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RESUMEN

El liderazgo femenino es un tema que se ha ido abordando en los diferentes &mbitos
de la sociedad, sin embargo, aln es una lucha contante de la actualidad, existe pocas
mujeres en puestos gerenciales por diferentes barreras, ideologias y estereotipos que
se le presentan dentro de las organizaciones. La presente investigacion tiene como
proposito general: Comprender la cosmovision del liderazgo femenino en la gerencia
de una organizacion inmobiliaria. Las teorias de entrada que sustentaron el estudio
fueron: teoria de la congruencia del rol de prejuicios femeninos de Eagly y Karau
(2002), teoria de la perspectiva de género de Korabik y Ayman (2007). En cuanto alo
metodol6gico la investigacion se ubico en e paradigma critico de la corriente
feminista con un enfoque cualitativo y el empleo del método hermenéutico critico,
como técnicas se usaron la observacion participante y la entrevista semiestructurada,
los informantes clave fueron 6 mujeres (gerentes y asistentes) pertenecientes a la
organizacion inmobiliaria escenario de estudio. Develaron que la percepcion del
liderazgo femenino en esta organizacion puede tener un impacto positivo en la cultura
organizacional a reconocer y valorar las habilidades y enfoques Unicos que las
mujeres aportan a entorno laboral. Sin embargo, se reconoce que este tema es
complejo debido a la influencia de factores culturales y de género que moldean la
cosmovision de la organizacién sobre las mujeres en roles de liderazgo, o cual invita
areflexionar sobre la necesidad de promover la diversidad, laigualdad de géneroy la
eliminacion de barreras discriminatorias como pilares fundamentales para la
construccion de un entorno laboral inclusivo y colectivamente enriquecedor.

Palabr as clave: Liderazgo femenino, gerencia, organizacion inmobiliaria.
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WORLDVIEW OF FEMALE LEADERSHIPIN THE MANAGEMENT OF A
REAL ESTATE ORGANIZATION

ABSTRACT

Female leadership is a topic that has been addressed in different spheres of society;
however, it remains a constant struggle today. Few women hold managerial positions
due to various barriers, ideologies, and stereotypes within organizations. The general
purpose of this research is to understand the worldview of female leadership in the
management of a rea estate organization. The input theories that supported the
study were: Early and Karem's (2002) feminine prejudice role congruence theory, and
Korasir and Ayman's (2007) gender perspective theory. In terms of methodology, the
research was located within the critical paradigm of the feminist movement with a
qualitative approach and the use of the critical hermeneutic method; participant
observation and semi-structured interviews were used as techniques, the key
informants were 6 women (managers and assistants) belonging to the rea estate
organization that was the study's setting. They revealed that the perception of female
leadership in this organization can have a positive impact on organizational culture by
recognizing and valuing the unique skills and approaches that women bring to the
workplace. However, it is acknowledged that this issue is complex due to the
influence of cultural and gender factors that shape the organization's worldview
regarding women in leadership roles. This invites reflection on the need to promote
diversity, gender equality, and the elimination of discriminatory barriers as
fundamental pillars for building an inclusive and collectively enriching work
environment.

Keywor ds. Female leadership, management, real estate organization
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INTRODUCCION

Uno de los avances méas importantes que ha experimentado las sociedades del
mundo entero en las Ultimas décadas es la evolucion hacia la igualdad de
oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres. Sin embargo, a
pesar de la mayor incorporacion de las mujeres a mundo laboral y al resto de los
ambitos politicos y sociales, contintia viéndose la persistencia de las desigualdades en
la ocupacion de cargos de poder en las organizaciones por parte de hombres y
mujeres. Sea cual sea € ramo laboral analizado, incluido los mas feminizados, la
proporcion de mujeres es poca cuando se asciende en la estructura de las

organizaciones.

La“barrerainvisible’ que limita alas mujeres acceder a puestos de alta direccion
en las organizaciones se conoce como “techo de cristal” (Carli & Eagly, 2001), son
barreras artificiales e implicitas que impiden a las empleadas obtener puestos de rol
de liderazgo debido a prejuicios en la contratacién o estructura organizativa. El techo
de cristal es un fendmeno en € lugar de trabajo que representa la discriminacion
contra minorias, y que se utiliza cominmente en relacion con la discriminacion de
género. Este fendmeno cuenta con e respaldo de varias teorias psicoldgicas,
sociologia y otras ciencias sociaes, donde existen elementos organizacionales que
limitan la capacidad de las mujeres para avanzar en su carrera profesional .

