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RESUMEN:

El objetivo del estudio fue analizar el liderazgo femenino
en las empresas comerciales de Gamarra - Lima. El
liderazgo fue abordado considerando los tres estilos que
son transformacional, transaccional y laissez faire, bajo el
enfoque mixto, de diseino secuencial. Los resultados
evidenciaron que predomina el liderazgo transaccional, los
colaboradores realizan su trabajo a cambio de un
intercambio econdmico, sin embargo, las lideres prefieren
evadir la toma de decisiones y delegan la responsabilidad
en algun colaborador de confianza.
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ABSTRACT:

The objective of the study was to analyze female
leadership in commercial businesses in Gamarra - Lima.
Leadership was approached under the three styles that are
transformational, transactional and laissez-faire, under the
mixed approach, of sequential design. The results showed
that transactional leadership predominates, employees
carry out their work in exchange for economic exchange,
however, leaders prefer to avoid decision-making and
delegate responsibility to a trusted collaborator.
Keywords: Female leadership, decision making, initiative,
collaborators.

iniciativa, colaboradores.

1. Introduccion

La presencia femenina en los Ultimos afios ha incrementado en los diferentes sectores econdémicos, a
pesar que en tiempos pasados se vio opacada por los factores culturales, donde la mujer solo debia
desempenar las actividades domésticas, por ende, renunciaba a la educacion basica y superior. En el
Perq, el liderazgo femenino se ha desarrollado, es asi que hoy ocupan cargos en la administracion
estatal, gerente en la administracion privada, y mas aun han sido capaces de crear su propia empresa,
para ello despliegan los diferentes tipos de liderazgo con el fin de lograr los objetivos personales y
organizacionales. En el caso de las empresas comerciales de Gamarra aun perduran los prejuicios y
estereotipos en los colaboradores, al pensar que su jefe solo debe ser un varén, sin embargo, cuando
se presenta una mujer optan por desobedecer o imponer sus propios modelos de trabajo, hecho que
obliga a las lideres optar por un estilo transaccional o laissez faire.

1.1. Marco tedrico

Medina (2017) exteriorizoé que el liderazgo del patriarca incide en los resultados de la organizacién, no
obstante, hace falta la motivacion y capacitacién en los colaboradores, a razén de la baja
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productividad; mientras que Cruz et al., (2017) ostentaron que las mujeres enfatizan en la practica
del liderazgo transformacional; Toledo et al., (2016) resumieron en el hecho que las emprendedoras
gue nacieron en la capital (Lima) tienen predisposicion para desarrollar el liderazgo transformacional,
a diferencia de aquellas que vienen de provincia enfatizan en el liderazgo transaccional; por su parte,
Pisconti (2015) demostro la practica del liderazgo democratico; Palacios (2013) reconocid que las
mujeres ejercitan el liderazgo transformacional, ratificado por Soledad (2015), Mejia (2014) quienes
afirmaron que el liderazgo inluye en la comunicaciéon y motivacion de los colaboradores.

Sin embargo, es preciso sefialar que las lideres poseen competencias y habilidades que las utilizan
segun la situacién (Jakovcevic y Bentosela, 2011; Solis, 2008), la teoria X revelé que el liderazgo se
ejecuta a través de castigos, lo que garantiza el desempeno del colaborador (Navarro, 2008; Claver et
al., 1996). El liderazgo es entendido como la capacidad que tiene una persona para ejercer
influencia sobre otra (Hersey & Blanchard, 1993) con el fin de potencializar las actividades, lograr un
objetivo en comun (Natera, 2001; Kotler, 1994) y cambios reales (Rost, 1991).

Las caracteristicas del liderazgo segun Rost (1991) consiste en ser influyente y reciproco, admite
tomar decisiones consensuadas, comprobando en la transformacion y prospeccion. Los estilos de
liderazgo identificados son: a) Administrativo, b) Antagdnico, c) Autoritario, d) Interpersonal (Ball,
1989), mientras que desde la perspectiva de Bass y Avolio (1994) se identificd: a) Liderazgo
transformacional, los integrantes de la organizacién tienen objetivos en comun con el lider, los
colaboradores despliegan entusiasmo, caracter, e inspiracion (Liu & Lee, 2012) ; b) Liderazgo
transaccional, o reforzamiento contingente, se caracteriza porque ambos (lider y colaborador) tienen
tareas y responsabilidades para el logro de los objetivos; c) Liderazgo Laissez Faire, un estilo donde
no hay compromiso, ni responsabilidad entre los liederes y colaboradores (Bass y Avolio, 1994), los
mismos que fueron considerados para el presente estudio.

