQ18 801

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales
a. 1 componentes extraidos

En cuanto al analisis de confiabilidad se observa un Alfa de Cronbach de

0.545, lo cual es aceptable para el estudio.

Tabla 27. Estadisticos de fiabilidad: Consideraciéon individualizada.

Alfa de Cronbach|N de elementos
.545 3

e) Dimension: Recompensa contingente.
Para esta dimension se obtuvo una significancia de 0.000 en la prueba de
esfericidad de Bartlett por lo cual se realiza la prueba de andlisis de factores para

la misma.

Tabla 28. KMO y prueba de Bartlett: Recompensa contingente.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .622
Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximadof22.559
al 3
Sig. .000

En cuanto a la varianza explicada total, se observa que existe un

componente que explica el 59.7% del total del constructo.
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Tabla 29. Varianza total explicada: Recompensa contingente.

[Componente Sumas de las saturaciones al cuadrado de
Autovalores iniciales la extraccion
% de la % % de la varianza | % acumulado
Total| varianza |acumulado | Total
1J1.794 59.794 59.794 1.794 59.794 59.794
dimension02] .724 24.147 83.941
3] .482 16.059 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales

En la tabla de matriz de componentes se observa que todos los items tienen

las cargas suficientes para ser considerados dentro del componente 1.

Tabla 30. Matriz de componentes: Recompensa contingente.

[Componente

1
VAROOOO5] 778
\VAROO0012 .837
VAR00019) 699

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
a. 1 componentes extraidos

Con respecto al Alfa de Cronbach, se observo un nivel de 0.658 para la
confiabilidad de la dimension, por lo cual es valido.

Tabla 31. Estadisticos de fiabilidad: Recompensa contingente.

Alfa de Cronbach|N de elementos
.658 3]

f) Dimension: Direccidn por excepcion.
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Para esta dimension se obtuvo una significancia de 0.089 en la prueba de
esfericidad de Bartlett por lo cual no es significativa para realizar el andlisis de

factores.

Tabla 32. KMO y prueba de Bartlett: Direccién por excepcion.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .522
Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximado]6.510
gl 3
Sig. .089

En cuanto al Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de 0.295 por lo cual se

considera que no cumple con el criterio de confiabilidad.

Tabla 33. Estadisticos de fiabilidad: Direccion por excepcion.

Alfa de Cronbach|N de elementos|
.295 3l

0) Dimension: Liderazgo Laissez-faire
En el caso de esta dimensidn se obtuvo un valor en la prueba de esfericidad
de Bartlett de .009 por lo cual se procede a realizar la prueba de analisis de

factores.

Tabla 34. KMO y prueba de Bartlett: Liderazgo Laissez-faire (permisivo).

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. .544
Prueba de esfericidad de BartlettChi-cuadrado aproximado}11.556
gl 3
Sig. .009

En la tabla de varianza total explicada se obtuvieron tres componentes de

los cuales uno de ellos mide el 50.7% de los items.
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Tabla 35. Varianza total explicada: Liderazgo Laissez-faire (permisivo).

|Componente Sumas de las saturaciones al cuadrado de
Autovalores iniciales la extraccién
% de la % % de la varianza | % acumulado
Total| varianza |acumulado| Total
1J1.521] 50.713 50.713] 1.521 50.713 50.713
dimension02| .903 30.117 80.829
3] .575 19.171 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

De acuerdo a la matriz de componentes se decidié mantener los tres items
pues tienen cargas pesadas para el componente 1.

Tabla 36. Matriz de componentes: Liderazgo Laissez-faire (permisivo).

[Componente

1
MLQ7 .818
MLQ14 766
MLQ21 515

Método de extraccidon: Analisis de componentes principales

a. 1 componentes extraidos

Ademas, se determind el valor de Alfa de Cronbach para esta dimension y
se obtuvo un valor de 0.488.

Tabla 37. Estadisticos de fiabilidad:
(permisivo).

Liderazgo Laissez-faire

Alfa de Cronbach|N de elementos|
.488 3
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2.6. Instrumento de medicion final.

Para el instrumento final se tomo la decision de mantener la estructura original del
instrumento debido a que muchas de las dimensiones analizadas tienen una
pequefia cantidad de items por lo cual no es suficiente para ser descartadas por
la falta de validez de constructo. Por lo tanto, el instrumento se mantuvo integro y

se puede observar en el Anexo 2.

2.7. Guion de entrevista a profundidad semiestructurada.

Para la parte cualitativa de la investigacion se prepar6 un guion de
entrevista a profundidad. Se utiliz6 un guion semiestructurado debido a la
naturaleza de las preguntas y la importancia de profundizar en las respuestas de

las participantes. Se presenta el mismo en el Anexo 3.

2.8. Poblacién y muestra cuantitativa.

Para el afio 2015 en la ciudad de Celaya se encuentran registradas 6012

empresas (SIEM, 2017) las cuales se pueden clasificar de la siguiente manera:

Tabla 38. Empresas en Celaya segun el numero de empleados.

Tamafio | NOmero de | Empresas

empleados
Micro 0alo 6859
Pequeina | 11 a 50 145

Mediana | 51 a 250 35

Grande Maés de 250 | 13
Fuente: SIEM, 2017.

Para este estudio se analizaron las empresas con menos de 250
empleados, por lo cual se utilizd6 una muestra probabilistica, utilizando un nivel de

confianza del 95% y un error esperado del 3%. En base a estos datos y utilizando
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la formula de muestras finitas, para una poblacion de 7039 empresas se obtuvo

una muestra final de 197 empresas.

Tabla 39. Poblacion y muestra cuantitativa.

Numero de empleados | Muestra
0a 250 7039
Muestra total 197

2.9. Poblacién y muestra cualitativa.

Debido al tipo de estudio que se realiz6 en la parte cualitativa (fenomenolégico)

se utilizé una muestra de 28 entrevistas y 1 grupo de enfoque. La muestra fue de

casos tipo mezcla con una muestra homogénea, mejor llamada muestra tipica o

intensiva (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). pues se requirié que fueran

mujeres empresarias, duefias de sus propios negocios. En algunos casos opero

también como una muestra en cadena pues algunas de las empresarias no

recomendaban a alguna conocida para obtener informacién profunda sobre el

fendbmeno de liderazgo empresarial en ellas.

Tabla 40. Descripcion de la muestra cualitativa

item Giro del negocio | Edad Ei:\?ﬁo Escolaridad Ta;nrggfegg =
Entrevistada 1 (E1) Comercio 62 Casada | Licenciatura | Microempresa
Entrevistada 2 (E2) Comercio 46 Casada | Preparatoria Pequeia
Entrevistada 3 (E3) Comercio 55 Casada Primaria Mediana
Entrevistada 4 (E4) Servicios 25 Soltera Licenciatura | Microempresa
Entrevistada 5 (E5) Servicios 41 Soltera Licenciatura | Microempresa
Entrevistada 6 (E6) Servicios 25 Soltera | Licenciatura | Microempresa
Entrevistada 7 (E7) Servicios 33 Casada | Licenciatura Pequefia
Entrevistada 8 (E8) Comercio 58 Viuda Primaria Pequefia
Entrevistada 9 (E9) Servicios 60 Casada | Preparatoria | Microempresa
Entrevistada 10 Comercio 50 Casada | Preparatoria | Microempresa
Entregllfit(%da 11 Servicios 61 Casada | Preparatoria | Microempresa
E11

96




Tabla 40. Descripcion de la muestra cualitativa

ftem Giro d_el Edad Es'@do T Tamafio de la
negocio civil empresa
Entrevistada 12 Comercio 55 Casada Secundaria Pequefia
(E12)
Entrevistada 13 Comercio 23 Soltera Licenciatura Pequeia
(E13)
Entrevistada 14 Servicios 29 Casada Licenciatura Microempresa
(E14)
Entrevistada 15 Servicios 48 Casada Licenciatura Microempresa
(E15)
Entrevistada 16 Comercio 37 Casada Licenciatura Pequefia
(E16)
Entrevistada 17 Servicios 52 Casada Maestria Pequefia
(E17)
Entrevistada 18 Comercio 30 Casada Preparatoria Microempresa
(E18)
Entrevistada 19 Servicios 39 Casada Secundaria Pequefia
(E19)
Entrevistada 20 Comercio 55 Casada Licenciatura Microempresa
(E20)
Entrevistada 21 Servicios 60 Casada Secundaria Microempresa
(E21)
Entrevistada 22 Comercio 56 Casada Licenciatura Mediana
(E22)
Entrevistada 23 Comercio 56 Casada Preparatoria Pequefia
(E23)
Entrevistada 24 Servicios 22 Soltera Licenciatura Pequefia
(E24)
Entrevistada 25 Servicios 58 Soltera Secundaria Pequefia
(E25)
Entrevistada 26 Servicios 68 Casada Preparatoria Microempresa
(E26)
Entrevistada 27 Comercio 56 Casada Preparatoria Pequefia
(E27)
Entrevistada 28 Comercio 30 Divorciada | Licenciatura Microempresa
(E28)
d . Industrial 48 Casada Maestria Mediana
Grupo de enfoque — - - =
P 1 (FC1) g Servicios 47 Casada Licenciatura Pequena
Incluy6 a4 Comercio 37 Divorciada | Licenciatura Pequeia
personas Servicios 48 Casada Licenciatura Pequefia




2.10. Procedimiento de recoleccidon de los datos.

Esta investigacion se realiz6 en dos partes, basandose en el enfoque mixto.

La manera en que se realizara es la siguiente:

12, Parte: Investigacion documental. Se realiz6 una recoleccion de datos
bibliograficos sobre las diferentes teorias de liderazgo para unificar criterios y
seleccionar teorias que permitiran crear un solo instrumento base para comenzar
a caracterizar el liderazgo laboral de las mujeres que se ubican en puestos
gerenciales dentro de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato. A partir
de este instrumento se construira un guion de entrevista semi estructurada y un

cuestionario piloto para proseguir con la segunda parte de la investigacion.

22, Parte: Enfoques cuantitativo y cualitativo. Una vez validado el
cuestionario piloto se procedera a aplicar el cuestionario definitivo y el
levantamiento de las entrevistas a profundidad a las mujeres que se ubiquen en
puestos gerenciales dentro de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato
para analizar las situaciones que le permitieron llegar a este punto, los retos que
tuvieron en el camino y el futuro que se plantea para ella y la organizacion. De
esta manera se caracterizara un perfil amplio del liderazgo con el que cuentan y
el ambiente en el que se desarrollan las mujeres en el mundo empresarial

celayense. Esta aplicacion se hara de manera simultanea.
Con todos estos analisis se busca describir este tipo de liderazgo,

caracterizarlo y poder recomendar acciones de mejora para lograr un desarrollo

integral de las mismas.
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Figura 3. Coreografia de recoleccion y procesamiento de los datos.

2.11. Estrategia de andlisis de datos.

Para esta investigacion se contemplan dos estrategias de andlisis de datos:
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Las encuestas aplicadas se analizaron por medio del programa SPSS
donde se analizara la estadistica descriptiva de cada uno de los instrumentos
integrados para lograr perfilar el liderazgo femenino. Las entrevistas realizadas se
analizaron de manera manual y por medio del programa NVivo donde se
generaran los codigos, familias y temas que permitirAn complementar este perfil

de liderazgo laboral femenino.
Con estos dos analisis se vincularan los resultados para medir, describir y

lograr predecir el liderazgo laboral que manejan especificamente para las mujeres

en puestos gerenciales de la ciudad de Celaya, Gto.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

3.1. Introduccién.

Esta seccion esta dividida en tres partes: primeramente la parte cuantitativa de la
investigacion donde se observan los resultados de los 3 cuestionarios que se
aplicaron a la muestra: estilos de liderazgo, instrumento MLQ vy liderazgo
situacional; la segunda parte es la cualitativa donde se plasman los resultados del
analisis textual y conceptual de las entrevistas y el grupo de enfoque que se
realizaron y por ultimo, el analisis mixto, donde se generan resultados mas
profundos debido al cruce de la informacion cuantitativa y cualitativa de la

investigacion.

3.2. Estadistica descriptiva

Como primera etapa se analizaron los datos poblacionales de las mujeres
empresarias a las que se les aplicd tanto el cuestionario como la entrevista.
Después de esto, se prosiguié a determinar los estilos de liderazgo, los factores
de liderazgo relacional que se observan con mayor frecuencia entre las mujeres
empresarias y por ultimo el tipo de liderazgo situacional que utilizan en la direccion

de sus empresas dependiendo de las situaciones que se les presentan.

3.2.1. Datos poblacionales
Edad

Entre las mujeres empresarias que formaron parte de la muestra se observa una
clara tendencia hacia edades jovenes. Como se puede observar en la tabla 38 el
80% de las entrevistadas se encuentran en un rango de edad de 21 a 50 afos,

observandose que el 41% se encuentran entre los 21 y los 35 afios, mientras que
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el 39% se ubican en un rango de los 36 a los 50 afios. Esto puede indicar que las

generaciones mas jovenes tienden a presentar un mayor grado de interés en estar

al frente de

=17-20

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%

un negocio.
Tabla 41. Frecuencia de edad por intervalos.
Grupos . .
de Edad Frecuencia Porcentaje
17-20 6 2.34%
21-25 36 14%
26 - 30 32 12.50%
31-35 35 14.84%
36 - 40 29 11.32%
41 - 45 41 16%
46 - 50 29 11.32%
51 -55 18 7%
56 - 60 16 6.25%
61 -65 2.73%
66 - 70 1.70%
Figura 4. Frecuencia de edad por intervalos.
EDAD
E21-25=26-30=31-35E36-40 =

14.84%
12.50%

41-45E46-50 E51-55E56-60 E61-65 E66-70

16%

Edad

11.32%

7%

6.25%

I

1.70%
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Nivel educativo

En cuanto al nivel educativo se observa una clara tendencia hacia una preparacién
mayor de las mujeres pues el 44.6% de las entrevistadas cuentan con una
licenciatura, un 28.7% con preparatoria y tan solo un 2.8% se han quedado con
un nivel educativo de primaria. Esto se puede interpretar en que las mujeres

buscan un desarrollo personal y profesional mas amplio.

Tabla 42. Frecuencia por nivel educativo.

Frecuencia | Porcentaje véalido

Primaria 7 2.8
Secundaria 34 13.5
Preparatoria 72 28.7
Licenciatura 112 44.6
Maestria 22 8.8
Doctorado 4 1.6
Total 251 100

Figura 5. Frecuencia por nivel educativo.

NIVEL EDUCATIVO

50
45
40
35
30
25
20
15
10

44.6

13.5
8.8

1.6

N
[

Primaria Secundaria  Preparatoria Licenciatura Maestria Doctorado
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Estado civil

El 53.7% de las mujeres entrevistadas se encuentran casadas, tan solo el 36.3%

son solteras. Como parte de los resultados de esta investigacion se puede decir

gue el estado civil repercute en el desarrollo profesional de las mujeres pues casi

la totalidad de ellas dependen de un apoyo familiar para lograr sus metas.

60

50

40

30

20

10

Tabla 43. Frecuencia por estado civil.

Frecuencia | Porcentaje valido
Soltera 94 36.3
Casada 139 53.7
Viuda 11 4.2
Divorciada 11 4.2
Unién libre 4 15
Total 259 100

Figura 6. Frecuencia por estado civil.
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Giro

Entre los principales giros de empresas que dirigen las mujeres entrevistadas se

encuentran el giro comercial con un 61.8% y el giro de servicios con un 34.7%.

Esto podria indicar una tendencia a que las mujeres buscan dirigir empresas que

se adecuen a su perfil y que les permita tener un horario fijo como lo son las

empresas comerciales. Muchas de estas mujeres dirigen sus negocios desde sus

hogares por lo cual les es mucho mas facil desarrollarse y cumplir con sus roles.

120

100

80

60

40

20

Tabla 44. Frecuencia por giro de negocio.

Figura 7. Frecuencia por giro empresarial.

Comercio

Frecuencia | Porcentaje
Comercio 155 61.8
Servicio 87 34.7
Industrial 9 3.6
Total 251 100

GIRO

34.7

Servicio

3.6

Industrial
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NUumero de empleados

Para esta investigacion se analizaron a las mujeres que estaban al frente

de MIPYMES, pero dentro de esta clasificacion se observo que el 72.80% de las

empresas que son dirigidas por mujeres son micro empresas (0 a 10 empleados).

El 18.3% son empresas que cuentan de 11 a 30 empleados que seria las

empresas pequefias y el 8.90% de las empresas cuentan con 31 a 50 empleados

y mas de 50 empleados, considerando a estas como empresas medianas

(dependiendo del sector en el que se encuentren).

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Frecuencia | Porcentaje
0-10 179 72.80%
11-30 45 18.30%
31-50 12 4.90%
51-100 5 2%
101 - 250 2%

EMPLEADOS

0-10 11-30

72.80%

18.30%

4.90%

=31-50 =51-100 =101-250

2%

Tabla 45. Frecuencia por numero de empleados.

Figura 8. Frecuencia por numero de empleados.

2%
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Antigtiedad

Como se observa en la tabla 43 el 46.30% de las empresas que dirigen las
mujeres entrevistadas tienen una antigiedad de 0 a 5 afos, lo que se interpreta
como que son empresas jévenes o de reciente creacion. Tan solo un 1.7% de las
empresas tienen mas de 40 afos lo cual quiere decir que muy probablemente sea

una empresa que ha tenido dos generaciones diferentes a cargo de ella.

Tabla 46. Frecuencia por antigiedad del negocio.

Frecuencia | Porcentaje

0-5 113 46.30%

6- 10 68 28%
11-15 15 6%
16 - 20 19 7.80%
21-25 12 5%
26 - 30 7 2.80%
31-35 3 1.20%
36 - 40 3 1.20%

més de 40
afos 4 1.70%

Figura 9. Frecuencia por antigiedad del negocio.

ANTIGUEDAD

=0-5 =6-10 =11-15 =16-20 =21-25 =26-30 E31-35 ®36-40 =masde 40 afios

50.00% 46.30%
40.00%
30.00%

20.00%

10.00% 6% /80%

280%  120% 1.20% 1.70%

0.00%

107



3.3. Resultados cuantitativos
3.3.1. Instrumento de estilos de liderazgo

Para comenzar con el andlisis de este instrumento se llevé a cabo la
determinacion del nivel de confiabilidad del mismo por medio de la obtencion del
Alfa de Cronbach. Para este instrumento se obtuvo un alfa de 0.763 lo que

muestra una consideracion media alta de validez.

Tabla 47. Alfa de Cronbach estilos de liderazgo.

Alfa de N de
Cronbach elementos
.763 2

En esta teoria se evallan dos grandes orientaciones de las personas:
orientado hacia las metas o hacia las relaciones. La manera de como obtener los

resultados es la siguiente:

Tabla 48. items de orientaciones estilos de liderazgo.

Orientacion items para la sumatoria
Orientacién a la tarea 2,4,6,12, 16, 18y 20.
Orientacion a las relaciones |1,5,7,9,11,13,15,17y109.

En base a estos valores se pueden clasificar los estilos en diversos rangos,

tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 49. Escalas estilos de liderazgo.

Rango Escala
45 a 50 | Muy alto
40 a 44 | Alto

35 a 39 | Moderadamente alto
30 a 34 | Moderadamente bajo
25a 29 | Bajo

10 a 24 | Muy bajo
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En promedio, para los 275 casos, se obtuvieron los siguientes valores:

Tabla 50. Estadistica descriptiva estilos de liderazgo.

Tareas |Relaciones

Media [32.7782 36.4509
Desuv. tip.J5.13236 6.43158
VVarianza | 26.341 41.365

Por lo que se puede concluir, de que a pesar de que los promedios de las
dos orientaciones se ubican en un rango moderadamente alto, las mujeres se
inclinan a una orientacién por las relaciones con una diferencia de casi 4 puntos
sobre la orientacion a las tareas. En base a la rejilla gerencial las mujeres se
ubicaran en un estilo de liderazgo Country Club, el cual centra su atencion a las
necesidades de las personas lo cual permitira tener relaciones de liderazgo
satisfactorias y confortables, una atmosfera administrativa adecuada y las tareas

desarrolladas a tiempo.

3.3.2. Instrumento MLQ 6s.

Este instrumento mide 7 factores relacionados con el tipo de liderazgo
predominante (ya sea transformacional o transaccional), los cuales se muestran

en la siguiente tabla y los items que cargan a cada uno de ellos.

Tabla 51. items por factor MLQ 6s.

Tipo de Liderazgo Factor items
Influencia idealizada 1,8y 15
Liderazgo Motivacion inspiracional 2,9y16
transformacional Estimulacion intelectual 3,10y 17
Consideracion individualizada | 4,11y 18
Liderazgo Recompensa contingente 5,12y 19
transaccional Direccion por excepcion 6,13y 20
leera?g_o laissez Liderazgo Ia_us_sez faire 7,14y 21

aire (permisivo)
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En base a los items se realiza una sumatoria que se procede a evaluar

segun los siguientes rangos:

Tabla 52. Escalas MLQ 6s.

Rango | Escala
11 a 15 | Alto
6a10 | Moderado
Oab Bajo

Para la sumatoria de cada uno de los factores se obtuvieron los siguientes

valores:

Tabla 53. Estadistica descriptiva MLQ 6s.

Influencia
lidealizada

Motivacion
inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracion

individualizada

Recompensa
contingente

Direccién
por
excepcion

Liderazgo
Laissez
Faire

Media
Desv. T.

12.0800
2.48664

\Varianzal

6.183

11.5964
2.61536
6.840

10.7891
3.02289
9.138

11.3164
2.70811

11.0691
2.88318

7.334

8.313

11.9709
3.63768

13.233

10.5127
2.50453

6.273

Por lo que se puede concluir que el liderazgo que presentan las mujeres en

las MIPYMES de Celaya, Gto. tiende hacia la influencia idealizada (x=12.08) y en

segundo lugar hacia la direccion por excepcion (x=11.97) con valores altos.

Tabla 54. Rangos por factor MLQ 6s.

L?;jlgfaggeo Factor Promedio Rango

Influencia idealizada 12.08 Alto
Liderazgo Motivacion inspiracional 11.59 Alto
transformacional Estimulacion intelectual 10.78 Moderado

Consideracion individualizada | 11.31 Alto
Liderazgo Recompensa contingente 11.06 Alto
transaccional Direccion por excepcion 11.97 Alto
Liderazgo laissez | Liderazgo laissez faire 10.51 Moderado
faire
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Para este instrumento se observa que las mujeres poseen caracteristicas
de ambos tipos de liderazgo (transformacional y transaccional) sin mostrar
preferencias hacia alguno de los mismos. Como conclusién se puede observar
gue al contrario de lo que determinan los estudios previos analizados en el marco
tedrico, las mujeres no muestran una marcada tendencia hacia el liderazgo

transformacional.

ANOVA instrumento MLQ 6s.

Ademas de los analisis previos se procedio a realizar la prueba ANOVA
para determinar si existen diferencias entre cada factor evaluado en el MLQ 6s y

los diversos grupos de edad y la escolaridad.

Para la edad se categorizaron los datos de acuerdo a cada siete afos, lo
gue provoco que salieran 7 grupos (desde los 17 hasta los 70 afios). En el caso
del nivel educativo se tienen 6 grupos debido a los niveles educativos que
cursaron las encuestadas (primaria, secundaria, preparatoria, universidad,

maestria y doctorado).

Para este analisis se tienen dos hip6tesis: Hi: Existen diferencias
significativas entre los grupos analizados y Ho: No existen diferencias
significativas entre los grupos. Al momento de realizar los ANOVAS se genera un
p-value el cual si es menor de 0.05 (p<0.05) estaria determinando que existen

diferencias entre los grupos.
De acuerdo a los resultados en la Tabla 54, se puede observar que en el

caso del ANOVA de los factores del MLQ y los grupos de edad no existe ningun

p-value menor a 0.05, por lo que en este caso se rechaza la hipotesis de
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investigacion y se acepta la hipétesis nula. Esto quiere decir, que existe evidencia

para decir que las medias de los grupos de edad son diferentes.

En la misma tabla se encuentran los principales resultados del ANOVA
entre los factores del MLQ y los niveles educativos, en donde tampoco se
encuentran valores de p menores a 0.05, por lo que se llega a la conclusion de
gue, al igual que con los grupos de edad, en el caso de los niveles educativos

tampoco existen evidencias para decir que existen diferencias significativas.

Tabla 55. P-value para ANOVAS de grupos de edad y nivel educativo.

Factor MLO 65 Grupos de Edad | Nivel educativo
(p-value) (p-value)
Influencia idealizada 0.299 0.131
Motivacion inspiracional 0.776 0.309
Estimulacion intelectual 0.091 0.881
Consideracion individualizada 0.164 0.405
Recompensa contingente 0.913 0.273
Direccion por excepcion 0.160 0.879
Liderazgo laissez-faire 0.185 0.961

3.3.3. Instrumento liderazgo situacional.

Mediante este instrumento se evalla el liderazgo de las mujeres en base a

cuatro tipos del mismo: Directivo, Coaching, Apoyo y Delegar.

Este se mide en base a 12 situaciones donde se elige la opcion con la que
mas se identifica uno. Al final, se establece en donde caen cada una de las
soluciones a las situaciones planteadas y se determina a qué tipo de liderazgo

corresponde.
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La manera en cOmo se evallan cada una de las situaciones se explica en

la siguiente tabla:

Tabla 56. Alternativas liderazgo situacional.

Situaciones Alternativas de Accion
1 A C B D
2 D A C B
3 C A D B
4 B D A C
5 C B D A
6 B D A C
7 A C B D
8 C B D A
9 C B D A
10 B D A C
11 A C B D
12 C A D B
Directivo | Coching | Apoyo | Delegar

En base a las situaciones elegidas por las entrevistadas se procedié a

realizar un grafico radial donde se muestra una clara tendencia hacia un estilo de

“Coaching” entre las mujeres empresarias que formaron parte de la muestra.

Figura 10. Resultados liderazgo situacional.
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Esto demuestra que las mujeres encuestadas buscan tener una
comunicacion con sus empleados para lograr las metas, pero toman en cuentan
las necesidades de los mismos, motivan a los empleados y los toman en cuenta
para las decisiones empresariales. Se puede concluir que buscan un equilibrio
entre lograr las metas empresariales y satisfacer las necesidades de los

empleados.

3.4. Resultados cualitativos.
3.4.1. Introduccioén.

En esta seccibn se presentan los resultados generales de la parte
cualitativa de esta investigacion. Para elaborar estos resultados se hizo la
codificacion de manera manual y la categorizacion con ayuda del programa NVivo.
El andlisis de los resultados se realizé en dos niveles: textual y conceptual.

En el nivel textual se identificaron los codigos abiertos, se describié cada
uno de ellos y se ejemplificaron. Posteriormente se analizo la frecuencia con que
fueron reportados en las entrevistas, esto con el objetivo de dimensionar su

aportacion en la interpretacién de los resultados.

Para el nivel conceptual se crearon familias y categorias que permitieran
facilitar el andlisis de los resultados. También se pueden observar ciertas
tendencias sobre la percepcion que tienen las mujeres sobre lo que las hace ser

lideres y bajo que contexto estan desarrollando el mismo.

Estos resultados permitiran en un primer paso crear un modelo de teoria
fundamentada donde se explique la vinculacién de las variables cuantitativas y
cualitativas y que permita generar nuevas lineas de investigacion que ayude al

logro de un completo desarrollo del liderazgo empresarial de las mujeres.
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3.4.2. Andlisis textual.

En la siguiente tabla se muestran los cédigos abiertos que surgieron al

momento de realizar el andlisis cualitativo de cada una de las entrevistas

realizadas a las mujeres empresarias que conformaron la muestra de esta

investigacion.

Tabla 57. Codigos abiertos.

No. Cdédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
En opinion de las "Los conocimientos que
entrevistadas las ., L q
L . . tenia al inicio del
Aprendizaje a lideres deben de ir neqocio no fueron
1 través del AAT aprendiendo a través €9
. . suficientes porque uno
tiempo del tiempo y va aprendiendo dia a
adquiriendo mas P dia”
habilidades )
Una de las habilidades Tuve que aprenderlo
. todo, sobre todo el
Aprender que tuvieron que . .
2 computacion AC aprender las entrevistas cambio de la tecnologia,
P P . por ejemplo, a usar una
fue computacién "
computadora
Apoyo con El negocio inici6 por "Al inicio tuvimos
3 POYO ACC 9 clo p apoyos, varios
créditos medio de créditos A "
préstamos
Aprender Las entrewstadfas "Aprendi a realizar
: comentan que tuvieron . .
4 comercio ACE Ue aprender sobre transacciones por medio
electronico 4 P! - de internet"
comercio electrénico
Uqa_de las . "Como lider se debe
caracteristicas del lider .
Apoyo saber orientar
5 L ACL es el apoyar tanto a sus .
caracteristica pacientemente y apoyar
empleados como a sus "
al personal
colaboradores
Apoyo El esposo apoyo Nilr'li?gori%rg;ﬁp%y; al
6 | econdmico del AEE econémicamente a que o P
Lo maquinaria, las mesas,
esposo el negocio iniciara. . "
todo lo que necesitaba".
Las entrevistadas s
. : Si tuve apoyos, sobre
tuvieron diversos 4 )
7 Apoyo AEIN apoyos economicos al todo apoyo financiero,
economico profesional y de recursos

iniciar el negocio, no se
especifico de qué tipo.

tecnoldgicos”
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
L_as entrevistadas "No tenia todas las
8 Aprender AF tuvieron que aprender habilidades, tuve gue
farmacéutica de farmacéutica para SO
L . aprender farmacéutica
iniciar el negocio
Las entrevistadas i - ~
. Mi familia es pequefia,
Ambiente comentan que su
o . » tenemos una buen
9 familiar AFT ambiente familiar es g
: ) relacion y muy buena
tranquilo/bueno tranquilo y con buenas T
. comunicacion".
relaciones
Meta personal La meta de las mujeres | "Mi meta es lograr que
10 hFiJ'os AHMPE al iniciar un negocio es mi hijo termine su
) ayudar a los hijos. carrera, apoyarlo a eso".
La idea de abrir un "La idea fue de un
11 Idea amigo AIN negocio surge de parte | amigo, de una persona
de un amigo gue estudié conmigo"
Uno de los retos que se
presentan en las
MIPYMES segun la "Uno de los retos es la
12 | Reto demanda | ALDERE perspectiva de _Ias alt_a _demant_ja de
mujeres empresarias es | servicios los fines de
la alta demanda del semana”
producto o servicio que
ofrecen
Uno de los retos que "Uno de los retos al
tienen las mujeres inicio del negocio fue
13 | Reto clientes AMCR empresarias en las . '€l neg
identificar y atraer
MIPYMES es la - - "
. . mejores clientes".
atraccion de clientes.
"Las buenas relaciones
Dentro de las MIPYES | con los colaboradores
14 Apego a AN se trabaja con apego a | deben ser acompafiadas
normas las normas con reglas establecidas
organizacionales para el buen actuar de
todos"
Antes de iniciar el "Antes del negocio no
Antes ama de negocio _Ias MUjeres tenia otro trabajo, era
15 ANAC entrevistadas se -
casa ) ama de casa, todavia lo
dedicaban a las labores "
soy
del hogar
En estos momentos las
No apoyo mujeres empresarias | "No tengo ningin apoyo,
16 ANCA , ;
actual no cuentan con apoyo el trabajo me lo da

de ningun tipo
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cadigo Abreviatura Definicion Ejemplo
En estos momentos las | "No tengo otro trabajo,
17 No trabaja ANTOT mujeres empresarias | técnicamente me dedico
no tienen otro trabajo a mi negocio".
Elnegocio inicia para "Fui aprovechando las
aprovechar las : .
18 Aprovechar AO oportunidades que se oportunidades que veia
oportunidades mientras desarrollaba el
presentaban en el neqocio”
momento 9
. "Entre mi mamay yo nos
Las mujeres .
Apoyo para entrevistadas cuentan repartimos para atender
19 atender el APANE el negocio, o luego las
. con apoyo para atender
negocio . muchachas que nos
Su negocio "
ayudan
Se refiere al apoyo "Ellos (mi familia"
Ap9yo_ econdémico que la siempre me han
20 ec]%r:rt])irlri];co APEFAMI familia les brindo al brindado apoyo, apoyo
inicio del negocio monetario y moral"
"Originalmente yo tenia
Uso de ahorros para un dinero ahorrado y
21 Ahorros APIN L P pues decidi mejor
iniciar el negocio .
ocupar ese dinero para
iniciar el negocio”.
Las personas que "Siempre hay personas,
29 Apoyo no APNE apoyan a las mujeres gue no son tu familia,
familiar empresarias no son sus | que siempre te apoyan
familiares para crecer"
Las entrevistadas
Hay que comentan que es "Necesite aprender a
23 aprender a APREFRA necesario aprender a perder, hay que estar
fracasar fracasar para llegar a preparadas”
ser un lider
Uno de los principales
Reto retos que se tienen en la | "Mireto es, yo quisiera
24 ASR . PR "
sucursales actualidad es la apertura abrir mas tiendas
de sucursales
Las mujeres
- entrevistadas
Sl tiene otro actualmente cuentan
25 trabajo ASTOT : "Si, tengo otro negocio”
con otro trabajo
(actualmente) . .
diferente a su propio
negocio
Uno de los principales | .,
Impulso impulsos de las mujeres Me gusta superarme a
. mi misma, y no estar sin
26 aprovechar ATIP entrevistadas es el
. : hacer nada, aprovechar
tiempo aprovechamiento del

tiempo

mi tiempo"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
Las mujeres "Como lideres hay que
entrevistadas atender las
Desarrollo comentan que una de necesidades
27 empleados AYDEEMCL | las caracteristicas del emocionales y
caracteristica lider es el ayudar al | personales y lograr su
desarrollo de los propio desarrollo
empleados personal’
Lameta de las "Una de mis metas es
Meta ayuda mujeres empresarias .
28 ay AYSOM ) P dedicarme a ayudar a
sociedad es ayudar a la o
. los demés
sociedad
Las mujeres
. empresarias de las “Nosotros también
Busqueda de MIPYMES buscan podemos ganar
29 auto BAUS 2
. una auto nuestro propio dinero y
sustentabilidad o .y
sustentabilidad, ser ser autosustentable
autosuficientes
Las mujeres "Prefiero mil veces la
Busqueda de empresarias que se relacién con los
30 buenas BBRP entrevistaron empleados, si ellos
relaciones como prefieren la basqueda | estan contentos con lo
preferencia de buenas relaciones | que hacen mejor van a
entre los empleados hacer su funcion”
Uno de los retos que |
se presentan en las Los retos que tengo
luego son en las
MIPYMES es
31 | Reto cobranza BCR cuentas, con la ropa
mantener una buena :
gue se me pierde o
cobranza con los
) cosas asi
clientes
. Las mujer "Yo cr
Basqueda de as mujeres "Yo creo que es
- empresarias buscan importante ambas
objetivos y .
buenas lograr los obijetivos, cosas, tanto
32 ; BOEYBR pero también quieren desarrollarse como
relaciones como tener buenas empresaria, pero
preferencia (las . P » Perc
2) relaciones con los también llevarse bien
empleados. con el empleado™:
n I "
Buena U a,de. as Una buena
33 presentacion BPCL caracteristicas del presentacion es parte
. lider es contar con P
caracteristica de ser lider

buena presentacién
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
Las mujeres "Tenemos una buena
Buena relacion empresarias de relacion con los
34 BRE MIPYMES tienen una
con empleados i empleados, buenas
buena relacion con los - .
condiciones laborales
empleados
Se busca por parte de
las mujeres "
Relaciones em resarijas tener En la empresa hay
35 BRGGT pr gue buscar que todos
ganar-ganar relaciones ganar - salaamos ganando”
ganar para todos sus 9 9
empleados
Una de las "
oo Debemos de
caracteristicas del entender los
Soluciones lider es que brinda
36 - BSCLI es 4 problemas de toda la
caracteristicas soluciones para los
. gente y tratar de dar la
problemas que tienen . T
mejor solucién
los empleados
"Busco tener un
negocio prospero que
Una de las metas de ~gOclO ProSpero q
las entrevistadas es S'gn'f'q“e una fuent'e
37 Meta sustento BSFM : de ingresos para mis
brindar sustento a sus .
- empleados y para mi
familias - ;
familia, que satisfaga
sus necesidades”
Entre las
caracteristicas de los | "Una caracteristica del
Buen trato lideres se encuentra el | lider es el trato con las
38 o BTRACL
caracteristica buen trato, tanto a personas, tener buen
empleados como a los trato con ellas”
clientes.
"Tenemos que llegar a
Las entrevistadas soluciones y ponernos
comentan que de acuerdo para ver
Busqueda de tuvieron que llegara | como vamos a llegar
39 acuerdos con BUACFA | algunos acuerdos con el negocio, nos
familia la familia para lograr |tenemos que poner de
estar al frente de un acuerdo para ver
negocio como le vamos a
hacer con los hijos".
, "Lo que busco a
Las mujeres .
- entrevistadas estan en traves de esto son los
40 | Reconocimiento BUREC

busqueda de
reconocimiento

reconocimientos,
sentirme reconocida

por lo que hago"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
, "Hay mucha
Las mujeres N .
- empresarias que se comunicacion con mi
41 | Apoyo familiar CAF entrevistaron cuentan famllla, entre nosotros
con apoyo familiar slempre hay apoyo,
siempre lo he tenido"
Las mujeres
entrevistadas " .
s contindan siendo No tengo otro trab,ajo
Continda siendo ahorita, bueno mas
42 CAMC amas de casa a pesar
ama de casa gue el de ama de casa
de que se encuentran o
todavia
al frente de un
negocio propio
La razén por la cual “Decidi iniciar ?Ih_,
. inicia el negocio es hegocio porque mi nijo
Cambios debido a alqunos decido entrar a la
43 | familiares inicio CAMFRIN . 9 universidad, venia un
. cambios que se . .
negocio resentaron en la bebe en camino y mi
P tamili sueldo no era suficiente
amilia para todos los gastos"
Uno de los grandes El prmmpgl reto fue
: gue yo tenia que ser
Reto salir retos d_e las mujeres capaz de salir
44 adelante CASARE entrevistadas es ser adelante y esforzarme
capaz de salir enlo u?—:‘/ realmente
adelante ellas mismas. que r N
yo quiero
qigtrseelgfe(;%r:]fggojn "Si he tenido conflictos
Conflictos con las MIPYMES que | " rg;”efoac'é’é 'If‘);a'ta
45 | clientes (falta de CCA dirigen las mujeres clientesp gues con eso
pago) entrevistadas esta la ' P
pagamos nuestras
falta de pago de los N
, deudas
clientes
Las mujeres
46 Sueldo cCS entrevistadas si "Sitengo un sueldo en
cuentan con un sueldo el negocio”
establecido
Una de las metas de | "Tenia que cerrar un
47 | Meta cerrar ciclos CECIME las entrevistadas es el | ciclo, por eso deje mi
cerrar ciclos trabajo anterior"
Una de las "Pues a lo mejor mi
. desventajas para ser mejorn
Caracter . . desventaja es mi
: lideres es el caracter .
48 explosivo CEDL . caracter, porque a
. explosivo con el que :
desventaja veces soy un poquito

cuentan las mujeres
empresarias.

explosiva"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Una de las metas que | "Asi es como la meta
Meta crecimiento tienen las mujeres de mi negocio es ir
49 : CEMP . :
empresarial entrevistadas es el creciendo nuestro
crecimiento de negocio negocio”
Uno de los retos a los "Mi reto es crecery
que se enfrentan las | seguir creciendo mas
I mujeres que dirigen y obtener ingresos.
50 | Reto crecimiento CER 2
MIPYMES es al Crecer mas la
crecimiento de la empresa, ese es mi
empresa reto"
Una de las razones por
Crecimiento las cuales las mujeres | "Deje mi trabajo para
51 econémico como CERDE dejaron su empleo tener un crecimiento
razén para dejar anterior fue para buscar en cuestion
empleo un crecimiento economica”
economico
Las muieres "Tal vez un lider
' debe ser mas
entrevistadas .
. , . directo, tener un
Caracter firme consideran que una de . .
52 o CFCL L caracter mas fuerte y
caracteristica las caracteristicas de los )
lideres es tener un directo, ser una
. : persona un poco
caracter firme e
mas fria
"La dificultad que
. nosotros tenemos es
Uno de los obstaculos .
con la competencia,
, que se le presentan a g
Competencia : aun asi que no hay
53 X CFOPD los negocios de las
obstéculo . : mucha en la zona de
mujeres entrevistadas . .
. Guanajuato si es
es la competencia fuerte | .
importante y nos
pega".
, "Con mis empleados
Existen buenas )
- . platicamos y
54 Condiciones CLB condiciones laborales llevamos un
laborales buenas en las MIPYMES de las ambiente mu
mujeres entrevistadas " y
bueno".
- Las mujeres "
Condiciones entrevistajdas se A veces es mucha
55 | laborales bajo CLP . L presion en el
s encuentran bajo presion -
presion negocio

en su trabajo
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
"Mi esposo me ayudd
Uno de los ,retos que se mucho, al principio
presento para las e
. . fue dificil porque
56 Re'go CLRIN mujeres que d_m_gen debiamos comenzar
construccion local MIPYMES al inicio del i ol local
negocio fue la a construir el local'y
-, todo eso implica
construccion del local "
gastos
uno de los problemas en| "Algunos conflictos
las empresas que pueden ser con los
Clientes no dirigen las mujeres clientes al no quedar
57 . CNSA 4 .
satisfechos entrevistadas es que los | satisfechos con el
clientes no quedan servicio que les
satisfechos damos"
Confianza La confianza es una de | "Considero que se
58 L COCCLI las caracteristicas que debe de inspirar
caracteristica . . ap
debe de tener un lider |confianza como lider
"Tuve el reto de dejar
a mi familia, pues
Uno de los principales Egrgg% :u;?noisti?;
Reto familia- retos que tienen las qa vecjes lle abarf a ,
59 : COFNRE mujeres entrevistadas 9 ]
negocio : > comer y yo todavia
es el combinar la familia 7 :
) no tenia la comida
con el negocio .
lista pues me
ocupaba mucho en el
negocio”
"En algunas
Bajo la opinién de las situaciones los
Compasivo mujeres entrevistadas lideres deben ser
60 o COMCL . :
caracteristica un lider debe de ser compasivos, pero al
compasivo mismo tiempo frio en
algunas situaciones"
Las mujeres "En San Miguel se
entrevistadas iniciaron | vendia una farmacia
Compra de otro . .
61 neqocio CON en los negocios y quisimos
9 comprando otro negocio | comprarla, pues va
ya establecido con mi profesion"
Existen diversos "Si he tenido
Conflictos por no conflictos internos en las | conflictos, siempre
62 lograr los CONPOB | empresas debido a que | hay desacuerdo, a
objetivos no se logran los veces han existido

objetivos

cuando baja la venta"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"De algun modo, el
Una de las lider debe tener esa
N caracteristicas del lider conciencia
Conciencia gque se comentan entre sistemética para
63 sisteméatica CONSISCL : . :
P las entrevistadas es el | poder ver situaciones
caracteristica e
tener una conciencia en otro puesto y
sistematica actuar de manera
mas concisa y fuerte"
"Una vez tuve un
_ conflicto con un
Uno de los conflictos a proveedor que me
los que se enfrentan las | enviaba ropa, cuando
Conflictos con mujeres que dirigen llego el pedido no era
64 CP ;
proveedores MIPYMES son los que lo que yo habia
tienen que ver con los | solicitado y tuve que
proveedores lidiar con él, ya nunca
mas le volvi a
comprar"
. "No tenia otro trabajo
Las mujeres
i empresarias que se y cyando tuve esta
Conocimientos . idea fue para
65 previos a la CPE entrevistaron comentan aprovechar lo
gue contaban con ;
empresa I . poquito de lo que yo
conocimientos previos a .
sabia, aprovechar lo
la empresa n
gue ya sabia
. "Inicié el negocio con
Las mujeres . I
.- ; e un financiamiento
Créditos entrevistadas hicieron Le tUVimos por
66 | gubernamentales | CREGUIN uso de créditos 4 P
L parte del gobierno
al inicio gubernamentales para .
iniciar con su negocio que me apoyo con
un crédito”
Una de las metas que | ., ,. .
Meta crecimiento tienen las mujeres Mi menta es seguir
67 CREPEME . creciendo como
personal entrevistadas es su "
e persona".
crecimiento personal
Las entrevistadas "La familia piensa
- nsideran mplir
Cumplimiento ~co s_de an que es gue debes cump
68 roles CRIP imposible cumplirala | con todos los roles,
perfeccion con todos los | lo cual es imposible a
roles que tienen. la perfeccion”
La meta profesional de | .
. . El crecer en forma
Meta profesional las mujeres empresarias general y sobresalir
69 CSLMP | enlas MIPYMES es el y

sobresalir

crecer y sobresalir

laboralmente

en nuestro trabajo es

mi meta profesional"

123



Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Cédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las mujeres e .
) Si tuve un trabajo
entrevistadas antes del negocio
Continua con el continGian con su : ey y
70 . . CTAN . . sigo en él, con mi
trabajo anterior trabajo anterior a la :
: negocio y en el otro
apertura de su propio -
. trabajo
negocio
Una de las
Cumplir caracteristicas del lider |  "Un lider debe ser
71 pr CUPRCL : € St
caracteristica es el cumplir con lo comprometido
propuesto
"Siento que mireto es
Entre los retos que se . .
estd a la vanguardia
les presentan a las
Reto area mujeres empresarias en cuanto a todo,
2 comercial DACORE de MIPYMES estj el porque ahorita me
. dedico a lo de la
desarrollo del area ’
. fotografia y puede ser
comercial - o
sustituida muy facil
. "Sabiamos que era un
Uno de los principales : .
: negocio que habia
retos que tienen las .
) ) poca competencia,
Reto darse a mujeres entrevistadas :
73 DCR pero realmente si fue
conocer es el darse a
un reto darse a
conocerse como conocer en el
empresa "
mercado
"Hay que seguir
Las entrevistadas subsistiendo pro que
74 Discriminacién DE consideran que existe | la edad que tengo yo
por edad discriminacion hacia pues ya esta cruel
ellas debido a su edad | hacer negocios, ya te
hacen a un lado".
"Quier icionar |
La meta de las Queoposcqa a
Meta nuevos mujeres empresarias empresa a nivel
75 DENPM nacional, pero hay que
proyectos es el desarrollo de
desarrollar nuevos
nuevos proyectos D
proyectos de negocio
"Mi meta es
Uno de los principales | desarrollarme de una
Impulso impulsos con los que | manera profesional al
76 desarrollo DEPROIM cuentan las mujeres | dedica mi esfuerzo de
profesional empresarias es su aplicacion de
desarrollo profesional conocimientos y

destrezas"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Cédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Cuando inicié iba a
recibir otro trabajo y al
, saber la empresa
L Las entrevistadas han . P
Discriminacién , ..~ . " | donde iba a entrar que
77 DIEM sufrido discriminacién
por embarazo estaba embarazada
por estar embarazadas
me rechazaron y por
€s0 empecé mi
negocio”
"Pienso que las
mujeres vivimos
_ _ _ separadas, por asi
Existen diferencias mencionarlo. Mientras
: : muy marcadas entre [
Diferencias entre yIas mujeres ensgn%gjzz 55'35 ?oles
78 mujeres y sus DIMURO Muj P . .
roles empresarias y los roles de vida sociales,
que deben de llevar a | culturales, los roles que
cabo "deben" de seguir; el
otro grupo ya piensa en
expandir esos roles y
tienen nuevas ideas.
Las mujeres N~ e
) Definitivamente uno
entrevistadas .
Preparacién comentan que para el se tiene que preparar
79 DLNPA para enfrentar todos
adecuada desarrollo laboral se
: estos retos en el
necesita una -
P negocio
preparacion adecuada
Uno de los retos que
se les presentan a las "Mi reto es el
. mujeres entrevistadas | desarrollo de mejores
80 Reto disefios DMDRE J o I
es el desarrollo de disefios de m
mejores disefios del producto”:
producto o servicio
"También me gusta
ensefarles a mis
Las mujeres empleados y
Dar empresarias buscan ayudarlas, brindarles
81 | oportunidades a DOE brindarles nuevas oportunidades y tener
los empleados oportunidades a los un objetivo en comun
empleados para que veamos que
sSomos capaces entre

todos"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caédigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Muchas mujeres van
y trabajan, muchas
Se considera que veces ganan mas que
Desequilibrio de existe un desequilibrio Iﬂi erggésﬁigr%sguees
82 la somgdad por DSMT en la sociedad .debldo atormenta a la
mujeres a que las mujeres sociedad. Porque si la
trabajadoras ahora tienen que salir o q .
a trabajar mama no esta Iqs hijos
' hacen lo que quieren y
por eso hay tanta
delincuencia”
"Pues en mi nhegocio
Entre los tuvimos que aprender
conocimientos que h mucl|1as cos(,jas, a
debieron adquirir acer os pro uctos,
Estudiar algunas de las mujeres pero tample_n tenemos
83 . -, EA . que administrar bien,
administracion entrevistadas se
encuentra la por eso es por lo que
administracion de un tuvimos que aprender
nedocio cosas de
g administracion y
costos"
En las MIPYMES que | _ S Pueno que los
dirigen las mujeres empleadps S€ pongan
Empleados entrevistadas los 2 camiseta borque
84 - EALO gracias a ellos tu
objetivos empleados ayudan al también puedes
logro de los objetivos . P
organizacionales trabajar y aygdan en
todo, es reciproco”
Las mujeres "Yo creo que es bien
empresarias importante, en los
Empleados empleados son -

85 amables EAM amables, tanto con los la semilita de que es
clientes ’como con los parte de una familia, es
demas miembros de la padre Ilegar at t'rabajo

N y sentirte querida,

organizacion tomada en cuenta"

Las mujeres "Soy una guerrera
entrevistadas suponen ero r)r:i eda%l me Iim’ita

86 | Edad desventaja EDL gue su edad es una P

desventaja para ser
lider

para un buen
liderazgo"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
En las empresas que "Somos tres
dirigen las mujeres trabajadores, nos
87 Empleados EF entrevistadas los llevamos bien porque
familia empleados son los somos una familia,
miembros de sus entonces estamos en
familias familia”
Las mujeres "Nosotras mismas nos
entrevistadas ponemos esas
. analizaron que se barreras, pero eso esta
88 Par];ad|gm'a roles ELPARFE estan eliminando los | mal, estépmal gue nos
€meninos roles femeninos pongamos ese limite,
tradicionales en la debemos quitarlos y
actualidad salir adelante"
Entre las principales "Un lider debe ser
89 Empatl’a_ EMCL caracteristicas con las empético,_de hecho,
caracteristica gue cuenta un lider es lo mas importante
esta la empatia para mi, la empatia"
"El impulso que tengo,
Uno de los impulsos y se siente muy bien, es
, con los que cuentan llenarse de valor y
90 | Impulso miedos EMI las entrevistadas es el enfrentar ese miedo y
; de estar aqui en un
enfrentar sus miedos negocio y sacarlo
adelante"
Las mujeres "Yo creo que ya no
entrevistadas hay obstaculos para el
Igualdad de : ; :
91 género EMIG observan que existe liderazgo femenino
una mayor igualdad de porque hay mas
género ahora igualdad de género"
Las mujeres "Mis empleados son
entrevistadas jévenes, como que los
Empleados g
92 Svenes EMJO comentan que sus jovenes buscan a los
J empleados son negocios con gente
jévenes joven, eso siento yo"
"Nosotras nos vamos
. convirtiendo en lideres
Las mujeres
: . y a la vez vamos
Empoderamiento entrevistadas se avudando a aue ofras
93 | de mujeres por EMMUNE | sienten empoderadas y d

negocio

debido a que estan al
frente de un negocio

mujeres vayan

desarrollandose
también, estar aqui

nos empodera"
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humano

empresarias est el
ser un excelente ser
humano

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
"Me gusta ensenfiar
~ Urja_de las . todo lo que sé, creo
Ensefar caracteristicas del lider
94 s ENCL ~ que eso puede
caracteristica es el ensenar a los
. hacerme un buen
demas. e
lider
"Hoy en nuestros dias
En opinién de las hay una necesidad
Necesidad entrevistadas econdémica muy
95 . . ENMTR actualmente existe la | grande que hace que
mujeres trabajen : .
necesidad de que las | las mujeres vayany
mujeres trabajen trabajen, que trabajen
y consigan dinero"
. "Pues mientras no me
Se considera como un o
. . enferme no hay ningun
Enfermedades obstaculo importante a .
96 . EOPD obstéaculo, porque
obstaculos las enfermedades que
se les presentan como estorban esas
enfermedades”
Uno de los retos que
se presentan en las "Creo que el reto es
Reto entrega MIPYMES dirigidas sacar a tiempo el
97 ; EOTR . o .
trabajo por las entrevistadas | trabajo, si nada mas
es la entrega oportuna ese"
del trabajo
Las entrevistadas "Pues si, uno tiene
consideran que una que conocer masy
. parte importante de las | aprender més de todo
98 Cizt:garrgoi; EPCP labores de un lider lo que uno va viendo,
prop para mejorar es a veces uno solo va
estudiar por cuenta aprendiendo con el
propia trabajo”
Algunas mujeres "
. . A veces los
Estereotipos consideran que los estereotipos que se
99 | limitan Ildc_erazgo ESLILIF estergotlpos dIrIgI.dOS crean son dificiles de
femenino al género femenino sobrepasar”
limitan su liderazgo P
Las mujeres "Existe competencia
100 | Empresa va bien EVB empresarias _ importante, por la
consideran que sus |ciudad, pero realmente
empresas van bien no va bastante bien"
"Hubo varios retos,
Entre los retos que se
: pero para que el
mencionan por parte . :
Reto excelente de las mujeres negoclo mejorara creo
101 EXHURE

gue se necesita, sobre
todo, tener en cuenta
la calidad de ser
humano"
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No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
"Antes de mi negocio
estuve trabajando en

Las mujeres un banco, donde pase
: por todos los
102 Experiencia la EXLID cor?sni] dperf;r?”iz ol departamentos:
hace lider N que administracion,
tener experiencia las auditoria, etc., siento
convierte en lideres o
gue eso hace que
puedan verme con un
lider"
La falta de mercancia
es uno de los retos "En los retos... Creo
103 Reto faltf:\ EAMER que se presentan en que gl no tener
mercancia las MIPYMES que mercancia 0 muy poca
dirigen las mujeres fue dificil"
entrevistadas
Algunas mujeres
Familia no le congirggrr:rslarijaéssus "Mi familia es la que
104 reconoce su FANREC eran g menos me reconoce
esfuerzo familias no les los logros™
reconocen el esfuerzo
gue hacen
"Apoyo si lo tienes, lo
que no tienes es
tiempo, tienes que
E_ntre los retos que buscar de donde lo
tienen las mujeres encuentras, entonces
105 Reto tiempo FATIRE empresarias es la fc_alta te encuentras entre el
de tiempo para realizar dilema en que tienes
todas sus actividades q
muchas cosas que
hacer y tienes que
dejar de hacer otras".
Bajo la opinién de las
mujeres empresarias
en sus MIPYMES "A veces debo lidiar
Falta de encuentran un con la falta de
106 compromiso FCE . . .
problema importante compromiso de mis
empleados "
de falta de empleados
compromiso de los
empleados
CJertas mujeres "Me faltan
Faltan evallan que no tienen competencias que me
107 | caracteristicas FCL las caracteristicas P N

para ser lider

suficientes para ser
lideres

podrian caracterizar
como una lider"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicién Ejemplo
“Pues yo creo que mi
Las entrevistadas mama se siente
Familia contenta co.mentarj gue su _ orgullosa dg mi,
. familia esta contenta | siempre me dice que,
108 | por ser mujer FCME .
empresaria por ella debido a que | que se puede lograr lo
P es considerada una que yo quiera, lo que
mujer empresaria yo me propongay mi
papa igual"
Una de las razones "Pues el reto que se
109 | Reto falta dinero EDRIN por las cu_ales se inicio | presento fue_ tener el
el negocio fue por la dinero para iniciar el
falta de dinero negocio”
Las mujeres
. entrevistadas "A mi familia le gusta
Familia le gusta .
110 . FGVB consideran que a su | gue me ocupe en algo
gue le vaya bien - S
familia les gusta que le | y que me vaya bien
vaya bien
"Desde el punto de
Para algunas de las vista profes_lonal y
. personal, el impulso
- entrevistadas su . .
111| Impulso familia FIP famili : mas grande es mi
amilia es el impulso o X
familia, mientras ellos
personal S
me apoyen yo seguiré
adelante”
Las entrevistadas - o
Mi familia piensa que
comentan que su S
- o . fue una decision
112 | Familia orgullosa FO familia se siente . .
arriesgada, pero estan
orgullosa de ella por lo
orgullosos de mi
que hace
En las MIPYMES que
Falta de dirigen las "Este es un trabajo al
oraanizacion en entrevistadas se cual todavia le hace
113 gt]raba'o con FOTE presenta una falta de | falta organizacion pero
J organizacion en el gue siempre tenemos
empleados : I
trabajo con los una buena actitud
empleados
"La falta de personal
La falta de personal es gue sepa hacer el
114 Reto falta EPR un reto comuan entre | trabajo o que tenga las
personal las MIPYMES de las ganas de hacer el
mujeres entrevistadas | negocio fue un reto,
todavia lo es"
Las entrevistadas "
Falta de recursos comentaron que tienen Ac'gua!mente la talta
115 FRE de liquidez es lo que

econémicos

una falta de recursos
econdémicos

se me dificulta"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No.

Caodigo

Abreviatura

Definicion

Ejemplo

116

Reto tecnologia

FTERE

La tecnologia es uno
de los retos que se
presentan en las
MIPYMES que dirigen
las mujeres
entrevistadas

"Te tienes que meter
mucho a la cuestién
de la tecnologia, a
veces es complicado,
pero te tienes que
empapar de estas
cosas"

117

Familia la ve
como ejemplo a
seqguir

FVE

Las familias de las
entrevistadas las
consideran un ejemplo
a seqguir

"Es bonito, pues me
consideran un ejemplo
a seguir, por eso
estamos echandole
ganas"

118

Confianza
clientes

GACOCO

Uno de los obstaculos
gue se presentan para
las MIPYMES es el
ganar la confianza de
sus clientes

"La confianza de los
padres de familia, que
serian mis clientes, no

es facil de ganarla"

119

Reto gente
negativa

GNRE

Entre los retos que se
presentan es la gente
negativa que a veces
la puede rodear, tanto
en la empresa como
en otros ambientes

"Pues retos pueden ser
con el personal, siempre
habra personas que no
acepten las reglas o se
sientan mal por algo”

120

Reinversiéon de
ganancias

GRN

Las mujeres
empresarias comentan
gue las ganancias que

se obtienen se
reinvierten en el
mMisSmo negocio.