2. Metodologia

El estudio se realizdé bajo el enfoque mixto, correspondid a la investigacion analitica (Hurtado, 2000;
Hurtado y Toro, 2007), de disefio explicativo secuencial (Hernandez et al., 2014), los métodos
aplicados fueron inductivo, deductivo y analitico, la categoria de estudio correspondid al liderazgo
femenino con los tres estilos: transformacional, transaccional y laissez Faire, en lo que correspondid a
la poblacidn se considerd un total de 1444 mujeres lideres de las empresas comerciales de Gamarra,
la muestra calculada fue de 80 (Z=1.96, p=.50, q=.50E=0.05, N=1444), también se realizd tres
entrevistas a especialistas, en concordancia con las subcategorias de estudio; los resultados se
analizaron a través de la triangulacion con el apoyo del software Atlas.Ti 8 y SPSS 24.

3. Resultados

3.1. Descripcion de los estilos de liderazgo transaccional

En correspondencia al liderazgo transaccional, los encuestados manifestaron de las lideres, que casi
nunca buscan desarrollar las capacidades de los colaboradores (60%), sin embargo, buscan
relacionarse con sus coadjutores casi siempre (52.5%), al igual que tratan de conocer lo que cada
miembro de la organizacion requiere (61.3%), no obstante, solo a veces se informa sobre las
fortalezas que poseen los colaboradores (77.5%). Las entrevistadas expusieron que el principal motivo
para trabajar por parte de los colaboradores es el econémico.

En relacion con la estimulacion intelectual, casi nunca (47.5%) evallan criticamente, la resolucién de
problemas casi siempre (56.3%) tratan de verlos de diferentes aristas y ayudan a los colaboradores
en su evaluacion (47.5%), mientras que a veces (67.5%) sugieren nuevas formas de trabajo y casi
siempre evallan las consecuencias de sus decisiones; por otra parte, la lider delega la autoridad a una
persona de su confianza para revisar y supervisar el trabajo, sin embargo los colaboradores siguen a
la lider ante el éxito y los fracasos que se puedan presentar en el ambito laboral.

Respecto a la influencia idealizada atribuida, a veces (51.3%) las lideres hacen que los colaboradores
se sientan orgullosos de trabajar en la organizacién, sin embargo se rescata que casi siempre (60%)
buscan el bienestar del grupo, pero a veces (88.8%) las lideres se desempefian para ganar el respeto
de los demads y se muestran confiables (46.3%), a pesar de ello casi siempre (61.3%) confian en sus
juicios y decisiones de las lideres, razén por la cual consideran a la lider como un modelo, pero hace
falta una mejor planificacion , comunicacion y asertividad en las actividades empresariales.

En lo que respecta a la influencia idealizada conductual, casi siempre (51.3%) las lideres expresan sus
valores y creencias, pero a veces (68.8%) tienen los objetivos claros, tienen una misién compartida
(46.3%) vy los riesgos en la toma de decisiones (45%).

De esta forma, en relacién a la motivacion inspiracional, las lideres muestran a veces un futuro
optimista (47.5%), se construye una vision motivante (76.3%), expresan confianza en las metas
(56.3%), indican lo que recibirdn a cambio de su trabajo (65%) y a veces reconocen el trabajo de los



demas (58.8%), pero casi siempre hablan con entusiasmo de las metas (48.8%) y motivan a tener
confianza en si mismos (61.3%); por ende, el liderazgo transaccional se resume en el nivel regular
(98.8%).

3.2. Descripcion del liderazgo transformacional

En lo que respecta al liderazgo transformacional, especificamente la direccién por excepcién activa, a
veces (31.3%) las lideres tienden a involucrarse en una situacion relevante, evaden a los problemas
(32.5%), les cuesta tomar decisiones (32.5%), demoran ante cuestiones urgentes (35%), nunca
corrigen sus errores (43.8%) y prefieren evadir la toma de decisiones (36.3%), sin embargo, la
confianza es el eje del éxito, por ello se delega en los colaboradores de mayor experiencia.