"La demas ganancia

se usa para comprar

mas productos o para
ahorrarla"

121

Ganas de
trabajar como
habilidad

GTH

Una de las habilidades
gue tienen las mujeres
entrevistadas son las
ganas de trabajar

"Creo que mas bien
cada una de nosotras
debe de tener ganada
de salir adelante y que

todo se puede hacer

con esfuerzos"

122

Buen trato
empleados

GTRBE

Entre las mujeres
entrevistadas existe un
gusto por tratar bien a

los empleados,
reconocen que son
importantes para él
logra de los obijetivos.

"Es importante que
ellos se sientan
agusto, que sientan
que son tomados en
cuenta, tratarlos bien
para gque ellos te
apoyen"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Mis hijos ya estan
grandes, entonces
Hijos apoyan en En el caso de algunas ellonisztaun(?;neggssa
123| ™ POy HAH entrevistadas sus hijos A ’
el hogar anovan en el hogar dividimos las
oy 9 funciones y ademas es
una excelente
relacion”
Las mujeres
empresarias “Aprend a
. entrevistadas : .
Habilidad de observan aue tienen la relacionarme con mi
124 | relacién con el HAREC nq cliente, a entender
. habilidad para . .
cliente : mas el porqué de su
relacionarse "
forma de pensar
correctamente con sus
clientes
"Si, mis hijos ya de
Los hijos de algunas grandes pusieron
Aportaciones entrevistadas muchas aportaciones,
125 " HATD ; :
hijos aportaron trabajo y tanto trabajo como
dinero al negocio dinero para mejorar el
negocio”
Entre las
Honestidad caracteristicas de los "Considero que un
126 e HCL lideres se comenta buen lider debe ser
caracteristica "
que deben de tener honesto
honestidad
Las entrevistadas Si tengo ayuda con
las labores del hogar,
comentan que sus :
Hijos hijos ya son sin embargo no es
127\ . . HIID . . mucho ya que mis dos
independientes independientes por lo hilos son
gue es una ventaja . JOS
independientes, es
para ellas o
una gran ventaja
Para algunas mujeres R
Hijo/a inici6 el entrevistadas fue el La idea de esta .
128 : HIN . R empresa fue de mi
negocio hijo/a quien inicio su hiio"
negocio I
Se observa que para "A veces uno no
algunas mujeres puede dejar mucho a
129| Obstaculo hijos HIOBDLA entrevistadas el hecho sus hijos solos, la

de tener hijos es un
obstaculo para el
desarrollo profesional

verdad a veces si se
complica y es dificil
desarrollarse”.
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las entrevistadas WAl .
. Al iniciar mis
consideran que las -
. habilidades no fueron
habilidades con las -
- suficientes en su
Habilidades no gue contaban no .
130 g HNS g, totalidad, me tuve que
fueron suficientes fueron suficientes al capacitar por eiemolo
momento de inicia y P por ejemp
oner en marcha sy | Par@ hacer pedidos del
P , cliente"
negocio
Las mujeres comentan "Al iniciar, mis
gue las habilidades habilidades no fueron
Habilidades no con las que cuentan suficientes en su
131| son suficientes HNSA en la actualidad no son | totalidad, me tuve que
ahora suficientes para capacitar por ejemplo
desarrollarse por para hacer pedidos del
completo. cliente"
Las entrevistadas "No tuve que aprender
consideran que las | mas cosas, pues como
- . habilidades con las ya llevo muchos afios
Habilidades si : )
132 - HSS gue contaban fueron trabajando con mi
fueron suficientes - .
suficientes al momento mama, ya lo de
de inicia y poner en comerciante, pues ya
marcha su negocio no se me complicg"
"La meta profesional
El impulso de algunas | pues es ser amables
133 Impulso atencion IAC entrevistadas es lograr | con las personas, tener
cliente la mejor atencién al | atenciones, dar el mejor
cliente servicio y atencion a los
clientes"
Entre los impulsos que
tienen las mujeres "Me gustaria crecer
134 Impulso crecer ICEF empresarias se mMas y que mas gente
empresa familiar encuentra el lograr que | viniera a comprarme,
la empresa familiar ese es mi impulso”
crezca y se desarrolle
"Un lider siempre tien
En opinién de las Un lider siemp e_te €
., : . gue estar aprendiendo
Innovacion mujeres entrevistadas | .
135 ICL innovando y buscando

caracteristica

un lider debe de ser
innovador

donde esta lo nuevo
gue acaba de salir"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Entre las desventajas
gue se encuentran en
Ia; mujeres "Una debilidad... pues
Introvertida entrevistadas esta el gue no sé expresarme
136 desventaja DL hecho de ser bien, soy mu
J introvertida al ien, Soy "y
. introvertida".
momento de negociar
con las personas o de
tratar con los clientes.
Una de las " —_
. . P El equilibrio
Inteligencia caracteristicas que se emocional es mu
137 emocional IECL perciben del lider es . y
P importante dentro de
caracteristica gue cuenta con PR
o : : lo que es un lider
inteligencia emocional
La idea de abrir un "A mi esposo lo
Idea del esposo negocio surgio de despidieron del trabajo
138 P IEN parte de los esposos y con su liquidacion
del negocio - h <
de las mujeres me dijo por qué no
empresarias pones un negocio"
La idea de abrir un "Fue idea de mi
negocio surgio de las | esposo y mia, pero yo
139 Idea de;loe?;)oso y IEYM entrevistadas en desde un inicio quise
prop conjunto con sus hacerme cargo de
esposos ella”
Las mujeres
Meta entrevistadas "La meta es que mi
140 | involucramiento IEMPE comentaron que una familia se involucre
o de sus metas es el para poder crecer
familia . " . .
involucrar a su familia todos juntos
en el negocio
Bajo la perspectiva de
las mujeres
empresarias que se | "Como lider uno de los
Reto del lider entrevistaron uno de | retos es saber liderar
141 . IGPRL RN
influir los retos a los que se | el cambio, influir en las
enfrentan los lideres personas”
es el influir en un
grupo de personas
En algunos casos los
hijos fueron los que
Idea del hijo del tuvieron la |d_ea de "Mi hijo fue el que tuvo
142 . IHN abrir el negocio que . . -
negocio la idea de mi negocio

ahora esta a cargo de
las mujeres
entrevistadas
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Algunas de las
Inicia en el mujeres entrevistadas | "Si ha sido bastante
143| negocio para INAES iniciaron su negocio p_esadlto' para mi, pero
para apoyar si necesitaba apoyar a
apoyar al esposo - ) .
econOmicamente a mi esposo”.
SUS esposos
Entre las "Se debe involucrar a
caracteristicas que todos, que todos
tiene un lider se entiendan el motivo de
Involucrar a comento el hecho de orque estan
144|  empleados INEMCL . porq .
o gue se involucran a los | haciendo lo que estan
caracteristica :
empleados en las haciendo y que lo
decisiones y en las hagan con la energia
tareas del negocio. que debe ser"
Entre las
caracteristicas de un
Iniciativa lider perC|b|das_ bor "Un lider tiene que
145 o INICL parte de las mujeres N
caracteristica ; tener iniciativa
entrevistadas esta la
iniciativa que debe de
tener esta persona
Una de las hal?llldades "Una habilidad que
que las mujeres tenao es mucha
Iniciativa como entrevistadas _tenge . .
146 - INIH ; iniciativa, dia a dia
habilidad consideran que deben ]
debo de estar al diay
de desarrollar esta la 7
R con ganas de trabajar
iniciativa
, : "Nuestro reto tiene
La inseguridad es uno
. . de los retos que tienen que ver mUChO con la
147 | Reto inseguridad INRE seguridad, pues
gue enfrentar las
, . estamos hablando de
mujeres empresarias "
transporte
Las mujeres "La idea surgio
Idea propia del entrewstadas_ solamente mia, pero
148 nedocio IPN comentan que la idea fue inspirada én ol
9 de abrir el negocio fue P -
> amor por familia
de ellas mismas
: "Tengo muchas
Las ganancias .
. . ganancias, veo los
Impulso obtenidas (_jel Negocio resultados del
149 : ITG son un impulso e
ganancias crecimiento, pero hay

importante para las
mujeres entrevistadas

que invertir estas para
continuar asi"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Una de las razones por
las cuales las mujeres | "Los quehaceres se
Labores en entrevistadas dejaron multiplicaron y no
150 hoaar LABHORDEA | su trabajo anterior fue el tenia apoyo.
9 hecho de que las Entonces tuve que
labores en el hogar se renunciar”
incrementaron
. "Yo como lider apoyo
Lider debe En opinion d_e las a mis trabajadoras, la
mujeres entrevistadas .
151 apoyar al LDAP . ayudo cuando tiene
el lider debe de apoyar
personal problemas, le doy
a sus empleados apoyo"
Desde la perspectiva de Plée(a? gaﬁ) ?Jnaacren
Lider debe tener las mujeres deci('qsio?]és ero lo
conocimientos empresarias un lider MAs im ortélrete e
152 de las LDTCCP debe identificar las e delfe hacergs
capacidades del capacidades del aorovechar las
personal personal que esta a su vir?udes de cada
cargo empleado”
Lider debe tener Un lider debe de tener "Yo creo que para
153 preparacion LDTP conocimientos sobre | ser un lider uno tiene
(sabe cémo se cdmo se maneja un principalmente que
lleva un negocio) negocio conocer su trabajo"
Entre las metas de las "Quiero lograr tener
154 legrazgo LLPME mujeres entrevistadas una direccion y
profesional meta se encuentra el lograr liderazao profesional
un liderazgo profesional gop
Lograr objetivos Las mujeres "Prefiero lograr los
. entrevistadas prefieren L
155| empresariales LOEP o objetivos de la
como preferencia lograr los opjenvos empresa"
empresariales
: "La verdad se dan
En algunos casos existe luchas de poder, por
una Iucha de_poder €N 1 |as diferencias Eque
156 | Lucha de poder LPOOR las organizaciones que siempre va a haber
manejan Iz_;is mujeres es0 impacta en tu ’
entrevistadas vida y negocio”
Impulso Uno de los impulsos "Mi impulso es
157 mantenerse MAAI qugn':e?::alr?jsngtsuzes mantenerme activa,
activa P : por eso estoy aqui"”
mantenerse activa
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Para las mujeres
entrevistadas los lideres
Maneio de crisis deben de contar con la "Como lider
158 jo de ¢ MACRICL | caracteristica de saber debemos saber
caracteristica ) . i o
manejar las crisis que manejar las crisis
se les puedan
presentar.
El hecho de ser " .
: . Cuando empecé con
consideradas mujeres | ;
Seguridad por empresarias permite €l négocio me
159 . MASEEM . empeceé a sentir mas
ser empresaria que las mujeres
. fuerte, segura,
entrevistadas tengan . . N
. independiente”.
mayor seguridad
"Si es algo que te
La meta profesional de gustayen lo que
Mejora como las mujeres puedes desarrollarte
160 : MCMP . .
meta profesional entrevistadas es el y ser mejor y aparte
tener una mejora ganas dinero pues
gue mejor"
"El conocimiento
nunca es suficiente,
Mejora continua Un lider debe de buscar | siempre hay que
161 . MCPL . : .
para ser lider una mejora continua | estarse actualizando
y constantemente
estudiando"
El lider debe ser "Muchas veces el
162 Medlagor MEDCL medle_ldor en los I|_der debe ser
caracteristica conflictos de la mediador en muchas
organizacion situaciones"
El tener una mejora . .
. ) Quiero trabajar duro
163 Meta mejora MEEMME emocional es una de las en aspectos
emocional metas que tienen las . "
i . sentimentales
mujeres entrevistadas
Una de las metas "Mi meta personal es
Meta mantener personales de las mantener a mi familia
164 . i MFUMP mujeres entrevistadas | unida y seguir como
unida familia .
es mantener unida a su estamos hasta
familia ahora"
Las mujeres
Me interesaba empresarias que fueron "Siempre quise tener
165| tener negocio MITPN entrevistadas comentan bre g

propio

que les interesaba tener
un negocio propio

un negocio de éxito"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Una de las razones por
las cuales las mujeres
Mejores e_nf[rewstad'as "Deje mi trabajo
. decidieron dejar su . .
oportunidades : anterior por que tenia
166 (razon para dejar MO empleo anterior fue otras mejores
P l debido a que se 'l "
empleo anterior) . oportunidades
presentaron mejores
oportunidades para
ellas.
Las mujeres
entrevistadas e . .
Si se quiere mejorar
Oportunidades reconocen que se se tiene que dar
167 MOE pueden lograr mejorar a :
empleados . oportunidad a los
través de otorgar "
. empleados
oportunidades a los
empleados
La motivacion de los | "El lider debe tener la
Motivar empleados es una capacidad de motivar
168 empleados MOEMCL caracteristica del lider | a los miembros de su
caracteristica segun la opinién de las equipo como a la
mujeres empresarias gente que lo rodea"
Las mujeres
Meta empresarias que fueron | "Fundé el negocio
169 | oportunidades a MOEM entrewstada_s tlenen, para crecer y tener
- como meta brindar mas | un mejor nivel de
familia : ‘e
oportunidades para su vida
familia.
, "La mujer es muy
Las mujeres
. capaz no por ser
: entrevistadas comentan :
Mujer puede ue las muieres pueden mujer, se ha
170| desempeifiar MPCP qd . DI : demostrado mucho
cualquier puesto esempenar cualquier de que la mujer es
puesto que se .
roponaan mas capaz de lo
propong bueno".
"Muchas mujeres
Algunas de las iﬁ;gg;ﬁendgsggis
, entrevistadas yp
Mujeres solo . que deben de estar
171 MPOAC consideran que su .
amas de casa S todo el dia en su
obligacion solo es ser 2
casa dedicandose a
amas de casa
las labores del

hogar"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las mujeres "El reto que se tiene
empresarias comentan | es conseguir materia
172 Reto materia MPRR gue la materia prima prima de mejor
prima gue manejan es a calidad que se pueda
veces riesgosa y eso obtener en
les parece un reto Guanajuato™:
"Las mujeres deben
: saber que no tienen
: Las entrevistadas p
Mujeres pueden consideran que las gue estar ahi
173 | tener un negocio MPTNP . encerradas nada
: mujeres pueden tener .
propio . . mas, que pueden
un negocio propio : . .
abrir su negocio ahi
mismo en su casa”
. "Muchas mujeres son
Las entrevistadas las primeras en
consideran que cada onerspe esos limites
174 | Desarrollo propio | MUDEDEL una de las mujeres P '
. pero somos
decide hasta donde se
. responsables de
desarrollara. "
nuestro desarrollo
"Somos conocidas
Mujeres ejercen Se considera que las como mujeres
175 MUEMRO mujeres ejercen orquestas, hacemos
muchos roles .
muchos roles todo y lo seguimos
haciendo todo":
"Eso de queva a
llegar un principe
azul es mentira, todo
: tiene un precio, las
Algunas entrevistadas . P
. mujeres tienen que
. , consideran que las :
Mujeres tienen muieres tienen que trabajar y desarrollar
176 | que esforzarse MUESM ! que todo, tienes que ser
P esforzarse mucho mas formadora de hiios
gue los hombres para e hios,
o pero también en el
lograr los objetivos .
negocio hay que
estar, muchas veces
somos mujeres
orguestas"
En opinién de las " .
) Ahora las mujeres
entrevistadas
Mujeres tienen actualmente las ten(_e_mos mayores
177 MUMPRE facilidades y méas

mayor presencia

mujeres tienen una
mayor presencia en las
empresas

presencia en los
negocios"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Nosotras nos vamos
convirtiendo en
, Se estima que todas las lideres y a la vez
Mujeres (todas) . . vamos ayudando a
mujeres tienen la :
178 pueden ser MUPULI capacidad para ser que otras mujeres
lideres pacidad p vayan
lideres !
desarrollandose
como lideres, todas
podemos”
. "En este negocio
Las mujeres .
i tenemos que seguir
, entrevistadas buscan :
Vanguardia en en la vanguardia
179 o MVH mantenerse a la
habilidades : porque todo va
vanguardia en cuanto a .
. cambiando, las
sus habilidades .
modas y todo
Algunas de las mujeres "La verdad no
No aspiraba empresarias que se esperaba tener mi
180 | estar a cargo de NAC entrevistaron no aspiran | propio negocio, fue
una empresa estar a cargo de un algo que
negocio repentinamente salié.
empresarias no tonen | 010 tengo ayuda
181 | No ayuda hogar NAH b en las labores del
ayuda para las tareas hogar"
del hogar 9
Las mujeres
empresarias que se "Este, no, no tuve
182 | No apoyos inicio NAIN entrevistaron comentan | apoyos de ningun
gue no tuvieron apoyos tipo"
al inicio del negocio
No se considera Algunas mujeres "Aln no me
183 lider aun NCL entrevistadas no se considero una lider"
consideran lideres adn.
"No tengo un sueldo,
: todo se maneja por
Las mujeres
entrevistadas comentan proyectoy de
184 No sueldo NCS acuerdo a la
gue no cuentan con un B n
. .| participacion se fija la
sueldo fijo en el negocio C
comisién o la
ganancia”
Las mujeres
No desventajas cor?gitdrg\r/;lsr;[aduisno "Creo que no tengo
185 J NDDL q ninguna desventaja

lider

existen desventajas
para desempenfarse
como lideres

para ser lider"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Recibo buen dinero
Las entrevistadas con el que me puedo
No depende comentan que después | sustentar y dar mis
completamente de iniciar el negocio ya | gustos sin depender
186 . NDIE
del ingreso del no dependen por completamente del
esposo completo del ingreso dinero que gana mi
gue genera su marido €esposo en su
trabajo”
"Todo sale del
negocio, me ha
Se menciona que con lo | sostenido el negocio,
187 Negocio cubre NECUGA gue genera el negocio los gastos fijos me
sus gastos se cubren los gastos los sostiene el
totales negocio, tanto de
gastos de imagen
como de desarrollo”
"La idea fue para
Algunas de las ayudar a mi hermana
188 | Ayudar hermana NEIAHE entrewstgdas iniciaron menor con sus
Su negocio para ayudar proyectos de
a los hermanos cortometrajes en la
universidad"
"Como que me di
cuenta de que mi
En el caso de algunas . ¢
) ; marido crecia y se
mujeres empresarias el
. hecho de sentirme desarrollgba yo
189 | Sentirse menos NEINSM menos es lo aue las como mujer no, o
, 510G sea, hada mas
impulsa a iniciar con el
: esposa y ama de
negocio "
casa y me dije no, no
puedo sentirme asi"
El negocio inicia debido | "Mis papas fueron
a que es una tradicion comerciantes y de
190 | Tradicién familiar | NEINTFA familiar de algunas de ahi me gusto el
las mujeres comercio, es como
entrevistadas. una tradicién"
Algunas entreylstadas "Estoy haciendo lo
comentan que iniciaron |
Trabajar en lo el negocio porque esto que reaimente me
191 NEITRGU e . gusta, es una
que gusta les permitia trabajar en ! .
lo que realmente les oportunidad gue mi
empresa me da"
gusta
Entre las entrevistadas | . ,
Se comenté aue no No considero que
192 No retos NERE q tenga retos en la

existen retos para la
empresa

empresa"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Creo que mi
Entre las mujeres aspiracion se quedo
193 Negocio supero NESUEX entrevistadas se _ | corta, tengo mas de
expectativas comenta que el negocio | lo que pensé, esto es
supero sus expectativas | mucho mas de lo que
esperaba”
. En el caso de algunas , Mi papa era
Nunca habia . : agricultor, por lo que
194 . NHT mujeres entrevistadas
trabajado . : nosotros nunca
nunca habia trabajando . A
habiamos trabajado".
Las entrewsf[a'd_as "Inicié el negocio
Aprovechar comentan que iniciaron para poner en
195 . NIAE en el negocio para o .
estudios préactica lo aprendido
aprovechar sus . h
: . durante mi carrera
estudios previos
Algunas de las mujeres | ,, -
o Decidi comenzar el
empresarias iniciaron :
. su negocio debido a la negocio porque me
196 | Independencia NIBI A interesaba dejar de
basqueda de . )
. : trabajar para alguien
independencia que "
. y establecerme yo
tenian en ese momento
"Empecé comprando
ropa por pacas a otra
Negocio inicia El negocio inicia con la | sefiora que también
197| comprando a NICAT compra de productos a |vendia ropa, después
terceros terceras personas puse un puesto
pequefio y de ahi
fuimos creciendo”
"Alverme en la
Para algunas de las T
: . complicacion de
mujeres entrevistadas .
la razon principal de encontrar un trabajo,
198 | Falta de empleo NIFE L . mejor decido formar
inicio del negocio fue UN Qruoo DEaUeRo de
debido a la falta de grupo peq .
3 personas para abrir
empleo : ‘L
mi negocio
"Mi negocio inicia
Las mujeres porque queria
199| Dinero propio NIGD entrevistadas iniciaron ocuparme en algo

Su negocio para ganar
dinero propio

gue me pudiera
permitir ganar algo
de dinero para mi"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
El negocio de algunas
mujeres empresarias "Inicio el negocio
200 Gusto por NIGUCO inicia debido a que ellas | porque me gustq lo
comercio presentan un gusto muy | que hago y segui los
particular por el pasos de mis papéas"
comercio
En el caso de algunas | "Mi negocio empezé
Busqueda de entrevistadas el negocio | por la inquietud de
201 . NIOI o g
otro ingreso inicia por la busqueda poder tener otro
de un segundo ingreso | ingreso en la familia".
"Pues nuestro
negocio inicio a partir
de que mi esposo
Entre las razones del | decidi6 separase del
. porque se inicia el trabajo en donde
202 engrs]gr;??r;lf;'o NIRET negocio esta el hecho | estaba y decidimos
P ! de que el esposo que en lugar de que
renuncié a su trabajo entrara a trabajar
podriamos
emprender nuestro
propio negocio"
Una de las razones que " I
Todo inicia para
exponen las poder satisfacer las
opg|  Satisfacer NISANE | enuevistadasdelpor | T oo diades de la
necesidades qué inicio el negocio fue o
i familia y obtener
para satisfacer sus di -
. inero propio
necesidades
"Todo inicio porque
El tener tiempo libre es S0y a,m? de cgsa y
. . lo que les permite alas | . tenia as tardes .
204 | Tiempo libre NITL . . libres, asi que queria
mujeres entrevistadas ocuparme en aldo sin
iniciar con el negocio b ' alg .
estar muy lejos de mi
casa"
No se han presentado "PUes No. mientras
obstaculos para ser 10 me er;ferme o
205| No obstaculos NOPD empresarias en el caso o
tengo ningun
de algunas de las . "
. . obstaculo
mujeres entrevistadas
Las mujeres "No hemos tenido
empresarias no han conflictos, siempre
206| No conflictos NSC sufrido conflictos de nos hemos apegado

ningun tipo en su
negocio

a las normas de todo
tipo"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las mujeres
- empresarias que se " -
No solicito eﬁtrevistaroqn no No solicitamos
207 créditos NSCR - - apoyos a ninguna
. : solicitaron créditos AP L
financieros . : L institucion financiera
financieros para iniciar
Su negocio
Las mujeres
empresarias que fueron "No he sufrido
No entrevistadas no han discriminacion, uno
208 L NSD : Y
discriminacion sufrido discriminacién al debe ganarse el
momento de hacer respeto”.
negocios
"Otro reto fue que
Entre los retos que se
les presentan a las uno no estaba tan
2 Reto falta trabaj NSUTR . . meti n n
09| Reto falta trabajo SuU mujeres empresarias etdo,e esoy no
esta la falta de trabajo se tenia sujmente
trabajo”
Algunas de las mujeres | "Para una clase tuve
No tenia otro entrevistadas no un proyecto y lo
210| trabajo (anterior NTOT contaban con un trabajo | recordé, y dado que
a la empresa) anterior al negocio no tenia empleo
propio decidi retomarlo"”
En el caso de algunas "Yo entro a un
mujeres entrevistadas | mercado sin conocer
No comentan que no tenian | absolutamente nada,
211 o NTSC - .
conocimientos los suficientes no tenia
conocimientos al iniciar | conocimientos del
el negocio negocio”
Entre las metas "
La meta personal
personales de las que tengo es tener
212 | Meta patrimonio PAPMP mujeres empresarias se . .
un patrimonio
encuentra el contar con B
. ; . estable
un patrimonio propio
"Aunque a veces es
: complicado y se
Las entrevistadas piIC y
muestran pasion por lo necesita pasar
213 Pasién PASHA muchas cosas, tanto
gue hacen en el
. buenas como malas,
negocio
es algo que deseo y
me apasiona hacer".
Una de las w1
Paciencia caracteristicas del lider Un lider debe ser el
214 PCL mas paciente del

caracteristica

es que debe de contar
con paciencia

negocio”
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las mujeres
entrevistadas comentan "Pues debemos
Persuadir y que una de las saber dirigir, saber
215 convencer PECOCL caracteristicas de los | persuadir y platicar y
caracteristica lideres es el poder convencer, mas que
persuadir y convencer a nada"
las personas
Uno de los retos que "Uno de los retos
- tienen las mujeres pues es que luego
Reto pérdida . ; .
216 P PEDIRE empresarias es la uno pierde dinero,
dinero L ;
pérdida de dinero en el | ese es tal vez uno de
interior del negocio mis obstaculos”
"Un lider o cualquiera
Perseverancia Las entrevistadas que esté en un
217 s PERCCL consideran que un lider negocio debe
caracteristica
debe ser perseverante demostrar
perseverancia”
Entre los retos que se le
resentan a las mujeres | ,,
P : ) Uno de los retos fue
218 Reto . PMR empresarias de permanecer en el
permanencia MIPYMES esta la N
. mercado
permanencia en el
mercado
: "Debo de seguir
La meta profesional de . eguir
: trabajando dia a dia
Meta las mujeres para que la empresa
219 | posicionamiento | POEMMP | empresarias entrevistas -
s se posicione en la
empresa es posicionar a la
mente de las
empresa "
personas
Uno de los problemas
ue se presentan en las |,
Problemas de q emp?resas de las Tengo problemas de
220 | reclutamiento de PRP muieres entrevistadas reclutamiento de
personal J . personal’
es el reclutamiento de
personal
"Los lideres tienen
L todo ordenado,
Responsabilidad Una caracteristica de cumplen con sus
221 o RCL los lideres es la
caracteristica i~ promesas, son
responsabilidad
responsables en
todos los sentidos"
Las mujeres "Quisimos fundarla
Negocio empresarias comentan porgue va con mi
222 | relacionado con RCP que su negocio esta profesién y la he
la profesién relacionado con lo que trabajado por lo

estudiaron

menos 17 afios"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
En las empresas "Pues hay que seguir
dirigidas por las insistiendo, es dificil
293 Reto retener RCR entrevistadas uno de | con los clientes, pero
clientes los retos que se les por ejemplo hacemos
presentan es el retener | ofertas para que se
a los clientes venda mas"
En las empresas que "Hay problemas
Relaciones dirigen las mujeres relacionados con las
224 dificiles con RDE entrevistadas existen actitudes de las
empleados relaciones dificiles con | personas, por lo cual
los empleados soy mediadora"
. "Respetamos
Las mujeres
. nuestros puestos, se
Respeto entre empresarias fomentan respetan entre los
225 empleados REEMP el respeto entre todos trabaiadores. no
P los empleados en sus | . J v
empresas importa que funcion
tengan"
, La meta personal de las | "Busco tener otra
Realizarse como mujeres entrevistadas | tienda propia, seguir
226 | empresaria meta REMPE J . propia, seg
personal es el lograr reallzgrse creciendo como
como empresarias empresaria”
"Hemos estado
trabajando en lo
Las mujeres laboral con los
empresarias notan que empleados, ya
297 Falta de reglas REN hace falta un hemos puesto reglas,
en el negocio reglamento bien antes no teniamos
establecido en el reglas, ni horarios
negocio fijos entonces ya
hemos trabajado en
todo eso"
Las mujeres " . .
_ entrevistadas Le rento mi negocio,
Renta negocio el hotel, a terceras
, comentaron que ahora
228 | propio a otras RNP . personas, pero aun
ersonas le rentan su negocio a asi tomo decisiones
P terceras personas para en &l
gue lo manejen
. "A veces la
Entre las desventajas .
. . desventaja es, pues
Responsable de que tiene un lider es la responsabilidad
229 RTDL gue es el responsable

todo desventaja

de todo en la
organizacion

gue tienes con las
personas, o sea, todo
depende de ti"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Roles Se considera que los "Siento que ahora se
L 1€ra q necesita mas fuerza,
tradicionales no roles tradicionales de oro va en tan
230| son obstaculos RTNOLF las mujeres no son peroya er :
i X grande obstaculo si
para el liderazgo obstaculo para el )
; . : quieres lograr algo
femenino liderazgo femenino "
nuevo".
. "Los roles
Las mujeres e .
. , tradicionales si
Roles entrevistadas opinan . .
. . influyen, la familia
tradicionales si que los roles iensa que debe
231| son obstaculo RTSOLF tradicionales de las piensa g
. . . cumplir con ambos
para el liderazgo mujeres si son un
; . roles lo cual es
femenino obstaculo para el . .
, , imposible a la
liderazgo femenino o
perfeccion
Las mujeres
Si aspiraba estar empresarias que se | "Si, el tener mi propia
232| acargo de una SAC entrevistaron si empresa era parte de
empresa aspiraban estar a cargo | lo que yo aspiraba".
de una empresa
"Me da mucho gusto
: saber que el trabajo
La meta de las mujeres q 10y
. L . el esfuerzo que
Meta satisfaccion entrevistadas es la .
233 cliente SACLIME satisfaccion de sus ponemos aqui en el
: trabajo que sea un
clientes i
recuerdo bonito para
los invitados"
Las mujeres "Si, si tuve apoyo, mi
Si tuVo apovos al empresarias de familia en especial
234 | - . POYOS SAIN MIPYMES tuvieron mis primos y en la
inicio del negocio L -,
apoyos al iniciar su elaboracion de los
negocio productos”
"Entrar a un negocio
o me hace sentir util,
Una de las principales
o : tanto en lo personal,
L motivaciones que tienen e
235 Motivacion ser SAMN las mujeres para mivida
alguien : cotidiana y para salir
empresarias es el ser
: adelante, tener una
alguien

ilusién de ser alguien
en la vida"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
Las mujeres "Cuando terminé la
empresarias comentan | universidad consegui
aue ensutiabajo | ™ P el o
. . anterior tenian un
236 Salario bajo SBTA salario baio con explotaban pues eran
J | muchas tareas y un
respecto a las bajo salario, entonces
actividades que decidi que no era lo
realizaban que gueria para mi"
Las mujeres "Yo pienso que si
. entrevistadas perciben | tengo caracteristicas
Si cuenta con las . ;
L gue si cuentan con las | de lider, tal vez me
237 | caracteristicas SCCL P
de un lider caracteristicas falta desarrollarlas
necesarias para ser un mas, pero si las
lider tengo".
. : Las entrevistadas nei s :
Si se considera ; P Si, si me considero
238 . SCL consideran que si son T
lider . ) una mujer lider
lideres en la actualidad
Las mujeres "
u) Problemas dentro
entrevistadas del negocio si tengo
239| Si conflictos SCO comentaron que Si ’
: . los problemas
existen conflictos en : : "
. siempre existen".
Sus organizaciones
Las MIPYMES que e
dirigen las empresarias Si tengo empleados,
240| Siempleados SE si cuentan con estan encargados de
diferentes areas"
empleados
"Bueno, pues en
Bajo la perspectiva de primer lugar tiene
241 Sencillez SECL las mujeres gue tener humildad,
caracteristica empresarias los lideres | porque si no tiene
cuentan con sencillez humildad pues
olvidate"
Algunas mujeres "Hay que ser més
. entrevistadas observan fria en ciertas
Sentimientos - -
242 X SENDLI gue los sentimientos decisiones, los
desventaja . S
son una desventaja | sentimientos son una
para ser lideres gran desventaja"
"Creo que si tengo
El saber escuchar es esas habilidades
una de las porque mis
Escuchar o
243 SESCL caracteristicas de los empleados me

caracteristica

lideres que perciben las
mujeres entrevistadas

platican y llevamos
un buen ambiente
laboral"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacion...).

No.

Caodigo

Abreviatura

Definiciéon

Ejemplo

244

Guiar empleados

SGEM

Los lideres saben guiar
a sus empleados

"A los empleados les
va bien y muchas
veces Yo les explico,
les comento que es
lo que necesitamos
lograr, cual es el
proyecto que quiero
gue trabajemos, les
explico todo lo que
podemos lograr"

245

Sentido humor
caracteristica

SHCL

En opinién de las
mujeres entrevistadas
los lideres tienen
sentido del humor

"Creo yo que debe
tener sentido del
humor para calmar a

los empleados"

246

Siempre ha sido

comerciante

SICOMER

Entre las entrevistadas
se encuentran algunas
mujeres que toda su
vida se han dedicado al
comercio

"Toda mi vida desde
pequefiita, toda mi
familia ha sido
comerciante y he ido
cambiando, he rolado

los puestos en los
negocios de mis
papas. Siempre

fuimos comerciantes"

247

Situaciones
familiares
obstaculo

SIFAOBPD

Uno de los obstaculos
para lograr un pleno
desarrollo que se les

presentan a las mujeres
entrevistadas son las
situaciones familiares

"Creo que los
obstéaculos pueden ser
algunas situaciones
familiares que como
todo algunas veces
pueden afectarnos a
un nivel personal,
hacen que baje un
poco tu funcién
laboral"

248

Sigue viviendo
con los padres

SIVIPA

Algunas de las
entrevistadas
comentaron que a
pesar de que tienen su
propio negocio siguen
viviendo con sus padres

"Yo ayudo mejor
dicho en mi casa, ya
gue yo y mis padres

seguimos viviendo
bajo el mismo techo”

249

Soy lider porque
la gente me
sigue

SLGS

Las mujeres entrevistas
se consideran lideres
debido a que la gente

las sigue.

"Creo que me volvi
una persona lider,
porgue la gente se
siente agusto
conmigo, confia en
mi y me sigue en mis

decisiones"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Caodigo Abreviatura Definicion Ejemplo
"Pues profesional
Para algunas como te digo, es
250| Meta subsistir SME entrevistadas su meta | seguir subsistiendo
principal es subsistir por la edad que
tengo"
. "Y por ser mujer
Las entrevistadas pues hay veces que
, comentan que el ser
Ser mujer : no se puede dar la
251 .. . SMUDIN mujer suele ser una !
dificulta negocios - venta, por cOmo se
dificultad al momento )
. negocian algunas
de hacer negocios N
cosas
El hechp de polder "El lider debe saber
Negociar negociar con fas negociar con los
252 L SNCL personas se considera .
caracteristica una caracteristica de clientesy
. empleados”
los lideres
Las mujeres "Pues a veces si,
entrevistadas porque uno no puede
253| Siobstaculos SOPD consideran que si tener todo previsto,
existen obstaculos para salen cosas de
su pleno desarrollo repente”
"Mi impulso, lo que
Las mujeres me mueve a hacerlo,
: es por mi misma, no
Y0 soy mi propio entrewstada; comentan me encuentro sin
254 . SOYIMP que ellas mismas son
impulso 7 hacer nada, soy yo,
Su propio impulso para
. entonces soy yo la
salir adelante
gue no me puedo
parar"
Las mujeres " .
) Impulso, pues, igual
Impulso empresarias de Crecer Como
255 superacion SPIP MIPYMES tienen como y
ersonal principal impulso la persona, crecer para
P ” ser mejor"
superacion personal
"Pues uno tiene que
. ir previniendo
Las mujeres : .
. siempre, pero eso si,
Ser positivo entrevistadas comentan hay que tener una
256 SPOCL que el ser positivo es

caracteristica

una caracteristica de
los lideres

mentalidad positiva y
pues, no dejarse
amedrentar y
continuar siempre"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicién \ Ejemplo
.En opinién de I_as "Si he sufrido
mujeres empresarias se discriminacion
257 | Si discriminacion SSD puedq apreciar que si algunas personas
existe o existio
L e . creen que es locura
discriminacion hacia su hacer alao diferente”
persona 9
"Si cuento con ayuda
en el hogar, es
Algunas de las mujeres fundamental que
Si tiene ayuda en entrevistadas si cuentan | tengas eso, si, es
258 STAH
el hogar con ayuda en las fundamental que
labores del hogar tengas gente que te
apoye con las
labores".
Las mujeres
. . entrevistadas si tenian "Si tenia, estaba
Si tenia otro . . .
259 trabaio STOT otro trabajo antes de | trabajando en bienes
J iniciar con su negocio raices"
propio
. "Ha habido
L, Las entrevistadas .
Superacion de comentan gue superan obstaculos, pero los
260 obstaculos SUOBVF g P hemos logrado
. los obstaculos logrando
viendo a futuro ver hacia el futuro superar, todo por la
empresa"
Una de las razones por | ,, . .
: Me exigia guardias
. . las cuales las mujeres o
Trabajo anterior entrevistadas deiaron muy, muy dificiles,
261 | absorbia mucho TAAT . ) esto hacia que
, su trabajo fue porque .
tiempo : tuviera problemas
les absorbia mucho X o
. con mi familia
tiempo
Las mujeres "Estaba en un
entrevistadas comentan
, , ue el trabajo anterior a P:mpleo donde
Trabajo anterior 9 . practicamente me
262 TAMP la apertura del negocio
muy pesado ; explotaban, pues
propio era muy pesado, eran muchas tareas y
esta fue una de las . o
. un bajo salario
razones para dejarlo
"Se hace una junta
La toma de decisiones dsgn%%ndjig#(:e
Toma de dentro de las empresas 9
g . : encargara de cada
263| decisiones por TDA gue dirigen las mujeres
. : cosay se toman
areas entrevistadas se hace e
or Areas deC|s_|ones
P ' dependiendo del
area que maneje"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicién \ Ejemplo
"Se presentan los
Las decisiones en las proyectos y se
Toma de MIPYMES que dirigen | deliberan las mejores
decisiones con las mujeres alternativas y
264 TDAS . )
acuerdo con entrevistadas se toman | adaptaciones entre
socios en acuerdo con los todos los que
socios invertimos en el
negocio”
En las MIPYMES que " -
- . Las decisiones se
Toma de dirigen las mujeres toman con calma
265 | decisiones claras TDCT entrevistadas se toman . y
: - con claridad en el
y tranquilas las decisiones de "
, momento
manera tranquila y clara
"En el dia a dia se
El proceso de toma de tienen que tomar
Toma de decisiones es dificil en decisiones que a
266 . I TDD las MIPYMES que veces no pueden
decisiones dificil - :
dirigen las mujeres agradarles a las
entrevistadas personas que tienes a
cargo, es dificil".
La toma de decisiones | "En equipo vemos los
Toma de en las MIPYMES de problemas y se
267| decisiones en TDE las mujeres proponen soluciones,
equipo entrevistadas se hace y decidimos entre
en equipo todos"
Las mujeres
entrevistadas
Toma de " .
decisi comentan que ellas En el negocio yo soy
ecisiones
268| . .. . TDI son las que toman las la que toma las
individualizadas - . "
decisiones en el decisiones".
(ella las toma) T
negocio, sin ninguna
ayuda ni opinion
Las Mujeres "Se tienen que tomar
entrevistadas -
Toma de comentan que se decisiones sobre que
269 deC|S|one§ en el TDN toman diversas se vende, si se
negocio decisiones en sus arriesga uno con un
. producto nuevo, etc.".
negocios
Uno de los mayores
retos que presentan las |, L
270| Reto tener éxito TERE mujeres empresarias Al principio el reto fue

de las MIPYMES es el

tener éxito

tener éxito"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicién Ejemplo
Terminar la Algunas entrevistadas | "Principalmente en lo
271 licenciatura TLCMP tienen como meta _profesmnal es
como meta personal el terminar su | recibirme, sacar esta
personal licenciatura carrera"
"Definitivamente esto
Las entrevistadas te permite vivir mas
272 _Tener mas TMTPRO buscan tener mas feliz, se siente ma,s
tiempo propio ) \ completo, te da méas
tiempo propio . S
tiempo para ti y vive
uno mejor"
_— Una caracteristica Pues d.e be. de haber
Tener objetivos . . aspiraciones,
comun entre los lideres P
273 comunes TOCCL L propositos y metas
P es el tener objetivos
caracteristica comunes con los
comunes "
empleados
En opinion de las
Toma de entrevistadas una "Un lider es el
274 decisiones TODECL caracteristica de un | responsable de tomar
caracteristica lider es la toma de las decisiones”
decisiones
Tolerancia como éJenbE:sh daebslgorli)dllgriee "Pues a lo mejor lo
275| habilidad para TOLHD entre las entrevistadas | 9Y€ Me f_alta es mas
desarrollarse ) paciencia
es la tolerancia
' Entre las Si soy lider porque
Trabajo en s puedo trabajar en
. caracteristicas de los :
276 equipo TRAECL . ) equipo y se
o lideres se menciona el ,
caracteristica : : aprovechar a mis
trabajo en equipo "
empleados
. : Las entrevistadas Ahora tengo 'Elempo
Tiene tiempo , P para estar ahi, para
277 TTH tienen mas tiempo para .
para el hogar " ver qué pasa en la
dedicarselo al hogar B
casa
Una de las metas que
tienen las mujeres "Ahorita la meta es
278 | Meta vacaciones VAMET entrevistadas es poder | irme de vacaciones a
tomarse unas Tulum”
vacaciones
Uno de los retos que | .
Pues mas que nada
se presentan para las esta dificil cuando son
279 Reto ventas VBR mujeres empresarias

de MIPYMES son las
ventas bajas

temporadas bajas, se
vende muy poco"
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Tabla 57. Codigos abiertos (continuacién...).

No. Cddigo Abreviatura Definicién Ejemplo
Entre las "
. caracteristicas de los D(.a,b emos de tener
280 Vision . VICL lideres se considera vision, tener claro a
caracteristica donde queremos
gue deben de tener "
o llegar
vision a futuro
La meta de algunas "La meta que tendo
281 Meta viajar VIMET mujeres entrevistadas qu 9 "
. - es poder viajar mas
es viajar mas.
Valoran pros Al momento de tomar "Las decisiones se
pros y decisiones, las mujeres | toman después de
contras en la i
282 toma de VPCTD empresarias valoran | valorar pros y contras
. todos los pros y y de acuerdo con los
decisiones . .
contras. demas socios
Las mujeres "Si soy lider, porque
. consideran que el soy jefe de familia,
Varios roles la ~
. hecho de que las duefia de una
283| convierten en VRCL . . .
lider mujeres tengan varios farmacia y gerente_de
roles las convierte en | un hotel, tengo varios
lideres. puestos y cargos"
Algunas de las
- entrevistadas "Ya cumpli con lo que
Ya cumplio sus . ’ .
284 metas YCME consideran que a su | queria, asi estoy muy
edad ya cumplieron agusto”
con sus metas
Las entrevistadas " .
comentan que ellas Empezamos Juntos
285 Yo estoy a cargo YEA son las que estan a MI €SPOs0 y yo, pero
basicamente yo ahora
cargo de toda la "
estoy a cargo de todo
empresa

3.4.3. Analisis de frecuencias.

Con el objetivo de identificar los cdédigos mas

importantes para esta

investigacion de muestra la siguiente tabla en donde se colocan los 11 cédigos

gue se repitieron con mayor frecuencia en la totalidad de las entrevistas.

Tabla 58. Cddigos abiertos con mayor frecuencia.

No. Cadigo Abreviatura Definicion Frecuencia
Las mujeres empresarias
1 Apoyo familiar CAF gue se entrevistaron 54
cuentan con apoyo familiar
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Tabla 58. Codigos abiertos con mayor frecuencia.

No. Cadigo Abreviatura Definicion Frecuencia
Las entrevistadas consideran
2 Si se considera lider SCL gue si son lideres en la 34
actualidad
En opinidén de las
Aprendizaje a través entrevistadas las lideres
3 . AAT deben de ir aprendiendo a 27
del tiempo , .
través del tiempo y
adquiriendo mas habilidades
Las entrevistadas comentan
4 Ambien.te familiar AET que su ambiente familiar es 95
tranquilo/bueno tranquilo y con buenas
relaciones
Las MIPYMES que dirigen las
5 Si empleados SE empresarias si cuentan con 25
empleados
Condiciones laborales Existen buenas condiciones
6 CLB laborales en las MIPYMES de 23
buenas . .
las mujeres entrevistadas
Las mujeres empresarias
7 No discriminacion NSD que fueron entrevistadas no 21
han sufrido discriminacién al
momento de hacer negocios
Las mujeres entrevistadas
Roles tradicionales no opinan que los roles
8 | son obstaculos para el RTNOLF tradicionales de las mujeres 21
liderazgo femenino no son obstaculo para el
liderazgo femenino
Las mujeres empresarias
9 Si aspiraba estar a SAC que se entrevistaron si 27
cargo de una empresa aspiraban estar a cargo de
una empresa
En estos momentos las
10 No trabaja ANTOT mujeres empresarias no 20
tienen otro trabajo
Buena relacién con Las mujeres empresarias de
11 BRE MIPYMES tienen una buena 20

empleados

relacién con los empleados

Analizando la frecuencia con que aparecen cada uno de los cédigos se

determinaron los 5 con mayor importancia en este estudio:
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1. Apoyo familiar. Con esto se refiere a que las mujeres entrevistadas
contaron al inicio del negocio y actualmente con apoyo por parte de sus familias.

2. Si se considera lider. Las mujeres que formaron parte de la muestra
consideran que si son lideres por los diversos factores y el contexto en el que se
desarrollan.

3. Aprendizaje a través del tiempo. Se refiere a que los conocimientos
y el aprendizaje se fue desarrollando y volviendose mas interesante y rico con el
paso del tiempo al frente del negocio.

4. Ambiente familiar tranquilo/bueno. Las entrevistadas comentaron
gue se vive un ambiente de apoyo, sin problemas dentro de sus familias.

5. Condiciones laborales buenas. Dentro de las organizaciones de las
mujeres entrevistadas se cuenta con un buen ambiente laboral bajo la percepcion

de ellas mismas.

El total de cédigos emergentes se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 59. Codigos totales por entrevista.

Total
Entrevista| de Entrevista chta.l de
codigos cadigos
E1 64 El6 47
E2 64 E17 51
E3 41 E18 39
E4 53 E19 35
E5 61 E20 74
E6 71 E21 43
E7 62 E22 41
E8 36 E23 62
E9 41 E24 44
E10 46 E25 59
E11 42 E26 43
E12 51 E27 44
E13 41 E28 49
E14 46
FC1 133
E15 88
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Las entrevistas que aportaron un mayor numero de citas y cédigos fueron
el grupo de enfoque que se organizé con 4 empresarias, la entrevista E15, la
entrevista E20 y la entrevista E71. La totalidad de los cédigos con sus respectivas

frecuencias se pueden observar en el Anexo 4.

3.4.4. Analisis conceptual.

Como siguiente paso al andlisis textual se procedié a realizar familias con
los codigos, cada una de las familias representan un “cajon” conceptual donde se
encasillan los codigos segun la afinidad entre ellos. Estas familias pueden surgir
de los mismos datos o0 ser impuestas por el investigador, pero siempre deben
demostrar que existe una relacion estrecha entre los datos. Posteriormente estas
familias se agrupan en temas que seran los representativos para la elaboracion

del modelo de teoria fundamentada.

La manera en como estan agrupadas las familias en temas se ven
representadas en la siguiente tabla 56. Para este analisis cualitativo surgieron 7
temas, los cuales son: habilidades para el liderazgo, autopercepcion de su propio
liderazgo, caracteristicas de liderazgo, apoyos, contexto, motivaciones y metas y

retos.
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Tabla 60. Temas y familias.

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Pasion 9
Desarrollo propio 7
Mujeres tienen mayor presencia 5
Ser mujer dificulta negocios 4
Cumplimiento roles 3
L, Diferencias entre mujeres y sus roles 3
Autopercepcion de sus Introvertida desventaja 3 44
habilidades - J.

Mejora como meta profesional 3
Discriminacion por edad 2
No conocimientos 2
En esta familia se Seguridad por ser empresaria 1
mtegrg,n la Mujeres solo amas de casa 1
percepcion que Mujeres pueden tener un negocio propio 1

tienen las propias - — .
mujeres sobre sus Estudiar administracion 15
Habilidades habilidades y las que Habilidades si fueron suficientes 13
para el liderazgo | consideran que son Habilidades no fueron suficientes 13
esenciales para Vanguardia en habilidades 6
. poder ejercer un Aprender computacion 4

liderazgo de calidad —
dentro de sus Preparacién adecuada 4
organizaciones Habilidades no son suficientes ahora 4
Habilidades Ganas de trabajar como habilidad 3
necesarias para Iniciativa como habilidad 3 9
ejercer el liderazgo Lider debe tener conocimientos de las 3
capacidades del personal

Responsable de todo desventaja 3
Hay que aprender a fracasar 2
Habilidad de relacién con el cliente 2
Tolerancia como habilidad para desarrollarse 2
Aprender comercio electrénico 1
Aprender farmacéutica 1
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
- Si se considera lider 34
Dentro de esta familia se Si cuenta con las caracteristicas de un lider 18
encuentran Ias_ Empoderamiento de mujeres por negocio 16
E
sobre el liderazgo que Soy lider porque la gente me. sigue 8
Autopercepcion ejercen dia a dia en sus Autopercepcion Mujeres (todas) pueden ser lideres 7
de_ su propio organizaciones (er_npresas del liderazgo Estereotipos limitan I|deraz_go femenino 6 120
liderazgo y familia). También se Edad desventaja 5
pueden observar algunos Faltan caracteristicas para ser lider 5
de los retos o desventajas Igualdad de género 4
que ellas perciben al No se considera lider aun 3
momentol_ge llevar acabo el Sentimientos desventaja 1
aerazgo. Varios roles la convierten en lider 1
Apoyo en el Si tiene ayuda en el hogar 18 18
hogar
Apoyo familiar 54
En esta familia se Apoyo personal Apoyo no familiar 4 61
encuentran clasificados los Apoyo para atender el negocio 3
apoyos que recibieron o Apoyo econdmico del esposo 13
bien reciben las mujeres Apoyo econémico 10
Apoyos entrevistadas tanto en su Si tuvo apoyos al inicio del negocio 10
vida profesional como en la ADQVQS Apoyo econémico familia 2 39
gﬁéfgrr:ael'ssﬁé?;;pog?; economicos Créditos gubernamentales al inicio 2
lograr un desarrollo irrl)tegral No solicito créditos financieros 2
como lideres. Apoyo con créditos 0
No apoyo actual 17
Apoyos nulos No apoyos inicio 7 30

No ayuda hogar
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
En esta familia se Idea propia del negocio 14
encuentran clasifjcados los Idea del esposo y propia 6
apoyos que recibieron o :
bien reciben las mujeres Idea amigo 3
entrevistadas tanto en su . Idea del esposo del negocio 3
Apoyos vida profesional como en la Idea de negocio Ty ; 29

Hijo/a inicié el negocio 2

personal. Estos apoyos

fueron esenciales para
lograr un desarrollo integral Idea del hijo del negocio 1

como lideres.
Lider debe tener preparacién (sabe como se 11
lleva un negocio)
Caracter firme caracteristica 10
Responsabilidad caracteristica 10
Apoyo caracteristica 8
Confianza caracteristica 8
Sencillez caracteristica 7
) Ser positivo caracteristica 7
En este tema se analizan Mejora continua para ser lider 6
cada una de las : —
Caracteristicas caracteristicas que las Caracteristicas Motivar empleados caracteristica 6
de liderazgo mujeres empresarias de un lider Empatia caracteristica S 112

mencionaron al momento Negociar caracteristica 5
de describir a un lider. Desarrollo empleados caracteristica 4
Lider debe apoyar al personal 4
Persuadir y convencer caracteristica 4
Buen trato caracteristica 3
Honestidad caracteristica 3
Innovacion caracteristica 3
Involucrar a empleados caracteristica 3
Paciencia caracteristica 3
Escuchar caracteristica 3
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Tabla 60. Temas y familias (continuacion...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Sentido humor caracteristica 3
Tener objetivos comunes caracteristica 3
Soluciones caracteristica 2
Cumplir caracteristica 2
Ensefiar caracteristica 2
Estudiar por cuenta propia 2
En este tema se analizan Iniciativa caracteristica 2
o cada una de las o Guiar empleados 2
Cgragterlstlcas caracteristicas que las Caracten:shcas Trabajo en equipo caracteristica 2 30
e liderazgo mujeres empresarias de un lider — .
mencionaron al memento Visién caracteristica 2
de describir a un lider. Buena presentacién caracteristica 1
Compasivo caracteristica 1
Conciencia sistematica caracteristica 1
Experiencia la hace lider 1
Manejo de crisis caracteristica 1
Mediador caracteristica 1
Toma de decisiones caracteristica 1
Si empleados 25
Condiciones laborales buenas 23
En este tema se describe el Buena relacion con empleados 20
contexto bajo el cual Si conflictos 18
trabaja_n y se desarroll_an No conflictos 13
las mujeres empresarias Toma de decisiones en equipo 12
Contexto que fueron entrevistadas. | - Contexto de [a Toma de decisiones individualizadas (ella las 143
Se contempl6 el contexto empresa 12
familiar, laboral empresarial toma)
y personal por ser los de Ahorros 7
mayor impacto en las Valoran pros y contras en la toma de 5
mismas. decisiones
Apego a normas 4
Oportunidades empleados 4
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas

Descripcion

Familias

Cdédigo

Frec.

Total

Contexto

En este tema se describe el
contexto bajo el cual
trabajan y se desarrollan
las mujeres empresarias
que fueron entrevistadas.
Se contemplé el contexto
familiar, laboral empresarial
y personal por ser los de
mayor impacto en las
mismas.

Contexto de la
empresa

Conflictos por no lograr los objetivos

w

Negocio inicia comprando a terceros

Toma de decisiones por areas

Toma de decisiones con acuerdo con SOcios

Toma de decisiones dificil

Toma de decisiones en el negocio

Yo estoy a cargo

Conflictos con clientes (falta de pago)

Condiciones laborales bajo presion

Conflictos con proveedores

Reinversion de ganancias

Falta de reglas en el negocio

Renta negocio propio a otras personas

Toma de decisiones claras y tranquilas

RlRR(R(RRR(N NN NN

22

Contexto
familiar

Ambiente familiar tranquilo/bueno

Familia contenta por ser mujer empresaria

Familia orgullosa

Familia le gusta que le vaya bien

Familia la ve como ejemplo a seguir

Hijos apoyan en el hogar

Aportaciones hijos

Continta siendo ama de casa

Ayudar hermana

Tradicion familiar

Renuncia del esposo al trabajo

Cambios familiares inicio negocio

Familia no le reconoce su esfuerzo

Labores en hogar

No depende completamente del ingreso del
€sposo

P RPIRPIERPININININOIOT|N[O

87
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

anterior

Crecimiento econdmico razon dejar empleo

Salario bajo

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total

No trabaja 20

Empleados objetivos 16

No sueldo 16

Sueldo 12

Dar oportunidades a los empleados 7

Buen trato empleados 6

Si tiene otro trabajo (actualmente) 5

Empleados familia 5

Falta de compromiso empleados 5

Contzﬁtca:;lboral Empleados amables 4 107

Empleados jévenes 2

En este tema se describe el Meta involucramiento familia 2

contexto bajo el cual Relaciones dificiles con empleados 2

trabaja_n y se desarroll_an Compra de otro negocio 1

las mujeres empresarias Continua con el trabajo anterior 1

Contexto que fueron er/1trewstadas. Empresa va bien 1
Se contempl6 el contexto — ;

familiar, laboral empresarial Falta de organizacién en trabajo con 1

y personal por ser los de empleados

mayor impacto en las Respeto entre empleados 1

mismas. No tenia otro trabajo (anterior a la empresa) 14

Si tenia otro trabajo 12

Antes ama de casa 7

Blsqueda de otro ingreso 7

Falta de empleo 3

Contexto laboral Trabajo anterior muy pesado 3 53

2

2

2

Trabajo anterior absorbia mucho tiempo

Mejores oportunidades (razén para dejar
empleo anterior)

[N
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Si se considera lider 34
No discriminacion 21
Si aspiraba estar a cargo de una empresa 21
No aspiraba estar a cargo de una empresa 15
Me interesaba tener negocio propio 13
Aprovechar estudios 6
En este tema se describe el Satisfacer necesidades 6
contexto bajo el cual Conocimientos previos a la empresa 5
trabajan y se desarrollan Independencia 5
las mujeres empresarias Si discriminacion 5
Contexto que fueron er)trevistadas. Contexto Siempre ha sido comerciante 4 151
Se. gontemplo el contexto personal Trabajar en lo que gusta 3
familiar, laboral empresarial . -
y personal por ser los de Tiempo libre 3
mayor impacto en las Discriminacion por embarazo 2
mismas. Nunca habia trabajado 2
Negocio cubre sus gastos 1
Sentirse menos 1
Negocio supero expectativas 1
Gusto por comercio 1
Negocio relacionado con la profesién 1
Sigue viviendo con los padres 1
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Meta Meta crecimiento empresarial 14 17
empresarial Meta satisfaccion cliente 3
Meta personal hijos 8
Meta sustento 8
Meta oportunidades a familia 7
Realizarse como empresaria meta personal 7
Meta crecimiento personal 6
En esta familia se Meta ayuda sociedad 3
encuentran descritas las Meta subsistir 3
m(%l/nac(l:ipoarizz g‘f Efnigtlj?ssan Meti;ﬁﬁ?;rnal y Terminar la licenciatura como meta personal 3 59
Motivaciones y I %‘;zgcggg%ce?goy Meta cerrar ciclos 2
metas N . Meta nuevos proyectos 2
motivaciones se analizaron . -
desde diversos angulos Meta mejora emocional 2
como el empresarial, Meta mantener unida familia 2
personal o familiar y el Tener mas tiempo propio 2
profesional. Meta patrimonio 1
Tiene tiempo para el hogar 1
Meta vacaciones 1
Meta viajar 1
Meta posicionamiento empresa 4
Meta profesional Mejora como meta profesional 3 9
Meta profesional sobresalir 2
o Impulso crecer empresa familiar 8
MOt'V,a cion Impulso ganancias 5 16
econdmica 3

Dinero propio
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Busqueda de objetivos y buenas relaciones 12
como preferencia (las 2)
Busqueda de buenas relaciones como 11
preferencia
Motivacion Impulso atencién cliente 6 35
laboral :
Impulso desarrollo profesional 3
Lograr objetivos empresariales como 2
En esta familia se preferencia
encuentran descritas las Relaciones ganar-ganar 1
principales metas y las -~ -
motivaciones que impulsan Busqueda de auto sustentabilidad 13
Motivaciones y su crecimiento como (autosuficiente)
metas lideres. Estas metas y Impulso familia 11
motivaciones se apallzaron Impulso superacién personal 11
desde diversos angulos -
como el empresarial, Impulso aprovechar tiempo 6
personal o familiar y el Motivacion ser alguien 6
profesional. Motivacion Aprovechar oportunidades 5 64
personal -
Reconocimiento 3
Impulso miedos 3
Impulso mantenerse activa 2
Yo soy mi propio impulso 2
Superacion de obstaculos viendo a futuro 2
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas Descripcion Familias Cdédigo Frec. Total
Falta de recursos econémicos 8
Retos Reto falta dinero 5 15
econdémicos Reto falta trabajo 1
Reto pérdida dinero 1
Reto clientes 12
Reto crecimiento 11
Reto falta personal
Competencia obstaculo
Reto permanencia
Las mujeres entrevistadas Reto retener clientes
comentaron y analizaron Reto area comercial
los diversos retos a los que -
se tienen que enfrentan al Reto entrega trabajo
iniciar el negocio, al Reto tecnologia
mantenerlo productivo y al Reto inseguridad
Retos . - -
momento de ser lideres. Se Reto materia prima
utilizé una clasificacion Retos Problemas de reclutamiento de personal
para hacer un analisis mas 101

completo: retos
econdémicos, empresariales
y personales.

empresariales

Reto darse a conocer

Reto tener éxito

Reto ventas

Reto demanda

Reto cobranza

Reto construccién local

Clientes no satisfechos

Obstaculo hijos

No retos

Reto sucursales

Reto falta mercancia

Confianza clientes

RPIFRPIFRPININNINNNOWWW|RARRAR DA NN |N|O
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Tabla 60. Temas y familias (continuacién...).