La direccion por excepcion pasiva, nunca (35%) las lideres consideran que los colaboradores deben de
buscar otra forma para realizar su trabajo, tampoco permiten que tomen sus propias decisiones
(31.3%), evaden la delegacion de funciones (32.5%), fijan atencidn a los errores (46.3%), no
manejan los errores y fallas (35%). A pesar de, a veces muestran preocupacion por el grupo humano
que dirige (31.3%).

Respecto a la recompensa contingente, a veces (48.8%) centran su atencién para lograr los
estédndares de produccion, buscan errores y fallas (50%) e interés por corregirlos (30%), no
interfieren en los problemas (37.5%), y actian ante los problemas (50%), por ello que, algunos
colaboradores se muestran proactivos y emprendedores. En resumen, el liderazgo transformacional
predomina en el nivel regular (55%).

3.3. Liderazgo laissez faire

En relacion con el liderazgo laissez faire, los colaboradores no consideran necesario reparar las cosas,
a pesar de estar mal (33.8%), solo deben de intervenir cuando los problemas son cronicos (33.8%) y
no supervisan el trabajo (38.8%).

Respecto al evasor de responsabilidad, solo a veces (31.3%) ayudan las lideres a que siempre se
esfuercen los colaboradores y no aclaran los compromisos de los colaboradores. Por otra parte,
referente a la autoridad por encargatura, casi siempre (30%) dejan claro lo que cada uno debe de
realizar, y expresan su estado de satisfaccién (25%). En lo que respecta a la situacién adversa del
lider, casi nunca (22.5%) aclaran lo que recibiran los colaboradores por el esfuerzo que realizan, y casi
siempre (33.8%) reconocen lo bien que realizan del trabajo encargado, en resumen, el liderazgo
laissez faire predomina en el nivel regular (51.3%).

3.4. Propuesta

En la investigacion se disefidé un Plan para mejorar la organizacion, el mismo que incluyd al clima
laboral y la identificacion institucional. Las actividades planteadas fueron:

o Comunicacién asertiva; involucrd la comunicacion interna a través de talleres, dindmicas y un
recordatorio escrito, el mismo que debera ser publicado en los espacios de la empresa.

o Desarrollo del pensamiento critico y creativo, a través de actividades ludicas y motivacionales, para
lo cual se enfatizd en el juego de roles.

o Coaching y mentoring, enfatizé en los estilos de liderazgo que deben desarrollar los colaboradores,
a través de talleres; también se elabord un file con las fortalezas y debilidades de los colaboradores,
de tal forma que luego se sugirié el apoyo de un psicélogo organizacional para potenciar las
habilidades - destrezas de los colaboradores, de tal forma que en el futuro asuman
responsabilidades y aporten en la toma de decisiones.

» Liderazgo efectivo, a través de la integracién de la lider con los colaboradores en el dia a dia, una
mayor interaccién en las actividades cotidianas, para que la empresaria conozca a los colaboradores
y potencie sus fortalezas, ademas de practicar el empoderamiento , necesario en este mundo
actual.

En la figura 1 se presentan el diagndstico y propuesta disefiado en el estudio sobre el liderazgo

femenino, el mismo que ha seguido el método cientifico.

Figural
Diagndstico y propuesta para mejorar el liderazgo femenino
en las empresas comerciales de Gamarra - Lima



N Diagndstico — — >

Coaching y mentoring
Liderazgo efectivo

Prefieren no tomar
decisiones

AN

DEBILIDADES

c -

S L. transformacional
@ 2 No hay resultados
o
1] an
= relevantes
> E PROPUESTA
5\ E .
o ¥ L. transaccional v" Comunicacién asertiva

Evade cuando la necesitan . .

s E ) ) v" Pensamiento criticoy
i 3 No corrige errores, ni
2 .
3 % fallas creativo
-

©

oo

©

a

L. laissez faire
Espera que la situacion se
complique para actuar
No supervisan el trabajo

4. Conclusiones

Las lideres evaden las responsabilidades que implica el negocio, evitan tomar decisiones, delegan
dicha responsabilidad en algun colaborador de confianza, sin embargo, solo mitigan la situacién, no
solucionan los problemas desde la raiz, razén por la cual se destaca la predominancia del liderazgo
transaccional y en menor grado el liderazgo transformacional.

En lo referente, a los colaboradores se evidencid que no tienen iniciativa, tampoco muestran interés
por involucrarse en los problemas, ni brindar alternativas de solucidn, carecen de total proactividad,
sin embargo, tampoco las lideres se preocupan por capacitarlos y brindarles mejores condiciones para
el logro de los objetivos de la organizacion.
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