Temas

Descripcion

Familias

Cdédigo

Frec.

Total

Retos
personales

Aprendizaje a través del tiempo

Roles tradicionales no son obstaculos para el
liderazgo femenino

No obstaculos

No desventajas lider

Roles tradicionales si son obstaculo para el
liderazgo femenino

Reto excelente humano

Reto gente negativa

Si obstéaculos

Reto salir adelante

Reto del lider influir

Enfermedades obstaculos

Situaciones familiares obstaculo

RPINWW AR O

106
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3.4.5. Profundizacion de temas.

A continuacion, se realizé un analisis de cada uno de los temas con sus
familias, los cuales surgieron en base a la construccion y revision de los codigos

en las entrevistas.

Tema “Habilidades para el liderazgo”.

En este tema se ven reflejadas las habilidades que las mujeres empresarias
de la ciudad de Celaya, Guanajuato consideran que son necesarias para ejercer
un liderazgo efectivo. Ademas de esto, se contempla una familia donde ellas

mismas aportan el como perciben sus habilidades.

Tabla 61. Tema “Habilidades para el liderazgo”.

Temas Familias Cdédigo Frec.
Pasion 9
Autopercepcion de sus Desarrollo propio 7
habilidades Mujeres tienen mayor 5
presencia
Habilidades para el Estudiar administracion 15
liderazgo Habilidades si fueron 13
Habilidades necesarias suficientes
para ejercer el liderazgo Habilidades no fueron 13
suficientes
Vanguardia en habilidades 6

Para las mujeres empresarias de las MIPYMES de Celaya, Guanajuato la
pasion por lo que hacen y la busqueda del propio desarrollo son algunas de las
habilidades més importantes que como lideres deben demostrar. Consideran que
es de suma importancia que el negocio que tienen a su cargo sea de algo que les
apasione pues solo asi lograran un completo desarrollo profesional dentro del

mismo y lograran con mayor facilidad sus metas. Como ejemplo tenemos a una
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entrevistada que comenta: “Una de las razones muy fuertes para iniciar el negocio
fue el gusto o amor por la fotografia, por querer dedicarme a este arte, fue el
querer trabajar haciendo lo que uno ama” (E6, 25 anos). Otra entrevistada opina
que “aunque es complicado y se necesita pasar por muchas cosas, si es algo que
deseo y que me apasiona hacer, pues pongo todo mi empefo en ello” (E25, 58

afnos).

Otra de las opiniones acerca de la autopercepcién del liderazgo es que las
propias mujeres comienzan a notar que existen mayor presencia por parte del
género femenino al frente de los negocios. Esto habla de una busqueda hacia una
equidad de género donde no existan diferencias por ser mujer o hombre, como
hasta hace algunos afios se notaba muy frecuentemente. Al respecto se tienen
opiniones como: “Yo siento que ahora el desarrollo laboral de las mujeres es
mejor, ahora tenemos mayor presencia en el area laboral y logramos cumplir con
nuestros roles” (E20, 55 afos). por su parte las participantes en el grupo de
enfoque comentan al respecto: “Creo que somos una generacion donde hubo un
parteaguas, en donde las mujeres empezaron a ser participes en un inicio y
después protagonistas de muchos aspectos en la sociedad, poco a poco nos

hemos ido abriendo paso” (E23, 56 afios).

Otro aspecto de suma importancia que se ubico en esta categoria son las
habilidades que las mujeres empresarias consideran que son necesarias para

ejercer un buen liderazgo.

En esta familia hubo un acontecimiento poco comun pues hubo opiniones
encontradas sobre si las habilidades fueron suficientes o no. Para algunas de las
mujeres las habilidades con las que iniciaron el negocio fueron suficientes y no
tuvieron que preocuparse por aprender algo mas, pero para otro segmento de la
poblacion fueron insuficientes y tuvieron que aprender a administrar un negocio

(habilidad que se demostro fue la mas necesaria). Esto se puede comprobar en
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comentarios como: “A pesar de que tengo un pequeio negocio, tengo que cumplir
con algunas formalidades, por lo que tuve que aprender a cOmo administrar mi

dinero, tiempo y el negocio” (E2, 46 afios).

Ademés de esto existe un consenso entre las entrevistadas sobre la
importancia de mantenerse a la vanguardia en cuanto a las habilidades, esto
quiere decir que buscan una mejora continua de ellas mismas, para siempre estar
actualizadas. Como ejemplo tenemos a una entrevistada que comenta: “Siempre
hay que mantenerse aprendiendo, uno nunca se limita a seguir aprendiendo ya
gue en este negocio tenemos que seguir en la vanguardia por que todo va

cambiando, las modas y todo”. (E19, 39 anos).

Tema “Autopercepcion de su propio liderazgo”.

En este tema se puede ver reflejada la percepcion que tienen las mujeres
empresarias duefias de MIPYMES en la ciudad de Celaya, Guanajuato acerca de
su propio liderazgo. En la siguiente tabla se muestran los principales codigos de
esta categoria segun el nimero de citas que se presentaron, entre los cuales
resalta el hecho de que si se consideran lideres, el que consideran que si cuentan
con las caracteristicas para ser un lider y un fenémeno de suma importancia que

es el de empoderamiento a través del negocio.

Tabla 62. Tema “Autopercepcion de su propio liderazgo”.

Temas Familias Cadigo Frec.
Si se considera lider 34
Autopercepcion de Autopercepcion del S' cuelr](tja con las caracteristicas 18
su propio liderazgo liderazgo € un flider -
Empoderamiento de mujeres por
negocio 16
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Como se puede observar, las mujeres empresarias duefias de MIPYMES
de la ciudad de Celaya Guanajuato si se consideran lideres pues perciben que
tienen caracteristicas de un lider y que el ejercer varios roles les permite obtener
y desarrollar estas caracteristicas. Consideran que el hecho de estar a cargo de
un negocio les permite generar un ciclo de empoderamiento; en donde ellas
puedan percibir una mejora y esto propicie el desarrollo de otras mujeres dentro y
fuera del negocio, por medio de capacitacion y desarrollo o a través del ejemplo
gue ellas mismas generan. Esto se puede ver evidenciado en la siguiente opinion:
“Siento que debo seguir creciendo de manera que mi influencia sea mas poderosa
y alcanzable a mas mujeres, para todo tipo de actitudes y situaciones que se

presenten” (E5, 41 afios).

Dentro de este tema existe un codigo el cual es el empoderamiento de
mujeres por negocio que resalta por su importancia para la investigacion. En este
tema se puede observar una opinion muy clara de las mujeres duefias de las
MIPYMES en la ciudad de Celaya, Gto. sobre el hecho de sentirse empoderadas
debido a que se encuentran al frente de un negocio, fenémeno que se ve reflejado
en el uso de palabras como ser independientes, mas valoradas, sentirse mas
importantes, etc. Como ejemplo se tiene la siguiente cita: “Me gusta mucho el
hecho de poder llenarse de valor y enfrentar los miedos, de estar aqui en un
negocio y sacarlo adelante, porque poco a poco te vas dando cuenta de que hay

gente que valora tu trabajo, eso me hace sentir bien” (E15, 48 afios).

Este empoderamiento también se observa en una nueva actitud que
presentan, una actitud de libertad y de poder; donde consideran que los limites se
los imponen ellas mismas y que esta en sus manos poder superar estos “techos
de cristal” que pueden llegar a ser una barrera en su desarrollo profesional. En
opinion de una entrevistada “Es importante reconocer que las oportunidades estan
en nuestras manos para vencer nuestros propios miedo o creencias inculcadas,

para demostrarnos a nosotras mismas que podemos hacer todo lo que nos
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propongamaos, no importa si eres empresaria o no, lo importante es conquistarse

a uno mismo” (E5, 41 afnos).

También se observa que estas mujeres consideran que los paradigmas
tradicionales sobre los roles femeninos (ser solamente ama de casa, dedicarse
por completo a los hijos y esposo, no trabajar, etc.) se han eliminado con el paso
del tiempo y les ha permito desarrollarse por completo tanto profesional como
personalmente. Muchas de ellas consideran que esos limites son autoimpuestos,
son tan solo creencias o barreras a los cuales una misma se somete. Como
ejemplo se tiene la siguiente opinién: “Las mismas mujeres se hacen esa limitante,
pero son esos roles que ellas mismas se metieron, no es la sociedad ni el mundo,
ni la gente, son los pensamientos que ti misma te metes por lo que has vivido o

experimentado” (E29, 48 afos).

Existe una pequefia proporcion de mujeres que consideran que todavia
tienen algunos obstaculos para el desarrollo pleno de su liderazgo, entre los
cuales se encuentra el hecho de ser mujer, los estereotipos hacia las mujeres que
se encuentran en nuestra cultura y la edad. Una entrevistada comenta: “Los roles
tradicionales de las mujeres son un obstaculo en el desarrollo laboral por que se
crean estereotipos dificiles de sobrepasar” (E28, 30 afios). Otra entrevistada
declaré: “El lado sentimental yo si lo veo como un poco de desventaja que a veces
€s necesario ser un poco fria en ciertas decisiones o posturas y a veces no querer

llevarlas a cabo o no poder es una desventaja para el negocio” (E6, 25 afios).

En conclusién, estas mujeres consideran que el estar a cargo de un
negocio les ayuda superar los miedos, limites y obstaculos que se han impuesto
a través de la historia y romper los paradigmas en donde se consideraban hechas
solo para estar en el hogar y al frente de una familia. Tener un negocio las
empodera, las hace mas grandes y les permite generar una influencia poderosa

hacia otras mujeres, no solo de su familia, la cual debera expandirse y permita a
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mas mujeres generar sus propias fuentes de empleo, ser autosustentables e

independientes.

Tema “Caracteristicas de liderazgo”.

Dentro de este tema se pueden observar las caracteristicas que las mujeres
entrevistadas consideraron que los lideres deben de poseer para tener efectividad

en sus relaciones de liderazgo.

Tabla 63. Tema “Caracteristicas de liderazgo”.

Temas Familias Caédigo Frec.

Lider debe tener preparacion
(sabe como se lleva un
negocio) 11

Caracteristicas de [ Caracteristicas de un [ Caracter firme caracteristica {10

liderazgo lider Responsabilidad

caracteristica 10
Apoyo caracteristica 8
Confianza caracteristica 8

Entre las principales caracteristicas de encuentra el contar con preparacion
adecuada para llevar el negocio, esto incluye administracién, informatica,
contabilidad, relaciones humanas, etc. Las entrevistadas consideran que este es
un factor determinante pues si el lider (en este caso ellas) no saben cdmo manejar
un negocio pronto iran a la quiebra y perderan toda su inversion. Como ejemplo

Z 3

una entrevistada comento: “Yo creo que para ser un lider uno tiene principalmente
gue conocer su trabajo, uno tiene que saber qué es lo que tiene que hacer y lo

que quiere hacer para mostrarselo a los demas” (E15, 48 afios).

Otra de las caracteristicas que se muestran necesarias para las mujeres
entrevistadas es el caracter firme. Esto puede ser debido a que muchas veces se
relaciona el liderazgo con las caracteristicas del género masculino, como bien se

ha mencionado en el marco tedrico, por lo que se considera que a pesar de los
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cambios que se han vivido, aln se conservan algunos paradigmas sobre lo que
es ser un lider. Esto se puede observar en la siguiente opinion: “En el dia a dia a
veces hay que tomar una postura firme, con caracter para tomar decisiones que

a veces no pueden agradarles a las personas que tienes a cargo” (E6, 25 afios).

Entre otras caracteristicas importantes se menciona la responsabilidad que
se adquiere cuando se es lider, una responsabilidad que no solamente queda en
la empresa sino una responsabilidad con los empleados, la familia y los clientes.
También las mujeres entrevistadas comentaron que un buen lider debe de apoyar
a los empleados, esto se observa en el siguiente ejemplo: “Tenemos que
comprender a las personas que trabajan a nuestros alrededores, tenemos que

apoyarlos y demostrarles que podemos salir y triunfar juntos” (E23, 56 afios).

Tema “Apoyos”.

En este tema se observa la importancia de los apoyos para que las mujeres
empresarias puedan estar al frente de un negocio y les permita desarrollar un
liderazgo efectivo. Entre los principales apoyos se tienen diversas familias como
el apoyo en el hogar, el apoyo personal y los apoyos economicos, tal como se
muestra en la Tabla 60.

Para una mayor facilidad de explicacion de este tema se tienen diversas
familias como lo son apoyos en el hogar, personal y econémicos, pero también
hubo una familia importante que fue la de apoyos nulos y de donde surgi6 la idea

de negocio.
En cuanto a los apoyos en el hogar, una gran mayoria de entrevistadas

comentaron que, si cuentan con ayuda en el hogar, una ayuda indispensable para

poder seguir en el negocio.
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Tabla 64. Tema “Apoyos”.

Temas Familias Caddigo Frec.
Apoyo en el hogar Si tiene ayuda en el hogar 18
Apoyo familiar 54
Apoyo personal Apoyo no familiar 4
Apoyo para atender el
negocio 3
Apoyo econémico del
esposo 13
Apoyos Apoyos econémicos | Apoyo econdmico 10
Si tuvo apoyos al inicio del
negocio 10
No apoyo actual 17
Apoyos nulos No apoyos inicio 7
No ayuda hogar 6
Idea de negocio Idea propia del negocp 14
Idea del esposo y propia 6

En la familia de apoyo personal se encuentra el cédigo con mayor presencia
en todo el analisis cualitativo el cual es Apoyo Familiar con una frecuencia de 54.
Por lo tanto, se ha considerado que el apoyo familiar es un factor de suma
importancia en el liderazgo empresarial que presentan las mujeres de estas
MIPYMES. En percepcion de las entrevistadas, el apoyo familiar viene de
diferentes personas como pueden ser los esposos principalmente, los hijos y los
padres. Tenemos como ejemplo los siguientes comentarios: “Mis papas siempre
me han apoyado y ahorita pues mis hermanos ya estan fuera de casa, yo soy la
Unica con mi nifia ahi; ellos son los que me cuidan a mi nifia si tengo que salir a
trabajar” (E28, 30 afos); “Mi esposo me apoya muchisimo, el me ayuda en la parte
econdémica”’ (E32, 48 afos); “El apoyo viene de mi familia, me apoyaron para

superarme como empresaria” (E19, 39 afios).

Como se observa en este tema, el principal apoyo econdémico surge del
esposo. Se considera que sin este tipo de apoyos tal vez no hubiera sido posible
gue las mujeres entrevistadas estén a cargo de una empresa. Esto se puede

apreciar en las respuestas que se brindaron como, por ejemplo: “Uno de los
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apoyos que tuve al iniciar fue el de mi esposo en todo lo econémico para comenzar

y hacer el local” (E12, 55 anos). Otro ejemplo de este tipo de apoyo se observa

en la siguiente respuesta: “Si tuve apoyo, mi esposo me compro las maquinas, las

mesas, todo lo que necesitaba. Aun ahora cuando necesito comprar algo él me

apoya” (E26, 66 aios).

Tema “Contexto”.

Dentro de este tema se contempla el contexto en el cual se desenvuelven

las mujeres lideres, analizando el contexto empresarial, el contexto familiar y el

contexto laboral tanto actual como el anterior a la empresa.

Tabla 65. Tema “Contexto”.

Temas Familias Cddigo Frec.
Si empleados 25
Condiciones laborales
Contexto de la empresa | buenas 23
Buena relacion con
empleados 20
Ambiente familiar
tranquilo/bueno 25
Contexto familiar Familia contenta por ser
mujer empresaria 14
Familia orgullosa 10
No trabaja 20
Contexto Contexto laboral actual | Empleados objetivos 16
No sueldo 16
No tenia otro trabajo
(anterior a la empresa) 14
Contexto !aboral Si tenia otro trabajo 12
anterior
Antes ama de casa 7
Busqueda de otro ingreso 7
Si se considera lider 34
Contexto personal Np dis.criminaci(’)n 21
Si aspiraba estar a cargo de
una empresa 21

Como parte del contexto de la empresa se observaron fuertes tendencias

hacia el hecho de que las mujeres comentan que cuentan con buenas relaciones
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con los empleados, lo que genera un buen ambiente laboral dentro de sus
organizaciones. Se considera que esto permite lograr un pleno desarrollo tanto de
las mujeres como lideres, de los empleados dentro del negocio y como
consecuencia los objetivos organizacionales. Se cuenta con algunos ejemplos
como: “Mis condiciones laborales son realmente flexibles y favorables, me gusta
mucho como se ha creado el ambiente de mi empresa” (E7, 33 afos), también se
observa este fendmeno en el siguiente ejemplo: “Las condiciones laborales son
buenas, agradables en general, me llevo bien con los empleados, no es nada

complicado” (E2, 46 afos).

En cuanto al contexto familiar se observa que la gran mayoria de las
entrevistadas (87% para ser exacto) comentan que tienen un buen ambiente
familiar, mismo que les permite estar en el negocio y desarrollar sus habilidades
empresariales, pero también contar con un sistema de soporte en el hogar, donde
tienen la confianza de que su rol como madre, esposa € hija pueda ser cumplido
sin inconvenientes. Ademas de que saben que sus familias las apoyan y se
sienten orgullosas de ellas. Como ejemplo de esto se cuenta con la opinion de la
siguiente entrevistada: “En mi familia todos son muy carinosos y amables, les
gusta que me ocupe en algo que me gusta y que me vaya bien” (E2, 46 afos).
Otra de las entrevistadas comentd: “Afortunadamente es un ambiente muy bueno,
el tiempo que tenemos libre lo procuramos convivir y pasamos el mayor tiempo

posible juntos” (E15, 48 afos).

Otro de los codigos de gran importancia para la investigacion fue el cédigo
gue menciona que las mujeres entrevistadas si se consideran lideres. Esto marca
una autopercepcion sana de su liderazgo, algunas de ellas aportaron razones por
las cuales se consideran lideres entre los cuales sobre sale el hecho de que son
responsables por las empresas, el que realizan actividades de apoyo y que son el
soporte para sus empleados y familias. Algunos de estos comentarios son: “Si me

considero lider pues nosotras como mujeres tenemos que ser lideres en la familia”
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(E31, 37 anos); “Yo creo que si soy lider porque veo que los empleados me
respetan, me toman en cuenta para muchas decisiones y yo les puedo ayudar a
resolver algun tipo de problema” (E29, 48 anos); “Si me considero lider porque
ahorita ya tengo mucha preparacion de lo que yo puedo estar haciendo, veo que
la gente hace lo que se les encomienda sin tener que estar detras de ellos, van
siguiendo un paso de una lider y lo mas importante es que voy convirtiendo en

lideres a otras mujeres, les ayudo a desarrollarse como lideres” (E22, 56 afios).

Tema “Motivaciones y metas”.

En este tema se encuentran los c6digos sobre las metas y las motivaciones
gue tienen las mujeres empresarias de las MIPYMES de Celaya, Gto. Se
clasificaron estas metas y motivaciones segun el origen de cada una de ellas
como lo son: metas y motivaciones personales y familiares, metas profesionales,
metas empresariales, motivaciones econdémicas y motivaciones laborales. Estas
familias son las que presentan un mayor impacto para el desarrollo del liderazgo

en estas mujeres.

Una de las principales familias que se encuentra en este tema es la
motivacion laboral, pues esta determind la orientacion que tienen las mujeres

(hacia la tarea o hacia las personas).

Para esta familia se tiene que las mujeres empresarias de las MIPYMES
de Celaya Guanajuato tienen una orientacion hacia la busqueda del cumplimiento
de los objetivos pero que también buscan tener buenas relaciones con los
empleados. Esto quiere decir que las mujeres en esta situacion en particular
prefieren un equilibrio entre la basqueda de los objetivos y las relaciones, no existe
una preferencia hacia ninguno de los dos. Como ejemplo se tiene el siguiente
comentario: “Yo prefiero los dos, porque si se quiere mejorar se tiene que dar

oportunidad a los empleados” (E1, 62 afios). Otro ejemplo representativo de esta
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situacidn es la siguiente: “Las dos cosas, los empleados te ayudan mucho a que
se logren los objetivos de la empresa, hay que buscar que todos salgamos

ganando” (E2, 46 afios).

Tabla 66. Tema “Motivaciones y metas”.

Temas Familias Caodigo Frec.

Meta crecimiento

Meta empresarial empresarial 14
Meta satisfaccion cliente 3
Meta personal hijos 8
Meta sustento 8

Meta personal y familiar | peta oportunidades a familia | 7

Realizarse como empresaria
meta personal 7
Meta posicionamiento
empresa 4

Meta profesional Mejora como meta
profesional 3

Motivaciones ) .
y Meta profesional sobresalir |2

metas
Impulso crecer empresa
L o familiar 8
Motivacion econémica .
Impulso ganancias 5
Dinero propio 3
Busqueda de objetivos y
Motivacion laboral buenas relaciones como
preferencia (las 2) 12

Busqueda de auto
sustentabilidad

Motivacion personal | (@utosuficiente) 13
Impulso familia 11
Impulso superacién personal |11

Otra de las familias que se ven representadas en este tema es la de
motivacion personal. Dentro de esta familia se observé que las mujeres
entrevistadas iniciaron en el negocio por la blisqueda de autosuficiencia, esto
quiere decir que ellas quieren generar sus propios ingresos, no depender del
sueldo del esposo o de lo que les aporten sus padres. Esta parte es muy
importante porque es el primer paso para el empoderamiento femenino del que se

hablé en temas anteriores. Se considera que el iniciar a aportar a la familia o
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contar con su propio dinero es un factor detonante de esta busqueda por la
independencia, el empoderamiento y como consecuencia la seguridad y confianza
en ellas mismas. Para ejemplificar esto se tiene este comentario: “Yo trabajo
porque el trabajo nos enaltece a nosotras como mujeres y nos hace sentir
independientes, fuertes y seguras” (E25, 58 afios). Otra opinidn sobre este tema
es la siguiente: “Cuando empecé con el negocio me empecé a sentir fuerte,

segura, independiente y quiero seguir sintiéndome asi” (E20, 55 afios).

Entre las principales motivaciones personales se encuentran los hijos y la
mejora de oportunidades a la familia. Se observa una vinculacion muy importante
entre los apoyos que reciben estas mujeres por parte de sus familias y el hecho
de que ese factor familiar resulta ser la motivacion principal de ellas. Después de
analizar esto, se observa que la familia juega un papel muy importante no solo el
desarrollo del liderazgo, sino en el desarrollo de todos los aspectos de las mujeres
(es apoyo y motivacion al mismo tiempo). Como ejemplo se tienen estas
opiniones: “Una de las metas personales que tengo es sostener la carrera de mi
hijo, apoyarlo hasta que termine” (E11, 61 afios); “Mis metas personales son tener
una estabilidad en todos los sentidos, lograr la tranquilidad en mi familia, sobre
todo la de mis hijas, brindarles las oportunidades que yo no tuve a su edad” (E7,

33 afos).

Tema “Retos”.

Como parte de este tema se contemplaron los retos con los que se topan
las mujeres empresarias, tanto en las organizaciones como en su vida personal.
Estos retos les permiten evaluarse para ver como van y aprender a superar los
obstaculos a los que se enfrentan dia a dia. Se contemplaron dos escenarios
importantes para la presencia de los retos: al iniciar el negocio y en la actualidad.

Muchos de los retos que se presentaron fueron al iniciar el negocio, donde es la
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parte mas dificil para algunas de ellas pues tuvieron que romper paradigmas y

esquemas sobre el rol que debe de tener una mujer.

En este tema se dividieron los retos en tres familias: retos econémicos,

retos empresariales y retos personales.

Tabla 67. Tema “Retos”.

Temas Familias Cédigo Frec.
Falta de recursos
Retos econémicos econémicos 8
Reto falta dinero 5
Reto clientes 12
Retos empresariales Reto crecimiento 11
Retos Reto falta personal 9
Aprendizaje a través del
tiempo 27
Reios personales Rolgs tradicionales_ no son
obstaculos para el liderazgo
femenino 21
No obstaculos 17

El mayor de los retos econdmicos fue la falta de recursos, en este caso falta

de dinero, tanto al inicio como en el presente de las mujeres entrevistadas. Esta

falta de recursos las orill6 a solicitar apoyos, mismos que provienen en su mayoria

de su familia y tan solo una muy poca proporcién de ellas solicitaron créditos

bancarios o apoyos por parte del gobierno. Para representar esta familia se tiene

el siguiente comentario de una entrevistada: “A veces estd muy dificil, porque hay

veces gue no salen ni para los sueldos, entonces, el primer sueldo que se sacrifica

es el mio” (E20, 55 anos). La siguiente respuesta también brinda un ejemplo de

esta dificultad presente en las organizaciones: “Actualmente yo tengo en el

negocio 45 afios, pero el negocio en vez de ir creciendo comenzé a bajar,

entonces ya no teniamos ingresos, por lo que se tuvo que pedir apoyo a la familia”

(E8, 58 afios).
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Uno de los retos personales que se presenta en este contexto es el
aprendizaje constante. Las entrevistadas son conscientes de que deben
mantenerse a la vanguardia en cuanto a los conocimientos, pero también es un
reto para ellas pues a veces el combinar tantos roles y ademas estar en constante
aprendizaje le suma mucha mas presion a la vida de estas mujeres. Una de las
entrevistadas comento que “Principalmente lo que tuve que aprender, y que sigo
aprendiendo, son cuestiones de administracion, es lo que mas trabajo me ha
costado dentro de mi negocio” (E15, 48 anos). Se tiene otro ejemplo: “Tengo
varios retos, seguir aprendiendo de todo lo que tenga que aprender, tener los

diferentes roles de trabajo, aprender desde abajo” (E13, 23 afos).

Por ultimo, se observd la presencia de un cddigo que tiene un gran impacto
en la autopercepcion de las mujeres y sus retos: los roles tradicionales de las
mujeres no son obstaculo para el desarrollo del liderazgo. Este codigo es de suma
importancia pues permite ver una postura femenina de confianza y seguridad en
ellas mismas, se puede pensar que a pesar de que ellas identifican que tienen
retos por delante, no consideran que su condicién de mujer y los roles impuestos
por la sociedad sean un reto a considerar en su desarrollo. Se tienen algunos
ejemplos de esta postura, los mas significativos se presentan a continuacion: “Yo
creo que no, que los roles no son un obstaculo ni un reto, mas bien creo yo que
son las ganas que cada persona tenga de salir adelante y creer que todo se puede
lograr con esfuerzos y sacrificios, yo creo que todo se puede lograr mientras nos
lo propongamos, yo creo que podemos” (E14, 29 afios); “Yo siento que los roles
tradicionales como tal no son un obstaculo, simplemente se puede ver que ahora
en el desarrollo laboral tenemos mayor presencia en esa area y logramos las dos
cosas” (E20, 55 afios); “Es que eso de los roles se los metieron las mujeres
mismas, Somos nuestros propios pensamientos y no considero que sean

obstaculos o retos, las mismas mujeres se hacen esa limitante” (E25, 58 afios).
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3.5. Modelo de teoria fundamentada.
Figura 11. Modelo de teoria fundamentada.

Motivacion y
meta familiar,
Meta | Motivacion y
empresana! ‘ meta profesional
Motivacion Meta
» Metas y « profesional
motivadores

4

DG »

t

4

««-

t

Personales

Liderazgo empresarial
Femenino

Caracteristicas
de un lider

Habilidades

Autopercepcion

= <
& N
Laboral
(Actual y
Anterior)

184



Tal como se muestra en la figura 11, el liderazgo empresarial femenino de
las mujeres que dirigen las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Guanajuato esta
conformado por una mezcla de tres factores los cuales se pueden definir como: la
autopercepcion que ellas mismas tienen sobre su liderazgo, sus habilidades y las
caracteristicas con las que cuentan y que deben desarrollar.

Dentro de estos tres componentes del liderazgo empresarial femenino, las
mujeres demostraron que para lograr tener éxito y desarrollarse se debe de tener
pasion y demostrarla en cada una de las actividades que se realizan en la
organizacién y fuera de ella. Ellas se consideran apasionadas, hacen sus trabajos
con gusto y como consecuencia no ven problema en sacrificar tiempo personal
para invertirlo en su negocio. Esta pasién es un factor de impacto pues se contagia
hacia los trabajadores, o que permitirA que compartan la vision y las metas

organizacionales.

Otro de estos componentes es la vanguardia, haciendo énfasis en cuanto
a los conocimientos que deben de tener. A través del tiempo estas mujeres han
encontrado que el no estar al dia con los conocimientos requeridos (para este
estudio serian conocimientos en cuanto a cuestiones administrativas, contables y
tecnoldgicas) les resulta una debilidad y puede provocar que la empresa fracase

0 bien tenga situaciones de dificultad.

Ademas de la pasion y la vanguardia, las mujeres entrevistadas
comentaron que hay caracteristicas basicas que les permiten ejercer un liderazgo
efectivo, como lo son: ser responsable, tener caracter firme, confianza en uno
mismo y en los demas, tener empatia y buscar siempre un desarrollo tanto

personal como de los trabajadores.

La confianza es basica pues permite construir una imagen propia de

seguridad y se busca que se permee entre los empleados y pueda generar un
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empoderamiento entre ellos. Cuando los empleados perciben un jefe confiable
suelen desarrollarse ambientes de seguridad y apoyo; lo que les permite tomar la
iniciativa en la toma de decisiones e innovar en su manera de trabajar pues son
conscientes de que los jefes los apoyaran y estaran ahi para ayudarles a través
de estos procesos.

Uno de los puntos de mayor relevancia en este modelo es el hecho de que,
a pesar de que en la revision de la literatura se establecia que las mujeres se
interesaban exclusivamente en mantener buenas relaciones con los empleados y
el desarrollo de los mismos cuando se ejerce el liderazgo, esto se refuta mediante
las categorias emergentes en las cuales se demuestra que las mujeres
entrevistadas buscan un equilibrio entre el tener buenas relaciones con los
empleados, pero también lograr los objetivos empresariales. Esto quiere decir que

las creencias que se tenian sobre el liderazgo empresarial femenino son erréneas.

Este liderazgo empresarial femenino se ve influido por el contexto en el que
se desarrolla el mismo, los apoyos que reciben las mujeres, los retos a los que se
tienen que enfrentar durante su desarrollo y las metas y motivaciones con las que

cuentan.

Entre los factores de gran importancia para este liderazgo se encuentra el
apoyo. Por apoyo se considera a toda aquella ayuda que reciben estas mujeres
por parte de su familia, incluyendo el apoyo econémico que pudieran obtener por
parte del esposo (en caso de que se encuentren casadas). Se considera que este
factor “apoyo” es el detonante para que las mujeres se desarrollen como lideres y
empresarias. Se podria llegar a pensar que en situaciones donde no se vea
presente este factor, el desarrollo de un liderazgo efectivo sera nulo o demasiado

complicado.
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Este aspecto familiar se puede considerar como el inicio y la meta de estar
al frente de un negocio, pues se externé que la principal motivacion que tienen es
el brindar mejores oportunidades a su familia, apoyar a sus hijos y a la economia

del hogar.

Dentro del aspecto familia se observé que la mayoria de las mujeres,
ademas de contar con el apoyo familiar, mantienen excelentes relaciones con su
familia, ésta demuestra un gran orgullo hacia ellas por ser mujeres empresarias y
esto promueve que las mujeres desarrollen esa confianza requerida por los
lideres, y como consecuencia surja otro factor de importancia en este modelo de

teoria fundamentada: el empoderamiento femenino.

En palabras de las mujeres entrevistadas, el empoderamiento femenino
surge en ellas en el momento en que son autosuficientes (razon por la que inician
el negocio), se superan a ellas mismas, buscan y logran su preparacion, notan
gue su negocio crece y ven una mejora profesional y personal. Ademas de esto,
consideran que las mujeres en la actualidad tienen una mayor presencia en las

organizaciones.

Un aspecto de gran importancia es que dentro de su contexto consideran
gue los roles tradicionales con los algunas de ellas crecieron no son un reto para
el desarrollo de su liderazgo, pues consideran que ellas mismas son las que se

deben abrir paso en todos los aspectos y superarse dia a dia.

A pesar de los retos que se les presentan dia a dia (siendo el mayor el reto
economico), este modelo de teoria fundamentada demuestra que las mujeres se
encuentran en la busqueda del logro de los objetivos econémicos, pero tomando
en cuenta las relaciones que se mantienen con los subordinados, buscan tener un
ambiente de cordialidad con ellos y ayudarles a superarse y convertirse en nuevas

lideres en la comunidad.
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3.6. Analisis mixtos.

Para este analisis se utiliz6 la técnica de triangulacion como validacion
(Validity Model) el cual permite la triangulacion de los resultados cualitativos y
cuantitativos se convierta en una validacion mutua de los mismos (Johnstone,
2004). Este analisis mixto se realiz6 colocando los codigos emergentes que
cuadraran con cada factor evaluado en su respectivo instrumento. Esto permitié
observar donde se ubicaba la mayor frecuencia de cédigos para cada uno de los
instrumentos (estilos de liderazgo, liderazgo situacional y MLQ 6s). Estos analisis
se realizaron para contrastar los resultados tanto cuantitativos como cualitativos,

vinculando cada uno de los instrumentos con los cédigos emergentes.

Tabla 68. Vinculacion de resultados mixtos.

Instrumento cuantitativo | Principal resultado Frecuencia de cddigos
emergentes
Estilos de liderazgo Country club 237
Liderazgo situacional Coaching 386
MLQ 6s Influencia idealizada 234
Direccion por excepcion 73

Como se puede observar los resultados para los instrumentos del estilo de
liderazgo y el liderazgo situacional coinciden con la mayor frecuencia de codigos.
En el caso del MLQ 6s, los resultados cuantitativos y cualitativos coinciden en el
factor de influencia idealizada que corresponde al liderazgo transformacional. En
el caso del liderazgo transaccional para la parte cuantitativa se observé que el
factor con mayor impacto es el de direccién por excepcion pero en el caso de la
frecuencia de codigos el factor que tuvo mayor frecuencia fue el de recompensa

contingente.
En las siguientes tablas se puede observar la coincidencia entre factores

cuantitativos de los tres instrumentos y los codigos emergentes de las entrevistas

realizadas.
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3.6.1. Andlisis mixto codigos emergentes y estilos de liderazgo.

Tabla 69. Analisis mixto Estilos de liderazgo y cédigos emergentes.

Lider club campestre Total: 237 Lider de equipo Total: 112
Motivar L -
empleados PRGB! ErEliEcles HEE O EE BN Meta patrimonio Meta sustento | Reto tiempo
preado caracteristica familia personal P P
caracteristica .
~ Manejo de
Busqueda de . 2
Tolerancia crisis
buenas . S . . . Toma de 2 3 o~
i Empatia como habilidad | Responsabilidad | Trabajo en equipo g Caracter firme | caracteristica
relaciones o I L decisiones por L
caracteristica para caracteristica caracteristica . caracteristica
como areas
. desarrollarse
preferencia
. Lider debe tener . 5 Realizarse
. Lider debe s Busqueda de auto Caracter Impulso
Sencillez Meta personal preparacion - X como
I apoyar al - . sustentabilidad explosivo . desarrollo
caracteristica hijos (sabe como se e X empresaria .
personal ) (autosuficiente) desventaja profesional
lleva un negocio) meta personal
Escuchar Ensefiar . Oportunidades Soluciones Meta posicionamiento
o o Impulso familia P Sueldo
caracteristica | caracteristica empleados caracteristica empresa
Reto . - .
- Confianza p . . ) Vision Negociar
Pasién excelente L Lider de medio camino Total: 118 o .
caracteristica caracteristica | caracteristica
humano
. . Impulso
Compasivo Buen trato Honestidad Empleados Impulso crecer aprovechar Reto 4rea comercial
caracteristica | empleados caracteristica objetivos empresa familiar ptiempo
. . Involucrar a . Meta p
Gl Apoyo familiar Sl Mol empleados Independencia Felesores rofesional e
empleados poy emocional pieado P ganar-ganar P ] hijos
caracteristica sobresalir
Lider debe
tener N o
Desarrollo o Conciencia Condiciones - o
Apoyo conocimientos : » - Crecimiento econémico como
empleados caracteristica de las sistemética Apoyo econémico laborales raz6n para deiar emoleo
caracteristica . caracteristica buenas P ! P
capacidades
del personal
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Tabla 69. Analisis mixto Estilos de liderazgo y cédigos emergentes (continuacion...).

Lider club campestre Total: 237 Lider de medio camino Total: 118 Liden de. €quipo
Total: 112
. L o - Toma de
Oportunidad Buen trato Iniciativa Respeto entre Busqueda de Experiencia la | Cumplimiento R ———
empleados empleados caracteristica empleados pusq hace lider roles .
objetivos y buenas equipo
Buena relaciones como
T T —— Reconocimien | Motivacion ser Liderazgo preferencia (las 2) Mediador Competencia Cumplir
empleados to alguien profesional meta caracteristica obstaculo caracteristica
Liderazgo de autoridad y
Liderazgo empobrecido Total: 126 | Tener objetivos Reto crecimiento Ganas de exigencia
comunes trabajar como Total: 184
No obstaculos NO. Salario bajo caracteristica Reto familia-negocio il APEERE) Me@a_
conocimiento normas subsistir
Rizio fa_1|ta Mo Elper No conflictos No retos Si conflictos Reto demanda | Reto clientes B ent_rega
trabajo actual trabajo
Falta de , Toma de Meta
reglas en el SEIEIED por iy No apoyos inicio Reto falta dinero decisiones crecimiento V@ Es)a
X cuenta propia personal e : cargo
negocio dificil empresarial
el e Reto gente Yo soy mi propio CEmMiiEs B Impulso Reto
compromiso 9¢ No sueldo Lucha de poder oy mi prop no lograr los puls
negativa impulso et ganancias cobranza
empleados objetivos
Falta de No aspiraba Lpgr ar -
R Problemas de . e objetivos Condiciones
organizacion | estar a cargo No ayuda . Relaciones dificiles : . Reto
. reclutamiento de empresariales | laborales bajo
en trabajo con de una hogar con empleados s sucursales
personal como presion
empleados empresa .
preferencia
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3.6.2. Andlisis mixto codigos emergentes y liderazgo situacional.

Tabla 70. Analisis mixto liderazgo situacional y c6digos emergentes.

Apoyo Total: 166 Coaching Total: 386
VI 0 Impulso Desarrollo
Si tuvo apoyos al contras en la Apoyo Apoyo P - Iniciativa
N : iy o aprovechar empleados Pasion P
inicio del negocio toma de econémico caracteristica : o caracteristica
o tiempo caracteristica
decisiones
Busqueda de .
ob'c(]ativos Lider debe
) y Mujeres Busqueda de tener
L buenas Meta -, i
Apoyo econémico : o (todas) Buena relacion buenas conocimientos Impulso
o relaciones crecimiento : -
familia : pueden ser | con empleados | relaciones como de las familia
como empresarial ; ; :
) lideres preferencia capacidades
preferencia (las
2) del personal
Desarrollo . . Vanguardia .
empleados Relaciones Reto Meta personal Soluciones Escuchar gen Negociar
. anar-ganar crecimiento hijos caracteristica caracteristica - caracteristica
caracteristica 9 9 J habilidades
Busqueda de auto | Busqueda de Reto familia- aprovechar Condiciones Aprovechar Ensefar Lider debe
sustentabilidad acuerdos con ; ; laborales ; g tener
e o negocio oportunidades estudios caracteristica .
(autosuficiente) familia buenas preparacion
. Si aspiraba . .
Conciencia Impulso P : Empoderamiento L Mejora
. » estar a cargo Buen trato Trabajar en lo ) Motivacion :
sistematica desarrollo o de mujeres por . continua para
o . de una caracteristica gue gusta . ser alguien .
caracteristica profesional negocio ser lider
empresa
- S Impulso crecer : | Reto .
Meta profesional | Experiencia la P Confianza Satisfacer . Mediador
. . empresa o ; Impulso miedos excelente o
sobresalir hace lider - caracteristica | necesidades caracteristica
familiar humano
Tener objetivos o . Persuadir - Ganas de .
Meta nuevos ) Innovacion Compasivo y Ser positivo . Meta mejora
comunes e - convencer P trabajar como .
proyectos e caracteristica | caracteristica o caracteristica o emocional
caracteristica caracteristica habilidad
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Tabla 70. Andlisis mixto liderazgo situacional y codigos emergentes.

Apoyo

Total: 166

Coaching Total: 386
IS &) Lieler el -IEEEEe Meta Sencillez Responsabilidad | Buen trato | Oportunidades
empleados apoyar al profesional crecimiento s P o b
o caracteristica caracteristica empleados empleados
caracteristica personal meta personal
UEErEs Mujer puede
. - oportunidades Jer pue - . L Motivar
Manejo de crisis X desempefar | Cumplimiento | Perseverancia Paciencia .
caracteristica (225 P cualquier roles caracteristica caracteristica AEERD (EGIIED - EFEEEEs
dejar empleo N caracteristica
. puesto
anterior)
Muieres pueden No depende Dar
| P . Negocio cubre | completamente | oportunidades | Ser positivo : Honestidad
tener un negocio . . Guiar empleados o
ropio sus gastos del ingreso del a los caracteristica caracteristica
P esposo empleados
.Negomo Meta Impuls_q Empleados Vision Respeto entre ElalleEeEs &
relacionado con la . . superacion L . fueron
9 patrimonio objetivos caracteristica empleados -
profesion personal suficientes
. Empleados Empleados Empatia Intellg_enua
Independencia - . emocional
amables familia caracteristica L
caracteristica
Delega Total: 162 Directivo Total: 162
No apoyo actual Yq Soy mi No retos Reto Reto clientes | Apego a normas Reto cobranza
propio impulso demanda

Hay que aprender

Salario bajo

No conflictos

Meta sustento

Conflictos con clientes (falta de

Reconocimiento Reto tiempo
a fracasar pago)
. Faltan .
Estudiar por - No . . : Conflictos por no lograr los
po! caracteristicas o Sueldo Caracter explosivo desventaja por 9
cuenta propia c conocimientos objetivos
para ser lider
eIl ne & Falta de REIEEEMES Cumplir Reto area S Reto falta Reto entrega
reconoce su NN dificiles con piIr ; satisfaccion . ey
organizacion caracteristica comercial - mercancia trabajo
esfuerzo empleados cliente
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Tabla 70. Andlisis mixto liderazgo situacional y codigos emergentes.

Delega Total: 162 Directivo Total: 162
Falta d(_e Reto gente Falta de reglas el gl . - Condiciones laborales bajo
compromiso . . recursos Reto tecnologia | Meta subsistir -
negativa en el negocio . presion
empleados econémicos
Habilidades no | Habilidades no . .
A iy Impulso - . Realizarse como empresaria
No apoyos inicio fueron son suficientes . Meta posicionamiento empresa
- ganancias meta personal
suficientes ahora
No ayuda hogar : Ret(_) No sueldo RED fa_llta Retc_) SIS Reto falta dinero Impulso atencion cliente
inseguridad trabajo clientes
No aspiraba Lograr
g Toma de g . .
No se considera estar a cargo - objetivos Caracter firme Reto falta . .
. . decisiones : o Mejora como meta profesional
lider adn de una dificil empresariales | caracteristica personal
empresa preferencia

No obstaculos

Problemas de reclutamiento de
personal

Reto
permanencia

Reto pérdida
dinero

Busqueda de
otro ingreso

Reinversion de ganancias
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3.6.3. Analisis mixto cédigos emergentes e instrumento MLQ 6s.

Tabla 71. Analisis mixto MLQ 6s y c6digos emergentes.

Influencia idealizada Total: 234 Estimulacion intelectual Total. 100
Busqueda de L . . Apoyo Impulso .
q . Buena relacién con Confianza Compasivo Apoyo Poyo P Soluciones
buenas relaciones - e e econémico | aprovechar .
. empleados caracteristica | caracteristica economico : caracteristica
como preferencia del esposo tiempo
Buena presentacion Buen trato Empleados Empatia Reto salir Reto familia- Cumplir Meta nuevos
caracteristica empleados amables caracteristica adelante negocio caracteristica| proyectos
Valoran pros | Ganas de .
' . . Habilidades
Reto excelente Confianza Buen trato Honestidad Impulso y contras en trabajar si fueron
humano caracteristica empleados caracteristica miedos la toma de como .
- " suficientes
decisiones habilidad
Desarrollo - . Persuadir - S Iniciativa .
Condiciones Oportunidades y Innovacion Iniciativa Mediador
CAMIEEroS laborales buenas empleados convencer caracteristica | caracteristica como caracteristica
caracteristica P caracteristica habilidad
Lider debe
Mujeres pueden Lider debe . tepe_r Manejo de Seguridad Mujeres
: P Perseverancia | conocimientos o .
tener un negocio Reto del lider influir apoyar al - crisis por ser ejercen
ropio personal caracteristica el caracteristica| empresaria | muchos roles
P capacidades
del personal
. L Vanguardia . - Trabajo en
Pasion Paciencia Respeto entre | Motivacion ser gen Negociar Vision equfpo
caracteristica empleados alguien - caracteristica | caracteristica e
habilidades caracteristica
Si se considera lider Sencillez Escuchar Sentido humor
caracteristica

caracteristica

Ser positivo Empoderamiento de | Empleados Soy lider
isti i i . porque la gente
caracteristica mujeres por negocio |  objetivos me sigue

caracteristica
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Tabla 71. Andlisis mixto MLQ 6s y cddigos emergentes (continuacion...)

Consideracion individualizada Total: 138 Motivacién inspiracional Total: 161
Aprender Ambiente Apoyo Meta
Aprendizaje a Aprender comercio Apoyo Meta personal | familiar economico ayuda
través del tiempo computacién electrénico | caracteristica hijos tranquilo/bueno | familia sociedad
Busqueda de Relaciones ganar-
objetivos y buenas | ganar Conciencia | Conocimientos |Busqueda de Meta
relaciones como Mejora continua sistematica | previos a la acuerdos con Meta cerrar crecimiento
preferencia (las 2) | para ser lider caracteristica | empresa familia Apoyo familiar | ciclos personal
Lider debe tener Estudiar Ensefar Estudiar por Empleados Experiencia la | Impulso Familia
preparacién administracion caracteristica | cuenta propia | familia hace lider familia orgullosa
Impulso Preparacion
Terminar la Habilidad de crecer adecuada Meta Motivar Trabajar en
licenciatura como relacién con el empresa Yo soy mi involucramiento | Meta mejora empleados lo que
meta personal cliente familiar propio impulso | familia emocional caracteristica | gusta
Involucrar a Objetivos Impulso
empleados Oportunidad | Desarrollo Gusto por comunes Sentimientos | superacién
caracteristica Guiar empleados empleados | propio comercio caracteristica | desventaja personal
Recompensa contingente Total: 191
Liderazgo
Reto Impulso Reto falta Impulso profesional
Reto demanda Reto clientes sucursales Reto cobranza | atencion cliente | dinero ganancias meta
Lograr objetivos Mujeres
Busqueda de auto empresariales tienen que
Aprovechar sustentabilidad Meta como Mejores Busqueda de | esforzarse
oportunidades (autosuficiente) sustento Reconocimiento | preferencia oportunidades | otro ingreso mas
Meta
Meta crecimiento | Reto profesional Negocio supero Satisfacer Meta
Sueldo empresarial crecimiento | sobresalir expectativas Independencia | necesidades | patrimonio
Impulso Meta Meta
Reinversién de Negocio cubre sus | Reto darse a | desarrollo posicionamiento satisfaccion Salario
ganancias gastos conaocer profesional empresa Meta subsistir | cliente bajo
Si aspiraba estar a
cargo de una Reto area Reto entrega | Empresa va Meta Ya cumplio
empresa comercial trabajo bien Reto tener éxito | vacaciones Reto ventas sus metas
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Tabla 71. Analisis mixto MLQ 6s y cédigos emergentes (continuacion...).

Direccidn por excepcion Total: 73
Condiciones
Carécter firme laborales bajo | Cumplimiento
Apego a normas caracteristica presion roles
Estereotipos Falta de
Conflictos por no | limitan liderazgo compromiso
lograr los objetivos | femenino Reto tiempo empleados
Responsable Relaciones
Responsabilidad | de todo dificiles con
Lucha de poder caracteristica desventaja empleados

Toma de decisiones individualizadas
(ella las toma)

Ser mujer dificulta negocios
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CAPITULO 4. DISCUSION

Entre los hallazgos centrales de esta investigacion se descubrié que las
mujeres empresarias de las MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto. cuentan con
un estilo de liderazgo que busca estar equilibrado entre una orientacién a las
relaciones y una orientacion a las tareas. A diferencia de lo encontrado en la
revision de la literatura, se puede concluir que las mujeres pretenden no solo
desarrollar buenas relaciones con sus empleados, las mujeres anhelan lograr las
metas econémicas de la empresa, pero tienen muy presente el hecho de que un
empleado motivado, orientado y tomado en cuenta rinde mejor y ayuda a lograr
las metas organizacionales. Esto ocurre pues los empleados pueden sentirse en
confianza con su lider y saben que los objetivos de la empresa también son los
objetivos de cada una de las personas que labora ahi. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis cuantitativa 1 que establecia que las mujeres empresarias de las
MIPYMES de la ciudad de Celaya, Gto. cuentan con un estilo de liderazgo

orientado a las relaciones

Asimismo, se rechaza la hipétesis cuantitativa 2, la cual determinaba que
el factor de liderazgo relacional que mas sobresale en las mujeres es el de
influencia idealizada. Esta hipotesis se rechaza pues si bien, las mujeres muestran
un enfoque hacia el factor de influencia idealizada, también se muestra un enfoque
parecido hacia el de direccion por excepcién. Al realizar este analisis basado en
el instrumento MLQ 6s, se pudo observar que si bien hay cierta tendencia hacia
estos dos factores, la diferencia entre los demas es minima lo que generaria una
nueva hipotesis donde se puede establecer que las mujeres cuentan con
caracteristicas del liderazgo transaccional al igual que caracteristicas del

liderazgo transformacional.

Esto implicaria que el modelo de liderazgo femenino para el contexto en el

que se realizd el estudi6 rompe los esquemas tradicionales anteriormente
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mencionados en el marco tedrico, donde se creia que las mujeres preferian
comportamientos orientados hacia el liderazgo transformacional y una orientacion
puramente hacia las relaciones. Estos resultados se observan tanto en la parte
cuantitativa de la investigacioén y de igual manera en las categorias emergentes

del enfoque cualitativo.

En cuanto a la hipotesis cuantitativa 3, donde se comenta que el modelo de
liderazgo femenino permite determinar los estilos de liderazgo, la autopercepciéon
del liderazgo y el contexto se acepta pues como parte de los andlisis mixtos se
obtuvo un modelo de teoria fundamentada y un modelo de triangulacion donde se
encuentran y complementan los resultados, mismos que permiten establecer que
el estilo de liderazgo de las mujeres es un estilo combinado (relaciones y tareas),
donde se observa que las mujeres si se consideran lideres (debido a las
caracteristicas y habilidades con las que cuentan) y que el contexto influye
significativamente en el desarrollo de este liderazgo, contando con factores de
importancia como el apoyo familiar, la motivacion debido a la familia y los retos

econdmicos.

Este modelo generado con la triangulacion de resultados mixtos permite
aceptar las hipétesis cualitativas, pues se define el estilo de liderazgo, la
percepcion del liderazgo y la importancia e influencia del contexto en el desarrollo
del liderazgo empresarial de las mujeres empresarias de las MIPYMES de la

ciudad de Celaya, Guanajuato.

Entre los principales hallazgos se encuentra la eliminacién del paradigma
gue proponen diversos estudios sobre la presencia del liderazgo transformacional
en las mujeres. Se llega a la conclusion de que las mujeres han sabido explotar
sus habilidades para lograr lo que se le puede llamar: liderar desde lo femenino.
Esto quiere decir que se puede ejercer un liderazgo efectivo, aprovechando las

caracteristicas con las que cuentan por el simple hecho de ser mujeres y no
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tratando de copiar o apropiarse de un liderazgo masculino, que, si bien es efectivo
en ciertos casos, para las mujeres ha dejado de ser practico y que podria llegar a

generar mas problemas con los empleados de los que se tienen actualmente.

Otro de los hallazgos fue el hecho de que las mujeres al hablar de apoyos
econdmicos no tomaban en cuenta los apoyos que son otorgados por las
dependencias gubernamentales, tan solo 1 de ellas utilizo este tipo de programas
para iniciar su negocio. Las mujeres empresarias comentaron que no hacian uso
de este tipo de financiamientos o apoyos debido a que desconocian la existencia
de los mismos. Esta informacion puede generar una estrategia valiosa para el
gobierno, pues a pesar de que existen dependencias y secretarias exclusivamente
para vigilar por el bienestar de las mujeres en México, la informacién de los
programas de apoyo no esta llegando al mercado meta y se desaprovechan

oportunidades valiosas para apoyar el desarrollo de las mujeres en el pais.
Como parte de la triangulacion realizada se puede observar que los
resultados tanto cuantitativos como cualitativos convergen y llegan a conclusiones

similares, fendmeno que se observa en la Tabla 71.

Tabla 72. Comparacion resultados cuantitativos y cualitativos.

Cuantitativos Cualitativos
Apoyos (hogar, personal,
MLQ 6s. poyos (hogar, p
o . econdémico)
Influencia idealizada y Soporte
direccidn por excepcion Contexto familiar
altos. Liderazgo Contexto personal

transformacional y

) Consideracion Contexto laboral (actual y
transaccional

» individualizada anterior)
equilibrados — —
Motivacidon Motivacién personal
Estilos de liderazgo. Interés por la Motivacion laboral
Orientaciones hacia las tarea Meta empresarial

tareas y las relaciones

altas. Liderazgo Country | Interés por las

. Motivacion econdmica
Club. relaciones
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Tabla 71. Comparacion resultados cuantitativos y cualitativos

(continuacién...).

Estructura de la Caracteristica de un lider

tarea/grado de | Habilidades necesarias para
Liderazgo situacional. direccion ejercer el liderazgo
Excelente comunicacién

Autopercepcién de liderazgo

ara lograr metas Posicidn de -
P & . y Idea del negocio
necesidades poder
socioemocionales de los Contexto de la empresa
subordinados. Liderazgo Meta personal y familiar

tipo coaching Meta profesional

Madurez —
Retos (econémicos,

empresariales, personales)

En el modelo de validacion (validity model) que se realizé en este estudio
mixto se descubrié la importancia que llega a tener la familia y el sistema de
soporte con el que cuentan las mujeres de esta muestra. Valdria la pena ampliarla
y visualizar este factor desde diferentes angulos y contextos, lo que permitiria
demostrar que la familia es considerada por las mujeres lideres el por qué y el

para qué de sus acciones en la organizacion.

Uno de los principales resultados que se observaron tanto en la etapa
cuantitativa como en la cualitativa fue el interés que muestran las mujeres por
lograr las tareas (u objetivos econdomicos) pero también por tener buenas

relaciones con los subordinados.

Anteriormente se consideraba que las mujeres eran mucho mas
transformacionales (una orientacion hacia las relaciones) pero en base a los
resultados presentados se puede llegar a la conclusién de que las mujeres no
muestran una tendencia hacia ninguna de las orientaciones, sino mas bien buscan
obtener las 2 orientaciones. Esto esta basado en los resultados de los

instrumentos MLQ 6s y el de estilos de liderazgo (esto por la parte cuantitativa)
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los cuales midieron el interés principal que tienen las mujeres (relaciones o tareas)
y el soporte y motivacion con el que cuentan; por la parte cualitativa este resultado
converge con las familias motivacion, contexto y apoyos. Esto demuestra que
estan motivadas por un desarrollo personal, de sus familias y de sus empleados;
pero sin dejar de lado la parte econdmica, lo cual es un reto que deben superar

constantemente.

En cuanto al liderazgo situacional se determin6 que las mujeres tienen un
liderazgo tipo coaching donde buscan tener una buena comunicacion con los
empleados, tomar en cuenta sus necesidades y muestran un grado de madurez
alto (medido en el establecimiento de metas reales y alcanzables). Este resultado
se valida con las familias de caracteristicas, habilidades, autopercepcion,
contexto, metas y retos; pues las mujeres consideran que cuentan con
caracteristicas como comunicacion y confianza que las convierte en lideres, pero,
ademas, se observd que cuentan con buenas relaciones con sus subordinados,
la toma de decisiones la hacen en conjunto y fijan metas reales que seran

alcanzadas con ayuda de los empleados.

Entre las limitaciones que se tuvieron en el presente proyecto se tiene la
dificultad para obtener la informacion por parte de las mujeres empresarias. Esto
fue debido a algunos factores como lo fueron la extension del cuestionario y la
entrevista, la desconfianza que existe en la actualidad para brindar datos e
informacion personal y la poca relevancia que le brindan las mismas mujeres al

tema de liderazgo.

La mayoria de las mujeres entrevistadas se sentian nerviosas al momento
de identificarse a ellas mismas como lideres, algunas veces comentaban que no
lo habian pensado o que nunca se habia visualizado de esa manera. Este es un
punto relevante pues se trata de temas de autoestima, confianza en uno mismo y

en saber valorarse a uno mismo.
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Otra de las dificultades fue que en la actualidad se vive un problema de
seguridad en la ciudad donde se llevé a cabo el estudio, por lo cual fue complicado
obtener informacion por parte de las empresarias. Debido a esto se utiliz6 un
muestreo por conveniencia y bola de nieve, donde se comenzé a entrevistar y
encuestar a personas conocidas, mismas gque recomendaban a otras mujeres
para formar parte de la muestra. De esta manera se obtuvo mayor informacion vy,

sobre todo, el estudio se logré realizar en un ambiente de apertura y confianza.

Los resultados de esta investigacion implican que se ha visto de manera
errénea al liderazgo femenino. Desde hace muchas décadas se ha pensado que
la mujer como lider es débil y fragil, que debe de ser cuidada y protegida, mientras
gue, en realidad, ellas manejan y lideran sus empresas aprovechando sus
fortalezas y sobre todo, aprovechando las fortalezas de las personas que la
rodean. Se demostré que las mujeres buscan crear una cadena de
empoderamiento, la cual permita no solo llegar a una meta de ventas o de
utilidades, sino que también pueda desarrollar a otras mujeres y las faculte como
lideres. Se puede concluir que las mujeres buscar desarrollar a otras mujeres, lo
gue permitira en un futuro contar con una plantilla numerosa de mujeres lideres
manejando empresas propias y forjando un futuro mucho mas prometedor y

equitativo para las siguientes generaciones del género femenino.

Como lineas de investigacion futuras se propone:

- Ampliar el tamafio de la muestra tanto cualitativa como cuantitativa, con
esto se logrard tener una mayor visualizacién del problema investigado, y
contar con mayores resultados que validen esta investigacion.

- Incorporar a las grandes empresas como parte de esta muestra, pues son

parte esencial de la economia del pais.
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Incorporar a las mujeres que cuentan con un puesto gerencial en todos los
tipos de empresas y no limitarlo solo a las mujeres que son duefias de su
propio negocio. Esto permitira hacer un contraste de resultados sobre el
fendémeno de liderazgo en las dos situaciones.

Tomar en cuenta otros factores tales como emprendimiento, motivacion y
personalidad con la finalidad de analizar la importancia de los mismos en
el desarrollo del liderazgo empresarial de las mujeres.

Realizar andlisis tanto cuantitativos como cualitativos por grupos de edad;
el factor generacional puede influir en los resultados sobre los estilos y
orientaciones de liderazgo.

Involucrar como parte de la muestra a los subordinados, pues son un
aspecto importante del ejercicio del liderazgo. Esto permitird obtener una
evaluacion integral de la eficacia del liderazgo que ejercen estas mujeres.

Analizar la posibilidad de integracion de diversas teorias que permitan tener
una visién mas amplia y desde las diversas concepciones de lo que es el

liderazgo.

Como conclusion los resultados de esta investigacidn generan conciencia

sobre la eliminacién del paradigma que se tiene sobre la mujer empresaria, esa

mujer que esta a cargo de su propia empresa pero que también es la cabeza de

un hogar y que se consideraba que solo estaba en busca de desarrollar a los

empleados, dejando de lado el logro de las tareas y el aspecto econémico.

Se observa, ademas, que las mujeres tienen como principal motivacion y

soporte a su familia, aspecto de suma importancia para el desarrollo de un

liderazgo empresarial femenino efectivo. Por lo tanto, se recomienda analizar con

detenimiento la importancia de la familia en otros contextos (tal vez en mujeres

lideres de organizaciones ajenas a ellas) para validar el impacto que tiene este

factor sobre su liderazgo.
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Un aspecto que se debe de analizar a profundidad en futuras
investigaciones es el factor de empoderamiento femenino, el cual se menciona
como un resultado del liderazgo demostrado por las mujeres pues consideran que
el ser lideres en su contexto y tener las caracteristicas apropiadas las empodera
y permite desarrollar a los subordinados para que se conviertan en lideres y este

empoderamiento fluya de persona en persona.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario final.

El siguiente cuestionario tiene como propdsito identificar el perfil de liderazgo
laboral con el que usted cuenta. La informacion proporcionada es de caracter
confidencial y con el propdésito de investigacion y andlisis para la elaboracion de
una tesis doctoral. Sus respuestas seran tratadas de forma anénima y con fines

puramente académicos. Le agradecemos su respuesta al mismo.

PRIMERA PARTE. Cuestionario de estilos de liderazgo. Instrucciones: Lea con
atenciéon cada uno de los enunciados y analice que tan frecuentemente emplea
los siguientes comportamientos. Indique su respuesta seleccionando uno de los 5

numeros de la derecha de cada uno de los enunciados.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Ocasionalmente A menudo Siempre
1. Comunico a los miembros del grupo de trabajo lo que se supone que
112|345
deben hacer.
2. Actlio amigablemente con los miembros del grupo de trabajo. 112|345
3. Establezco estandares de desempenfio para los miembros del grupo
. 1(2|3(41|5
de trabajo.
4. Ayudo a otros a sentirse cémodos en el grupo de trabajo. 112|345
5. Hago sugerencias sobre como resolver los problemas que se 11213als5
presenten.
6. Respondo favorablemente a las sugerencias hechas por otros. 112|345
7. Hago que mi perspectiva sea clara para otros. 112|345
8. Trato a otros justamente. 1/2]3]4]|5
9. Desarrollo un plan de accion para el grupo. 112|345
10. Me comporto de manera predecible hacia los miembros del grupo. 112|345
11. Defino roles y responsabilidades para cada uno de los miembros del
. 1/2|3|4]|5
grupo de trabajo.
12. Tengo una comunicacion activa con los miembros del grupo de
. 1123|415
trabajo.
13. Clarifico mi propio rol entre los miembros del grupo. 112[3]4]5
14. Muestro preocupacion por el bienestar de otros. 112|345
15. Proporciono un plan sobre cémo se debe de hacer el trabajo. 112[3]4]5
16. Muestro flexibilidad en la toma de decisiones. 1123|415
17. Proporciono criterios para lo que se espera del grupo. 112|345
18. Revelo mis pensamientos y sentimientos a los miembros delgrupo. |12 ]34 |5
19. Aliento a los miembros del grupo de trabajo a hacer trabajos de alta
calidad 112131415
20. Ayudo a que los miembros del grupo de trabajo se lleven bien. 1112|3415
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SEGUNDA PARTE. CUESTIONARIO DE MULTIFACTORES DEL LIDERAZGO
Forma 6S. Instrucciones: Este cuestionario sirve para describir su estilo de
liderazgo. Por favor responda los items que se detallan a continuacion. A
continuacion, se detallan 21 frases. Indique el grado en que cada frase se ajusta
a su manera de dirigir. La palabra otros pueden significar seguidores, clientes o

miembros del grupo.

1 2 3 4

Nunca De vez en cuando A veces Bastante

Casi siempre

1. Hago que los otros se sientan bien alrededor mio.

2. Expreso en pocas y simples palabras lo que podriamos y deberiamos
hacer.

3. Permito que otros piensen de nuevas maneras sobre viejos
problemas.

4. Ayudo a otros a desarrollarse.

5. Les digo a los demas qué hacer si quieren ser recompensados por su
trabajo.

6. Estoy satisfecha cuando otros cumplen con los estandares
acordados.

7. Estoy contenta de dejar que los otros continten trabajando de la
misma manera siempre.

8. Los otros tienen fe plena en mi.

9. Brindo informacién atractiva sobre lo que podemos hacer.

10. Brindo a los otros nuevas formas de ver cosas desconcertantes.

11. Permito que los otros conozcan la manera en que pienso sobre lo
gue estan haciendo.
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N INININIDN
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12. Brindo reconocimiento y recompensas a los otros cuando alcanzan
Sus metas.

[EEN

N

w

D

(&)

13. Mientras las cosas estan funcionando, no trato de realizar ningun
cambio.

14. Cualquier cosa que quieran hacer los otros me parece bien.

15. Los otros estan orgullosos de estar asociados conmigo.

16. Ayudo a los otros a encontrar sentido a su trabajo.

17. Hago que los otros piensen en ideas que nunca antes se habian
cuestionado.

18. Brindo atencién personal a aquellos gue parecen rechazados.

19. Atraigo la atencion sobre lo que los otros pueden obtener por sus
logros.
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20. Comunico a los demas las normas que tienen que saber para llevar
a cabo su trabajo.

[EEN

N

w

IS

)]

21. No pido mas de lo que es absolutamente esencial.
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TERCERA PARTE. LIDERAZGO SITUACIONAL. Revise cada una de las
siguientes situaciones de liderazgo y seleccione la respuesta (solo una) que
corresponda a la alternativa de accién que sea mas caracteristica de usted. En
algunos casos ninguna de las respuestas puede ser atractiva o caracteristica de
usted. Sin embargo, se le pide de favor, seleccione la declaracion con la que se

sienta mas identificada.

Situacion

Alternativas de accién

Sus empleados no responden a la
preocupacion que usted muestra
por el bienestar de ellos. Ademas
de que esta disminuyendo
rapidamente su desempefio.

a. Enfatizo el uso de procedimientos uniformes y la
necesidad del cumplimiento de las tareas.

b. Me mantengo disponible para la discusion, pero
sin forzar a hacerlo.

c. Hablo con ellos y defino metas.

d. Me abstengo de intervenir.

El desempefio de su grupo de
trabajo esta incrementando. Se ha
estado asegurando de que todos
los miembros sean conscientes de
sus responsabilidades y de los
estandares de rendimiento
esperados.

a. Participo con el grupo, pero se asegura de que
todos los miembros sean conscientes de sus
responsabilidades y de los estandares esperados
de rendimiento.

b. No tomo ninguna accién definida.

c. Hago lo que se pueda para que el grupo de
trabajo se sienta importante e involucrado.

d. Enfatizo la importancia de las fechas limite en
las tareas.

Los miembros de su grupo de
trabajo son incapaces de resolver
los problemas por ellos mismos.
Usted normalmente los deja a ellos
solos. El desempefio del grupo de
trabajo y las relaciones
interpersonales han estado bien.

a. Trabajo con el grupo y participar juntos en la
resoluciéon de problemas.

b. Dejo que el grupo de trabajo lo resuelva.

c. Actuo con firmeza y rapidez para corregir y
redirigir.

d. Animo al grupo a trabajar en el problema y
apoyar sus esfuerzos.

Esta considerando un cambio. El
grupo tiene un buen historial de
cumplimiento. Ellos comprenden y
respetan la necesidad del cambio.

a. Permito al grupo de trabajo involucrarse en el
desarrollo del cambio, pero no ser muy directivo.
b. Anuncio cambios y los implemento con una
supervision cercana.

c. Permito al grupo formular el curso de accion que
tomara.

d. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero
yo dirijo el cambio.

El desempefio del grupo ha
disminuido durante los Ultimos
meses. Algunos miembros se han
mostrado indiferentes con el logro
de los objetivos. La redificion de los
roles y las responsabilidades ha
ayudado en el pasado.
Continuamente se ha necesitado
recordarles las fechas en que se
deben de realizar las tareas.

a. Permito al grupo que decida su propio curso de
accion.

b. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero
me aseguro de que los objetivos se cumplan.

c. Redefino roles y responsabilidades y superviso
cuidadosamente.

d. Permito al grupo involucrarse en la
determinacion de roles y responsabilidades, pero
sin ser muy directivo.

Usted entré en un grupo que
funcionaba eficientemente. El lider

a. Hago lo que esta a mi alcance para que el grupo
se sienta importante e involucrado.
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anterior era muy rigido con sus
empleados. Usted desea mantener
una situacion productiva, pero
quisiera comenzar a tener mas
tiempo para establecer relaciones
interpersonales entre los miembros.

b. Enfatizo la importancia de los tiempos limites y
tareas.

c. Intencionalmente no intervengo.

d. Involucro al grupo en la toma de decisiones,
pero veo que los objetivos se cumplan.

Esta considerando cambiar la
estructura que tendra su nuevo
grupo. Miembros del grupo de
trabajo han hecho sugerencias
sobre la necesidad de un cambio. El
grupo ha sido productivo y ha
demostrado flexibilidad.

a. Defino el cambio y lo superviso cuidadosamente.
b. Participo con el grupo en el desarrollo del
cambio, pero permito a los miembros organizar la
implementacion.

c. Estoy dispuesta a realizar los cambios
recomendados, pero manteniendo el control de la
implementacion.

d. Como quiero evitar cualquier problema dejo las
cosas como estén.

El desempefio del grupo y las
relaciones interpersonales son
buenas. Usted se siente de alguna
manera insegura sobre la falta de
direccién en el grupo.

a. Dejo al grupo solo y les permito moverse con
entera libertad.

b. Discuto la situacién con el grupo y después
inicio los cambios necesarios.

c. Aporto algunas medidas necesarias para dirigir a
los empleados hacia los limites de sus
responsabilidades vy libertades.

d. Doy un buen soporte a mis empleados para
hacer su trabajo sin decir exactamente como lo
deben hacer.

Usted ha sido nhombrado para
liderar a un grupo que esta muy
atrasado en aplicar las
recomendaciones solicitadas para
el cambio. El grupo no tiene claros
sus objetivos, tiene poca asistencia
e informalidad en las reuniones.
Potencialmente ellos tienen el
talento necesario para ayudar.

a. Dejo al grupo que resuelva sus problemas.

b. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero
veo que se cumplan los objetivos.

c. Redefino las metas y superviso cuidadosamente.
d. Permito al grupo involucrarse para definir las
metas, pero sin forzar a sus integrantes.

Su grupo, usualmente dispuesto a
tomar responsabilidad, no esta
respondiendo a la reciente
redefinicion de sus
responsabilidades laborales como
resultado de que uno de los
miembros dejo la ciudad.

a. Permito al grupo involucrarse en la redefinicién
de las responsabilidades sin su control.

b. Redefino estandares y superviso
cuidadosamente.

c. Evito la confrontacion mediante no presionar y
dejar que la situacién se resuelva sola.

d. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero
me aseguro de que las nuevas responsabilidades
de trabajo se cumplan.

Ha sido promovida a una posicion
de liderazgo. El lider anterior se
involucraba en problemas del
grupo. El grupo ha manejado
adecuadamente las tareas y la
direccion. Las relaciones
interpersonales en el grupo son
buenas.

a. Tomo medidas para dirigir al grupo hacia el
trabajo de una manera bien definida.

b. Involucro al grupo en la toma de decisiones y
refuerzo las buenas contribuciones.

c. Discuto el desempefio anterior con el grupo y
luego examino la necesidad de una nueva practica.
d. Dejo trabajar por su cuenta al grupo.
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Informacion reciente indica que
existen dificultades internas entre
los miembros del grupo. El grupo ha
tenido un gran récord de
cumplimiento. Los miembros han
mantenido eficazmente las metas a
largo plazo. El afio pasado
trabajaron en armonia. Todos estén
bien calificados para las tareas.

a. Intento una nueva solucién con el grupo y
examino la necesidad de nuevos procedimientos.
b. Permito a los miembros del grupo que lo
resuelvan por ellos mismos.

c. Actuo rapida y firmemente para corregir y
redirigir.

d. Participo en la discusion del problema mientas
brindo apoyo a los miembros del grupo.

GRACIAS POR SU VALIOSA COOPERACION

Si tiene alguna duda o comentario adicional por favor puede enviarlo al
siguiente correo electrénico: diaznatalie@gmal.com con la Mtra. Natalie
Berenice Diaz Acevedo, estudiante de la Universidad de Celaya.
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Anexo 2. Guion de entrevista semiestructurada

LIDERAZGO LABORAL FEMENINO EN MIPYMES DE CELAYA
Guion de entrevista

Lugar: | Fecha:
Datos Poblacionales
Nombre: Edad:
Estado civil: Puesto:
Numero de hijos: Nivel educativo:
Tamaio de la empresa: Giro de la empresa:

Introduccion: La presente entrevista tiene por objeto conocer la percepcion del
liderazgo laboral femenino visto desde su propio punto de vista. Esta entrevista
es de caracter confidencial, no es presentada por ninguna institucion publica o
privada y es para fines exclusivamente de investigacion.

Preguntas:

Cuénteme un poco de la historia del negocio. ¢ Como inicié el mismo?

¢ Usted tuvo la idea o fue otra persona?

¢, Porque decidio iniciar el negocio?

Cuando inici6 el negocio, ¢ usted tenia otro trabajo?

En la actualidad, ¢tiene otro Empleo?

En caso de haber tenido empleo, ¢ por qué decidié dejarlo?

¢, Tuvo apoyos al iniciarle negocio? ¢ Qué clase de apoyos?

¢Actualmente cuenta con apoyos?

Al iniciar el negocio, ¢ cuales fueron los retos que se le presentaron?

10 Actualmente, ¢ cudles son los retos que tiene la empresa?

11.;considera que las habilidades que tenia al iniciar el negocio fueron
suficientes? ¢ Qué tuvo que aprender

12. ¢ Su familia la apoyé al iniciar la empresa?

13. ¢ Cual es la opinién de su familia sobre que sea empresaria?

14.¢Tiene ayuda en las labores de su hogar?

15. Describa su ambiente familiar.

16.El estar a cargo de una empresa ¢era parte de lo que usted aspiraba?
¢ Esta era su vision para el futuro?

17.Desde el punto de vista profesional, ¢cual es su meta?

18. Desde el punto de vista personal, ¢, cuales son sus metas?

19. ¢ Cudl considera que es su mayor impulso para estar en el negocio? Desde
el punto de vista profesional y personal

20. ¢ Tiene empleados? Describa el trabajo con sus colaboradores.

21.¢;Como se toman las decisiones en su organizacion?

22.Describa sus condiciones laborales

©CoNoh,rwNE
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23. Actualmente en el negocio, ¢ usted tiene un sueldo?

24.Al momento de hacer negocios, ¢ha sufrido alguna clase de
discriminacion?

25. ¢ Ha tenido conflictos en su organizacion? ¢ De qué tipo?

26.Usted como lider que prefiere ¢lograr los objetivos de la empresa o
desarrollar buenas relaciones entre los empleados?

27. ¢ Existe algun obstaculo para que pueda desarrollarse plenamente en el
ambito laboral?

28. ¢, Se considera usted una lider? ¢ Por qué?

29.En su opinidn, ¢ qué habilidades, capacidades y actitudes debe de tener un
lider?

30.Con respecto a las anteriores, ¢considera que usted las posee? ¢ Cuales
necesita desarrollar?

31.¢Qué retos tiene que afrontar como lider? ¢considera que tiene alguna
desventaja para desempefiarse como lider?

32.¢considera que los roles tradicionales de las mujeres son un obstaculo en
el desarrollo laboral de las mismas?
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Anexo 3. Analisis por factores instrumento MLQ 6s.

5.2.3.1. Andlisis por factor MLQ 6s.

5.2.3.1.1 Influencia idealizada

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Rango Frecuencia | Porcentaje
Alto 218 79.3%
Moderado | 51 18.5%
Bajo 6 2.2%

79.30%

H Alto

1

5.2.3.1.2. Motivacién inspiracional

18.50%

Moderado M Bajo

2.20%

Rango Frecuencia | Porcentaje
Alto 198 72%
Moderado | 73 26.5%

Bajo 4 1.5%
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5.2.3.1.3. Estimulacion intelectual

Rango Frecuencia | Porcentaje

Alto 166 60%

Moderado | 96 35%

Bajo 13 5%
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5.2.3.1.4. Consideracioén individualizada

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Rango Frecuencia | Porcentaje
Alto 191 69.5%
Moderado | 72 26.2%
Bajo 12 4.3%

69.50%

Porcentaje

HAlto = Moderado M Bajo

5.2.3.1.5. Recompensa contingente

Rango Frecuencia | Porcentaje
Alto 177 64.4%
Moderado | 86 31.3%

Bajo 12 4.3%
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70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

5.2.3.1.6. Direccion por excepcion

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

64.40%

Porcentaje

H Alto B Moderado M Bajo

Rango Frecuencia | Porcentaje
Alto 204 74.1%
Moderado | 64 23%
Bajo 8 2.9%

74.10%

Porcentaje

W Alto ™ Moderado ™ Bajo
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5.2.3.1.7. Liderazgo laissez faire

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Rango | Frecuencia | Porcentaje
Alto 148 53.8%
Moderado | 119 43%

Bajo 9 3.2%
53.80%

Porcentaje

N Alto W Moderado M Bajo
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Anexo 4. Frecuencia total de c6digos emergentes por entrevista.

- E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E]|E

el FE E1 |E2|E3 |E4 |ES|E6 | E7|E8 B9 | 40| 44|49 |43 |14 |15 16|17 18 | 19|20 | 21|22 |23 | 24| 25| 26 | 27 | 28 | FC! | Tot@
Aprendizaje a AAT
través del tiempo 1 2 3 11 5] 1 2| 1 31 2] 1 5 27
Aprender
computacion AC 1 111 1 4
Aprender
comercio ACE
electrénico 1 1
Apoyo
caracteristica ACL 1 1 1 1 111 1 1 8
Apoyo con
créditos AEC 1 1 1 1 1] s
Apoyo
econoémico del AEE
€sposo 1 1 1 2 1 11 3] 1 2 13
Apoyo
econémico AEIN 1] 1 2 1] 1 1] 1 1 1 10
Aprender
farmacéutica AF 1 1
Ambiente
familiar AFT
tranquilo/bueno AR IR 11 1] 1 10111101 11 1 1 25
Meta personal
hijos AHMPE 1 1 10 1] 2] 1 1 8
Idea amigo AIN 1 1 1 3
Reto demanda ALDERE 1] 1 2
Reto clientes AMCR 1 11 1 2 2 1 1 21 1 12
Apego a normas AN 1 2 1 4
Antes ama de
casa ANAC 2 11 1 2 1 7
No apoyo actual ANCA 1] 1 10 1] 1] 1 1] 1 20 1 1] 1] 1 1] 1 1 17
No trabaja ANTOT dRIRIRIEIE 1 1] 1 1 AR 20
Aprovechar AO
oportunidades 1 2 1 1 5
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Cadigo

Clave

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

FC1

Total

Apoyo para
atender el
negocio

APANE

Apoyo
econoémico
familia

APEFAMI

Ahorros

APIN

Apoyo no familiar

APNF

Hay que
aprender a
fracasar

APREFRA

Reto sucursales

ASR

Si tiene otro
trabajo
(actualmente)

ASTOT

Impulso
aprovechar
tiempo

ATIP

Desarrollo
empleados
caracteristica

AYDEEMCL

Meta ayuda
sociedad

AYSOM

Busqueda de
auto
sustentabilidad
(autosuficiente)

BAUS

13

Busqueda de
buenas
relaciones como
preferencia

BBRP

1

Reto cobranza

BCR

Busqueda de
objetivos y
buenas
relaciones como
preferencia (las
2)

BOEYBR

12
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- E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

teilep Clave | E1 |E2/E3 | E4|ES E6 E7E8 B9 | 5149 (12|13 14 |15 |16 |17 18|19 |20|21|22|23 | 24| 25| 26|27 |28 |FC! | Total
Buena
presentacion BPCL
caracteristica 1 1
Buena relaciéon BRE
con empleados 11 3] 11 1 21 11 1 2 1 21 1 11 1] 2 20
Relaciones BRGGT
ganar-ganar 1 1
Soluciones
caracteristica BSCLI 1 1 2
Meta sustento BSFM 2 1 1 2 11 1 8
Buen trato
caracteristica BTRACL 2 1 3
Busqueda de
acuerdos con BUACFA
familia 3 3
Reconocimiento BUREC 1 2 3
Apoyo familiar CAF 2] 1] 1] 2 3l 2 1l 2] 2 1] 2/ 4 1] 22 1] 1|23 1] 2] 2] 2|13 1] 4] 3| 54
Continta siendo
ama de casa CAMC 1 1 2
Cambios
familiares inicio CAMFRIN
negocio 1 1
Reto salir
adelante CASARE 11 2 3
Conflictos con
clientes (falta de CCA
pago) 1 1
Sueldo CCs 10 1] 1] 1 1] 1 1] 1 1 1 1] 1 12
Meta cerrar
ciclos CECIME 1 1 2
Caracter
explosivo CEDL
desventaja 1 1
Meta crecimiento
empresarial CEMP 1 11 21 2] 1 1111 1 1 3 14
Reto crecimiento CER 1 2 1 1 11 11 11 1 11 1 1
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Cadigo

Clave

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

24

FC1

Total

Crecimiento
econoémico como
razon para dejar
empleo

CERDE

Caracter firme
caracteristica

CFCL

10

Competencia
obstéculo

CFOPD

Condiciones
laborales buenas

CLB

23

Condiciones
laborales bajo
presion

CLP

Reto
construccion
local

CLRIN

Clientes no
satisfechos

CNSA

Confianza
caracteristica

COCCLI

Reto familia-
negocio

COFNRE

Compasivo
caracteristica

COMCL

Compra de otro
negocio

CON

Conflictos por no
lograr los
objetivos

CONPOB

Conciencia
sistematica
caracteristica

CONSISCL

Conflictos con
proveedores

CP

Conocimientos
previos a la
empresa

CPE
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- E|\E|E|E| E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

ol Clave | E1 B2 E3 B4/ ESE6 E7/E8 E9) 4541121314 151617 |18| 1920 21|22|23| 24| 25|26 | 27|28 |FC! | Totel
Créditos
gubernamentales | CREGUIN
al inicio 1 1 2
Meta crecimiento
personal CREPEME 11 1 4 6
Cumplimiento
roles CRIP 1 1 1 3
Meta profesional
sobresalir CSLMP 1 1 2
Continua con el
trabajo anterior CTAN 1 1
Cumplir
caracteristica CUPRCL 1 1 2
Reto area
comercial DACORE 1 2 1 4
Reto darse a
conocer DCR 1 1 1 3
Discriminacion
por edad DE 1 1 2
Meta nuevos DENPM
proyectos 1 1 2
Impulso
desarrollo DEPROIM
profesional 2 1 3
Discriminacién
por embarazo DIEM 2 2
Diferencias entre
mujeres y sus DIMURO
roles 1 2 3
Preparacion
adecuada DLNPA 1 1 1 1 4
Reto disefios DMDRE 1 1 1 3 6
Dar
oportunidades a DOE
los empleados 1 1 1 2 2 7
Desequilibrio de
la spmedad por DSMT
mujeres
trabajadoras 3 1 4
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- E|E|E E|E|E|E E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

el Clave | E1 B2 E3 B4/ ESE6 E7/E8 E9) 4541121314 1516|1718 |19 20 21|22|23| 24| 25|26 | 27|28 |FC! | Totel
Estudiar EA
administracion 2| 2 1 11111 1 6 15
Empleados
objetivos EALO 1 11 2] 1] 1 11 1 2 1 2 3 16
Empleados
amables EAM 1 1 1 1 4
Edad desventaja EDL 1 1 2 1 5
Empleados
familia EF 111 1 2 5
Paradigma roles
femeninos ELPARFE 1 1 1 3 3 3| 12
Empatia
caracteristica EMCL 1 2 1 1 5
Impulso miedos EMI 1 2 3
Igualdad de
género EMIG 1 3 4
.E’mpleados EMJO
jovenes 2 2
Empoderamiento
de mujeres por EMMUNE
negocio 2 2 4 2 5 1 16
Ensefar
caracteristica ENCL 1 1 2
Necesidad
mujeres trabajen ENMTR 1 1 3 5
Enfermedades
obstaculos EOPD 1 1 2
Reto entrega
trabajo EOTR 1 1 111 4
Estudiar por
cuenta propia EPCP 1 1 2
Estereotipos
limitan liderazgo ESLILIF
femenino 1 1 21 1 1 6
Empresa va bien EVB 1 1
Reto excelente
humano EXHURE 1 1 1 1 4
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- E|\E E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

ekl Clave | E1|E2/E3 B4/ ES | E6 E7 B8 E9) 1541 1213 14|15 16|17 |18 |19 |20 |21 22|23 |24 | 25|26 | 27| 28 | FCT | Totl
Experiencia la
hace lider EXLID 1 1
Reto falte; FAMER
mercancia 1 1
Familia no le
reconoce su FANREC
esfuerzo 1 1
Reto tiempo FATIRE 3 2 5
Falta de
compromiso FCE
empleados 1 1 1 2 5
Faltan
caracteristicas FCL
para ser lider 2 1 1 1 5
Familia contenta
por ser mujer FCME
empresaria 11 1 11 111 11 1 1 1 1 1 111 1 14
Reto falta dinero FDRIN 1 1 1 1 1 5
Familia le gusta
que le vaya bien FGVB 1 11011 2] 1 1 11 1 9
Impulso familia FIP 1 2 3 1 1 1 1 1 1
Familia orgullosa FO 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 10
Falta de
organizacion en
trabajo con FOTE
empleados 1 1
Reto falta
personal FPR 1 1 4 2| 1 9
Falta de recursos
econémicos FRE 1 101011 1 1 2 8
Reto tecnologia FTERE 1 1 1 1 4
Familia la ve
como ejemplo a FVE
seguir 1 1 1 1 1 1 1 7
Cpnflanza GACOCO
clientes 1 1
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. EIE|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

Sl Clave | E1 |E2|E3 B4 E5|E6 E7E8ES| 15149 |12|13|14 15|16 |17 18|19 |20 |21 | 22|23 |24 | 25 | 26 | 27| 28 | FC1 | Tota!
Reto gente
negativa GNRE 1 1 1 1 4
Remvergon de GRN
ganancias 1 1
Ganas de
trabajar como GTH
habilidad 1 1 1 3
Buen trato
empleados GTRBE 1 1 1 1 2 6
Hijos apoyan en
el hogar HAH 11 1 1 2 5
Habilidad de
relacion con el HAREC
cliente 11 1 2
Aportaciones
hijos HATD 2 1 1 1 5
Honestidad
caracteristica HCL 1 1 1 3
Hijos
independientes HIID 1 1
Hijo/a inici6 el
negocio HIN 111 2
Obstaculo hijos HIOBDLA 1 1 2
Habilidades no
fueron HNS
suficientes 1 11 1 11 1 11 1 1 1 11 1] 1 1 13
Habilidades no
son suficientes HNSA
ahora 11 1 11 1 4
Habilidades si
fueron HSS
suficientes 1 11 1 11 1] 1 111 11 1] 1 2 13
Impulso atencion
cliente IAC 1 1 1 1 2 6
Impulso crecer
empresa familiar ICEF 11 2| 2 1 111 8
Innovacion
caracteristica IcL 1 1 1 3
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- E|IE|E|E|E|E|E| E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

ol Clave | E1 |E2/E3 B4 ES E6 E7|E8E9| 15119 |12|13 |14 |15|16|17[18|19 |20 |21 |22 |23 |24 | 25 |26 | 27| 28 | FC1 | Total
Introvertida DL
desventaja 1 2 3
Inteligencia
emocional IECL
caracteristica 3 3
Idea del esposo IEN
del negocio 1 1 1 3
Idea del esposo
y propia IEYM 1 1 1 1 1 1 6
Meta
involucramiento IFMPE
familia 1 1 2
Reto del lider
influir IGPRL 1 1 1 3
Idea dgl hijo del HN
negocio 1 1
Inicia en el
negocio para INAES
apoyar al esposo 4 4
Involucrar a
empleados INEMCL
caracteristica 11 1 1 3
Iniciativa
caracteristica INICL 1 1 2
Iniciativa como
habilidad INIH 1 1 1
Reto inseguridad INRE 1 1 2 4
Idea propia del IPN
negocio 1 11 2 1 101111 1111 14
Impulso
ganancias e 1 1 1 1 1 5
Labores en LABHORDEA
hogar 1 1
Lider debe
apoyar al LDAP
personal 11 2 1 4
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Cadigo

Clave

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

FC1

Total

Lider debe tener
conocimientos
de las
capacidades del
personal

LDTCCP

Lider debe tener
preparacion
(sabe cémo se
lleva un negocio)

LDTP

1

Liderazgo
profesional meta

LLPME

Lograr objetivos
empresariales
como preferencia

LOEP

Lucha de poder

LPOOR

Impulso
mantenerse
activa

MAAI

Manejo de crisis
caracteristica

MACRICL

Seguridad por
ser empresaria

MASEEM

Mejora como
meta profesional

MCMP

Mejora continua
para ser lider

MCPL

Mediador
caracteristica

MEDCL

Meta mejora
emocional

MEEMME

Meta mantener
unida familia

MFUMP

Me interesaba
tener negocio
propio

MITPN

13

Mejores
oportunidades
(razén para dejar
empleo anterior)

MO
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o E(E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

eeas Clave | E1 |E2/E3 B4 ES|E6 E7 E8IE9) 19141 |12| 13|14 |15 | 1617 |18 |19 | 20 | 21|22 |23 | 24| 25|26 | 27 | 28| ¢! | To
Oportunidades
empleados MOE 1 1 1 1 4
Motivar
empleados MOEMCL
caracteristica 1 1 1 1 2 6
Meta
oportunidades a MOFM
familia 11 2] 1 11 1 1 7
Mujer puede
desempefar MPCP
cualquier puesto 1 1 1 3
Mujeres solo MPOAC
amas de casa 1 1
Reto materia
prima MPRR 1 1 1 1 4
Mujeres pueden
tener un negocio MPTNP
propio 1 1
Desarrollo propio | MUDEDEL 21 1 4 7
Mujeres ejercen MUEMRO
muchos roles 6 6
Mujeres tienen
que esforzarse MUESM
mas 5 5
Mujeres tienen
mayor presencia MUMPRE 1 1 3 5
Mujeres (todas)
pueden ser MUPULI
lideres 1 1 11 1] 1 2 7
Vanguardia en
habilidades MVH 2 4| s
No aspiraba
estar a cargo de NAC
una empresa 111010 1 1111 1 111 1 3 11 1 15
No ayuda hogar NAH 1 1 1 1 1 1 6
No apoyos inicio NAIN 1 1 1 1 1 11 1 7
No se considera
lider aun NCL 1 11 1 3

248



o E\E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|FC

Sl Clave | E1|E2|E3 B4 ES|E6 E7 E8 B9 1544 12(13[14[15|16(17| 18 |19|20 21|22 |23 |24 |25 |26 | 27|28 | 1 | Tt
No sueldo NCS 1] 1 1 1] 1] 1 1 1 1] 1 1] 1 101 1] 1 16
No desventajas
lider NDDL 1 11 1 1 1 1 1 2] 1 101 1] 1 14
No depende
completamente NDIE
del ingreso del
€sposo 1 1
Negocio cubre NECUGA
sus gastos 1 1
Ayudar hermana NEIAHE 2 2
Sentirse menos NEINSM 1 1
Tradicion familiar | NEINTFA 1 1 2
Trabajaren lo
que gusta NEITRGU 11 1 1 3
No retos NERE 1 1 2
Negociolsupero NESUEX
expectativas 1 1
Nunca habia
trabajado NHT 1 1 2
Aprovechar
estudios NIAE 1 2 1 1 1 6
Independencia NIBI 11 1 1 2 5
Negocio inicia
comprando a NICAT
terceros 1 1 2
Falta de empleo NIFE 2 1 3
Dinero propio NIGD 1 1 1 3
Gusto por NIGUCO
comercio 1 1
Busqueda de
otro ingreso NIOl 1 2 2 11 1 7
Renuncia del
esposo al trabajo NIRET 1 1 2
Satisfacer
necesidades NISANE 1 2 11 1 1 6
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. E\E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|FC

Sl Clave | E1|E2|E3|E4 ES|E6 E7 E8E9 | 4544 12(13| 14|15 16|17 [18[19|20 21|22 |23 |24 |25 26| 27| 28| 1 | Tt
Tiempo libre NITL 2 1 3
No obstaculos NOPD 11 1] 1 AEIEIRIRIE 1 1 11 1] 1 11 1] 1 17
No conflictos NSC 1 AEIEIRIRIE 1 1 1] 1 1 1 13
No solicito
créditos NSCR
financieros 1 1 2
No NSD
discriminacion 11 1] 1 1 1111101 1 10 1] 1 101011 1] 1 11 1 21
Reto falta trabajo NSUTR 1 1
No tenia otro
trabajo (anterior NTOT
a la empresa) 11 1 2 1 11 1 1 1 111 1 11 1 14
No
conocimientos NTSC 1 1 2
Meta patrimonio PAPMP 1 1
Pasion PASHA 4 3| 2 9
Paciencia
caracteristica PCL 1 1 1 3
Persuadir y
convencer PECOCL
caracteristica 2 1 1 4
Reto pérdida PEDIRE
dinero 1 1
Perseve’rapma PERCCL
caracteristica 1 1
Reto
permanencia PMR 111 1 2 1 1 7
Meta
posicionamiento POEMMP
empresa 1 2] 1 4
Problemas de
reclutamiento de PRP
personal 1 1 1 1 4
Responsabilidad RCL
caracteristica 1 1 1 1 1 11 1 1 2 10

250



Cadigo

Clave

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

24

FC1

Total

Negocio
relacionado con
la profesion

RCP

Reto retener
clientes

RCR

Relaciones
dificiles con
empleados

RDE

Respeto entre
empleados

REEMP

Realizarse como
empresaria meta
personal

REMPE

Falta de reglas
en el negocio

RFN

Renta negocio
propio a otras
personas

RNP

Responsable de
todo desventaja

RTDL

Roles
tradicionales no
son obstaculos
para el liderazgo
femenino

RTNOLF

21

Roles
tradicionales si
son obstaculo
para el liderazgo
femenino

RTSOLF

Si aspiraba estar
a cargo de una
empresa

SAC

21

Meta satisfaccion
cliente

SACLIME

Si tuvo apoyos al
inicio del negocio

SAIN

10

Motivacién ser
alguien

SAMN
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- E|IE|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E]|E

ol Clave | E1 |E2|E3 E4 | ES E6 ET B8 B9 5119 |12|13 14 /15|16 (17 |18[19|20 |21 |22 |23 |24 |25 26 |27 | 28| FC!| ot
Salario bajo SBTA 2 2
Si cuenta con las
caracteristicas SCCL
de un lider 11 111 1 1111 1 11 2] 1 11 1] 1] 1 1 1 1 18
Si se considera sCL
lider 11 1] 1 101 2 1 1] 1] 1] 1] 2 31111111t 1 6| 34
Si conflictos SCO dRIEIEINIE 1] 2] 1 1 1 1 1 11 3] 18
Si empleados SE 11 1] 1] 1 11 1] 1 11 1] 1 dARIEIRIEIRIEIE 1] 1 1] 1] 3] 25
Sencillez
caracteristica SECL 1 11 1] 1 1 1 1 7
Sent|m|entos SENDLI
desventaja 1 1
Escuchar
caracteristica SESCL 1 1 1 3
Guiar empleados SGEM 1 1 2
Sentido humor
caracteristica SHCL 1 11 1 3
Siempre ha sido
comerciante SICOMER 2 2 4
Situaciones
familiares SIFAOBPD
obstaculo 1 1
Sigue viviendo SIVIPA
con los padres 1 1
Soy lider porque
la gente me SLGS
sigue 11 1 1 2 1 1 1 8
Meta subsistir SME 3 3
Ser mujer
dificulta negocios SMUDIN 1 3 4
Negociar
caracteristica SNCL 11 1 2 1 5
Si obstaculos SOPD 1 2 1 4
Yo SOy mi propio SOYIMP
impulso 111 2
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Cadigo

Clave

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

FC1

Total

Impulso
superacion
personal

SPIP

11

Ser positivo
caracteristica

SPOCL

Si discriminacion

SSD

Si tiene ayuda en
el hogar

STAH

18

Si tenia otro
trabajo

STOT

12

Superacion de
obstaculos
viendo a futuro

SUOBVF

Trabajo anterior
absorbia mucho
tiempo

TAAT

Trabajo anterior
muy pesado

TAMP

Toma de
decisiones por
areas

TDA

Toma de
decisiones con
acuerdo con
SOCI0s

TDAS

Toma de
decisiones claras
y tranquilas

TDCT

Toma de
decisiones dificil

TDD

Toma de
decisiones en
equipo

TDE

12

Toma de
decisiones
individualizadas
(ella las toma)

TDI

12
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. E|IE|E| E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E

Sl Clave | E1|E2 E3|E4|ES E6 E7|E8 B9 101 19|12|13 |14 (1516|1718 |19 |20|21|22 |23 |24 |25 |26 | 27|28 |FC! | ot
Toma de
decisiones en el TDN
negocio 1 1 2
Reto tener éxito TERE 1 1 1 3
Terminar la
licenciatura TLCMP
como meta
personal 1 1 1 3
Tener mas TMTPRO
tiempo propio 1 1 2
Tener objetivos
comunes TOCCL
caracteristica 1 1 1 3
Toma de TODECL
decisiones 1 1
Tolerancia como
habilidad para TOLHD
desarrollarse 1 1 2
Trabajo en
equipo TRAECL
caracteristica 2 2
Tiene tiempo TTH
para el hogar 1 1
Meta vacaciones VAMET 1 1
Reto ventas VBR 3 3
Vision VICL 1 1 2
Valoran pros y
contras toma de VPCTD
decisiones 1 1 1 1 1 5
Varios roles la
convierten en VRCL
lider 1 1
Ya cumpli6 sus
metas YCME 21 1 3
Yo estoy a cargo YEA 1 1 2

Total 64|64|41]|53|61|71[62|36|41|46|42|51|41|46|88|47|51(39(35/74|43|41[62|44|59|43|44|49]| 133|157
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Anexo 5. ANOVAS con instrumento MLQ y grupos de edad.

1. ANOVA Influencia ldealizada y grupos de edad.

Analysis of

Source
1T
Error
Total

2
2

Model Summary

1.48672
Means
11 N
0 2
5 3
6 4
7 2
8 7
9 14
10 15
11 23
12 43
13 59
14 56
15 28

1
4
2

wWwwwwwww

Variance

DF Adj SS Adj MS F-Value
11 28.76 2.615 1.18
44 539.33 2.210

55 568.09

R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)
5.06% 0.78% 0.00%
Mean StDev 95% CI
.500 0.707 (-0.571, 3.571)
.667 1.528 ( 2.976, 6.357)
.750 0.957 ( 1.286, 4.214)
4.50 3.54 ( 2.43, 6.57)
.000 1.528 ( 1.893, 4.107)
.286 1.637 ( 2.503, 4.068)
.533 1.457 ( 2.777, 4.289)
.261 1.287 ( 2.650, 3.871)
.512 1.579 ( 3.065, 3.958)
.068 1.363 ( 2.687, 3.449)
.589 1.570 ( 3.198, 3.981)
.071 1.438 ( 2.518, 3.625)

= 1.48672

Pooled StDev

Grupo

P-Value
0.299

ANOVA Influencia idealizada vs edad.

Interval Plot of Grupo vs II
95% CI for the Mean

II

10

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.

11

12

13

14

15
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2. ANOVA Motivacion Inspiracional y grupos de edad.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
MI 12 18.29 1.524 0.67 0.776
Error 243 549.80 2.263

Total 255 568.09

Model Summary
S R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)

1.50418 3.22% 0.00% *
Means

MI N Mean StDev 95% CI

0 2 1.500 0.707 (-0.595, 3.595)
3 1 2.000 * (-0.963, 4.963)
4 1 4.000 * (1.037, 6.963)
6 10 3.600 1.578 ( 2.663, 4.537)
7 9 3.444 1.667 ( 2.457, 4.432)
8 11 3.636 1.804 (2.743, 4.530)
9 13 3.000 1.080 (2.178, 3.822)
10 25 3.280 1.768 (2.687, 3.873)
11 27 3.185 1.145 ( 2.615, 3.755)
12 40 3.050 1.319 ( 2.582, 3.518)
13 55 3.473 1.526 ( 3.073, 3.872)
14 44 3.455 1.635 ( 3.008, 3.901)
15 18 3.500 1.543 (2.802, 4.198)

Pooled StDev = 1.50418

ANOVA motivacion inspiracional vs edad.

Interval Plot of Grupo vs MI
95% CI for the Mean

Grupo
w

0 & 4 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
MI

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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3. ANOVA Estimulacion intelectual y grupos de edad.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
EI 14 47.19 3.371 1.56 0.091
Error 241 520.90 2.161

Total 255 568.09

Model Summary
S R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)

1.47017 8.31% 2.98% *
Means

EI N Mean StDev 95% CI

0 2 1.500 0.707 (-0.548, 3.548)
1 1 2.000 * (-0.896, 4.896)
3 4 4.750 1.258 ( 3.302, 6.198)
4 3 3.333 1.528 (1.661, 5.005)
5 2 2.50 2.12 ( 0.45, 4.55)
6 14 2.929 1.207 ( 2.155, 3.703)
7 12 3.250 1.055 (2.414, 4.086)
8 15 3.200 1.424 ( 2.452, 3.948)
9 19 3.263 1.0098 (2.599, 3.928)
10 26 3.462 1.606 (2.894, 4.029)
11 38 3.500 1.590 ( 3.030, 3.970)
12 28 3.286 1.329 (2.738, 3.833)
13 35 3.629 1.682 ( 3.139, 4.118)
14 38 3.579 1.588 ( 3.109, 4.049)
15 19 2.316 1.293 (1.651, 2.980)

Pooled StDhev = 1.47017

ANOVA Estimulacién intelectual vs edad.

Interval Plot of Grupo vs EI
95% CI for the Mean

Grupo
w

(] 1 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15
EI

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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4. ANOVA Consideracion individualizada y grupos de edad.

Analysis of Variance
Adj

Source DF
CI 14
Error 241
Total 255

42.
525.
568.

Model Summary
S R-sg R-sqg(adj)

1.47732 7.41

Means

CI N Mean
0 2 1.500
2 1 6.000
3 1 2.000
4 4 3.250
5 3 5.000
6 1 2.000
7 5 3.400
8 13 2.692
9 20 3.750
10 27 3.333
11 38 3.079
12 46 3.261
13 39 3.410
14 33 3.667
15 23 3.130

Pooled StDev

o
°

Grupo

SS
11
98
09

StDev

0.

=

[l = e SN S SRy S

=

707

.500
.000

.817
.251
.293
.330
.402
.405
.446
.814
.660

.477

Adj MS F-Value P-Value
3.008 1.38 0.164
2.182

2.03%
(-0
(3
(-0
(1
(3
(-0
(2
(1
(3
(2
(2
(2
(2
(3
(2

32

R-sqg(pred)
*

95% CI
.558, 3.558)
.090, 8.910)
.910, 4.910)
.795, 4.705)
.320, 6.680)
.910, 4.910)
.099, 4.701)
.885, 3.499)
.099, 4.401)
.773, 3.893)
.607, 3.551)
.832, 3.690)
.944, 3.876)
.160, 4.173)
.524, 3.737)

ANOVA Consideracién individualizada vs edad.

10

Interval Plot of Grupo vs CI
95% CI for the Mean

4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
CI

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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5. ANOVA Recompensa contingente y grupos de edad.

Analysis of Variance

Source
RC
Error
Total

Model Summary

1.51041
Means

RC N
0 3
4 3
5 5
6 6
7 8
8 15
9 30
10 17
11 33
12 46
13 36
14 24
15 30

WWwWwwwwwwwdhdww

DF
12
243
255

Adj SS Adj MS F-Value P-Value

13.73 1.144 0.50 0.913
554.36 2.281
568.09

R-sg R-sg(adj) R-sg(pred)

2.42%

Mean
3.00
.333
.400
.833
.000
.400
.133
.529
.091
.239
.306
.708
.667

Pooled StDev

Grupo
w

0.00% 0.00%

StDev 95% CI
2.65 (1 1.28, 4.72)
1.155 (l1.616, 5.051)
1.140 (2.069, 4.731)
1.472 (1.619, 4.048)
1.414 (1.948, 4.052)
1.844 (2.632, 4.168)
1.358 (2.590, 3.677)
1.375 (2.808, 4.251)
1.208 (2.573, 3.609)
1.662 (2.800, 3.678)
1.327 (2.810, 3.801)
1.574 (3.101, 4.3106)
1.729 (3.123, 4.210)
1.51041

ANOVA Recompensa contingente vs edad.

Interval Plot of Grupo vs RC
95% CI for the Mean

0 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
RC

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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6. ANOVA Direccion por excepcion y grupos de edad.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
DE 12 37.08 3.090 1.41 0.160
Error 243 531.01 2.185

Total 255 568.09

Model Summary
S R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)

1.47826 6.53% 1.91% *
Means

DE N Mean StDev 95% CI

0 2 1.500 0.707 (-0.559, 3.559)
5 2 4.50 2.12 ( 2.44, 6.56)
6 2 3.00 1.41 ( 0.94, 5.06)
7 4 2.250 1.258 (0.794, 3.706)
8 5 4.200 1.924 (2.898, 5.502)
9 17 2.882 1.576 (2.176, 3.589)
10 28 3.250 1.351 ( 2.700, 3.800)
11 38 3.237 1.324 (2.764, 3.709)
12 31 2.903 1.193 (2.380, 3.426)
13 48 3.479 1.663 ( 3.059, 3.899)
14 51 3.471 1.461 ( 3.063, 3.878)
15 27 3.741 1.655 ( 3.180, 4.301)
55 1 5.000 * (2.088, 7.912)

Pooled StDhev = 1.47826

ANOVA Direccion por excepcion vs edad.

Interval Plot of Grupo vs DE
95% CI for the Mean

w

Grupo
w E

-1
0 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 55
DE

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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7. ANOVA Liderazgo laissez-faire y grupos de edad.

Analysi
Source
LL
Error
Total

s of Variance
DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
13 38.42 2.955 1.35 0.185
242 529.67 2.189
255 568.09

Model Summary

S
1.47944
Means
LL N
0 2
3 1
4 1
5 4
6 6
7 13
8 22
9 34
10 33
11 40
12 40
13 33
14 18
15 9
Pooled

R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)
6.76% 1.75% *
Mean StDev 95% CI

1.500 0.707 (-0.561, 3.561)
6.000 * ( 3.086, 8.914)
5.000 *  (2.086, 7.914)
3.500 1.291 ( 2.043, 4.957)
3.833 1.169 ( 2.644, 5.023)
3.692 1.548 ( 2.884, 4.501)
3.818 1.296 ( 3.197, 4.439)
2.882 1.472 ( 2.383, 3.382)
3.333 1.339 ( 2.826, 3.841)
3.300 1.667 ( 2.839, 3.761)
3.300 1.522 ( 2.839, 3.761)
3.303 1.591 ( 2.796, 3.810)
3.556 1.423 ( 2.869, 4.242)
2.556 1.130 ( 1.584, 3.527)
StDev = 1.47944

ANOVA Consideracion individualizada vs edad.

Interval Plot of Grupo vs LL
95% CI for the Mean

10

Grupo

LL

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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Anexo 6. ANOVAS instrumento MLQ y nivel educativo.

1. ANOVA Influencia idealizada y nivel educativo

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
II 11 15.57 1.4157 1.50 0.131
Error 239 225.06 0.9417

Total 250 240.63

Model Summary
S R-sqg R-sg(adj) R-sqg(pred)

0.970393 6.47% 2.17% 0.00%
Means

11 N Mean StDev 95% CI

0 2 4.000 0.000 (2.648, 5.352)
5 3 3.667 0.577 (2.563, 4.770)
6 3 2.667 1.155 (1.563, 3.770)
7 2 2.00 1.41 ( 0.65, 3.35)
8 7 3.571 0.535 (2.849, 4.294)
9 14 3.071 0.829 (2.561, 3.582)
10 16 3.500 1.095 (3.022, 3.978)
11 22 3.864 1.167 (3.456, 4.271)
12 42 3.333 1.028 (3.038, 3.628)
13 58 3.655 0.928 (3.404, 3.906)
14 53 3.434 0.888 (3.171, 3.697)
15 29 3.414 1.018 (3.059, 3.769)

Pooled StDhev = 0.970393

ANOVA Influencia idealizada vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs II
95% CI for the Mean

NIVEL EDUCATIVO
w

II

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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2. ANOVA Motivacion inspiracional y nivel educativo.

Analysis of Variance
Source

MI

Error
Total

DF Adj SS
12 13.36
238 227.27

Adj MS F-Value
1.1131 1.17
0.9549

250 240.63

Model Summary

0.977204
Means
MI N
0 2
3 1
4 1
6 10
7 9
8 11
9 12
10 23
11 27
12 40
13 51
14 44
15 20

WWWwWwWwwwwwwNbd wb>

R-sq R-sg(adj) R-sg(pred)
*

5.55% 0.79%
Mean StDev 95% CI
.000 0.000 (2.639, 5.361)
.000 *  (1.075, 4.925)
.000 *  (2.075, 5.925)
900 0.876 (2.291, 3.509)
333 0.707 (2.692, 3.975)
000 1.095 (2.420, 3.580)
083 1.084 (2.528, 3.639)
652 1.027 (3.251, 4.054)
667 0.877 (3.296, 4.037)
675 0.829 (3.371, 3.979)
549 1.101 (3.279, 3.819)
341 1.033 (3.051, 3.631)
550 0.887 (3.120, 3.980)

Pooled StDev = 0.977204

ANOVA Motivacion inspiracional vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs MI
95% CI for the Mean

NIVEL EDUCATIVO

[ 3 4 6 7 8 9
MI

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.

P-Value
0.309

10

11

12

13

14

15
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3. ANOVA Estimulacion intelectual y nivel educativo.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
EI 14 7.972 0.5694 0.58 0.881
Error 236 232.657 0.9858

Total 250 240.629

Model Summary
S R-sq R-sg(adj) R-sg(pred)
0.992893 3.31% 0.00% *

Means

EI N Mean StDev 95% CI

0 2 4.000 0.000 (2.617, 5.383)
1 1 3.000 * (1.044, 4.9506)
3 4 3.750 0.500 (2.772, 4.728)
4 3 3.000 1.000 (1.871, 4.129)
5 2 3.00 1.41 (1.62, 4.38)
6 14 3.214 0.802 (2.692, 3.737)
7 12 3.417 0.793 (2.852, 3.981)
8 15 3.600 0.632 (3.095, 4.105)
9 18 3.278 0.826 (2.817, 3.739)
10 25 3.240 1.052 (2.849, 3.631)
11 39 3.436 1.119 (3.123, 3.749)
12 27 3.667 0.961 (3.290, 4.043)
13 34 3.618 1.181 (3.282, 3.953)
14 37 3.514 1.09¢ (3.192, 3.835)
15 18 3.667 0.686 (3.206, 4.128)

Pooled StDev = 0.992893

ANOVA Estimulacién intelectual vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs EI
95% CI for the Mean

NIVEL EDUCATIVO

0 1 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15
EI

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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4. ANOVA Consideracion individualiza y nivel educativo.

Analysis of Variance

Source DF Ad
CI 14 1
Error 236 22
Total 250 24

Model Summary
S R-sg
0.979717 5.86%

Means

CI N Mean
0 2 4.000
2 1 4.000
3 1 3.000
4 5 3.600
5 3 3.000
6 1 2.000
7 5 3.400
8 12 3.333
9 19 3.158
10 25 3.400
11 39 3.462
12 45 3.822
13 40 3.325
14 32 3.656
15 21 3.333

Pooled StDev =

ANOVA Consideracién individualizada vs nivel educativo.

NIVEL EDUCATIVO
w

§ SS Adj
4.11 1.0

MS F-Value P-Value
076 1.05 0.405

6.52 0.9598

0.63

R-sqg(adj) R-sqg(pred)
*

0.2

StDev
0.000

*

*

.548
.000

*
.548
.778
.958
.000
.072
.936
.859
.234
.913

= O

NDNWWWWWNDNDNNORERENEDNDDN

Or oo FErOoOoOo

0.979717

8%

95% CI
.635, 5.365)
.070, 5.930)
.070, 4.930)
737, 4.463)
.886, 4.114)
.070, 3.930)
.537, 4.263)
.776, 3.891)
.715, 3.601)
.014, 3.786)
.152, 3.771)
.534, 4.110)
.020, 3.630)
.315, 3.997)
.912, 3.755)

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs CI

95% CI for the Mean

4 5 6 7 8 9
Cl

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.

10

11

12

13

14

15
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5. ANOVA Recompensa contingente y nivel educativo.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
RC 12 13.89 1.1573 1.21 0.273
Error 238 226.74 0.9527

Total 250 240.63

Model Summary
S R-sq R-sg(adj) R-sg(pred)

0.976061 5.77% 1.02% 0.00%
Means

RC N Mean StDev 95% CI

0 3 4.000 0.000 (2.890, 5.110)
4 3 3.333 0.577 (2.223, 4.443)
5 5 3.400 0.548 (2.540, 4.260)
6 6 2.667 0.81l6 (1.882, 3.452)
7 9 3.333 0.707 (2.692, 3.974)
8 14 3.000 1.109 (2.486, 3.514)
9 28 3.500 0.882 (3.137, 3.863)
10 17 3.588 1.064 (3.122, 4.055)
11 31 3.419 1.232 (3.074, 3.765)
12 47 3.511 0.930 (3.230, 3.791)
13 35 3.857 0.879 (3.532, 4.182)
14 23 3.391 1.076 (2.990, 3.792)
15 30 3.433 0.935 (3.082, 3.784)

Pooled StDev = 0.976061

ANOVA Recompensa contingente vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs RC
95% CI for the Mean

5.5
5.0
4.5
4.0

35

3.0

NIVEL EDUCATIVO

2.5

2.0

0 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
RC

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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6. ANOVA Direccion por excepcion y nivel educativo.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
DE 12 6.504 0.5420 0.55 0.879
Error 238 234.125 0.9837

Total 250 240.629

Model Summary
S R-sq R-sg(adj) R-sg(pred)
0.991826 2.70% 0.00% *

Means

DE N Mean StDev 95% CI

0 2 4.000 0.000 (2.618, 5.382)
5 1 4.000 * (2.046, 5.954)
6 2 2.500 0.707 (1.118, 3.882)
7 6 3.333 0.81l6 (2.536, 4.131)
8 5 3.200 1.095 (2.326, 4.074)
9 17 3.529 0.874 (3.056, 4.003)
10 25 3.720 0.891 (3.329, 4.111)
11 37 3.432 1.068 (3.111, 3.754)
12 32 3.375 0.942 (3.030, 3.720)
13 47 3.553 0.99¢6 (3.268, 3.838)
14 50 3.520 1.054 (3.244, 3.790)
15 26 3.308 1.011 (2.925, 3.691)
55 1 3.000 * (1.046, 4.954)

Pooled StDev = 0.991826

ANOVA Direccion por excepcion vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs DE
95% CI for the Mean

NIVEL EDUCATIVO

0 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 55
DE

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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7. ANOVA Liderazgo laissez-faire y nivel educativo.

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
LL 13 5.433 0.4179 0.42 0.961
Error 237 235.197 0.9924

Total 250 240.629

Model Summary
S R-sg R-sg(adj) R-sg(pred)
0.996189 2.26% 0.00% *

Means

LL N Mean StDev 95% CI

0 2 4.000 0.000 (2.612, 5.388)
3 1 4.000 *  (2.037, 5.963)
4 1 2.000 *  (0.037, 3.963)
5 4 3.250 0.500 (2.269, 4.231)
6 5 3.400 1.140 (2.522, 4.278)
7 13 3.615 0.870 (3.071, 4.160)
8 22 3.409 1.054 (2.991, 3.828)
9 36 3.500 1.000 (3.173, 3.827)
10 29 3.586 0.867 (3.222, 3.951)
11 41 3.537 0.951 (3.230, 3.843)
12 40 3.500 1.086 (3.190, 3.810)
13 33 3.333 0.924 (2.992, 3.675)
14 15 3.533 1.356 (3.027, 4.040)
15 9 3.222 0.833 (2.568, 3.876)

Pooled StDev = 0.996189

ANOVA Liderazgo laissez-faire vs nivel educativo.

Interval Plot of NIVEL EDUCATIVO vs LL
95% CI for the Mean

NIVEL EDUCATIVO
w

LL

The pooled standard deviation was used to calculate the intervals.
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