Desde hace varios afios se viene estudiando los diferentes obstaculos internos y
externos que existen en la sociedad que impiden a las mujeres calificadas
profesionalmente alcanzar puestos de responsabilidad en la organizacion en la que
trabagjan (Garcia 2012). La actualidad del debate generado en torno a este tema se
puede ver en la literatura académica, medios de comunicacién o libros de carécter
divulgativo. La feminizacion de la fuerza laboral demuestra que las mujeres alcanzan

competencias y calificaciones necesarias para accedes a cargos de poder donde
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implica mayores responsabilidades (Matteo 2012). A tenor con lo anterior, se destaca
el constante interés de la sociedad en la participacion de las mujeres en posiciones de
liderazgo en las organizaciones, ya que se observa que las empresas muestran mayor
eficiencia cuando tienen incorporadas mujeres en roles de liderazgo (Gabaldon,
2013).

Aun asi, ha sido un camino dificil para que las mujeres sean consideradas en
puesto de ata direccién (Ramirez, 2019). El problema de acceso limitado de las
mujeres basado en la estructura organizacional de la organizacion inmobiliaria puede
ser explicado en termino de inequidad por género. El acceso de mujeres a puestos de
direccion es fundamental para garantizar la igualdad en las distintas organizaciones.
Cuando hablamos de igualdad, hay que estar consciente que, S no participan en la
toma de decisiones, esta no existe. El tema sobre género y e liderazgo en las
organizaciones ha tenido objeto de atencion por parte de investigadores desde hace

varias décadas.

Las contribuciones de este tipo de investigaciones pueden ser utilizadas como
herramientas para promover la igualdad de género en las politicas sociales, con €
propésito de equiparar los perfiles profesionales de hombres y mujeres. Un enfoque
cultural que priorice la equidad de género se vuelve crucid para facilitar la
promocion de las mujeres y permitirles influir en la cultura organizativa. La
perspectiva de género, subrayada por Coronel, Moreno y Padilla (2002), juega un
papel central al ayudar a comprender la complegjidad cultural, socia y politica en las
interacciones entre ambos sexos, y a reconocer la diversidad como un factor

fundamental en los entornos sociales.
Siguiendo e mismo orden de idea, investigaciones desarrolladas desde esta

perspectiva indican que las mujeres pueden poseer habilidades comunicativas y

sociadles particularmente aptas para entornos organizativos que fomenten la
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participacion y la democracia. En este sentido, ha aumentado el interés en estudiar si
las mujeres emplean estilos de liderazgo considerados "superiores’ a los de los
hombres, fendmeno denominado como la ventaja del liderazgo femenino segin Eagly
y Carli (2012). Por consiguiente, no solo es esencia examinar los procesos de
liderazgo desde una Optica de género, sino también comprender las acciones que las

mujeres realizan a ocupar roles formales de liderazgo.

En este contexto, la investigacion que se reporta tuvo como propdsito general
comprender la cosmovision del liderazgo femenino en la gerencia de una
organizaciéon inmobiliaria. Las teorias de entrada que sustentaron el estudio fueron:
teoria de la congruencia del rol de prejuicios femeninos de Eagly y Karau (2002),
teoria de la perspectiva de género de Korabik y Ayman (2007). En lo metodol égico €l
estudio se abordd sustentado en el paradigma critico, corriente feminista con un
enfoque cualitativo y e método hermenéutico critico. El Trabajo de Grado quedd

estructurado en cuatro (4) momentos que fueron estructurados de la siguiente manera:

Momento |: Despliega un acercamiento a la realidad del liderazgo de las mujeres,
donde se desarroll6 el planteamiento del problema, los propdsitos a seguir y la
justificacion de lainvestigacion.

Momento I1: Comprende el marco tedrico — referencial en el que se desarrollaron
las teorias de entrada y las bases que enmarcan los principios establecidos de la

investigacion del liderazgo de mujeres.

Momento Il1.: Comprende el paradigma, tipo de investigacion, la seleccién del
método, las técnicas e instrumentos, informantes clave y € procedimiento de
recoleccion de la informacion, validez y fiabilidad del estudio, técnicas de
interpretacion de hallazgos que en esta investigacion se realizd una entrevista
detallada a seis (6) mujeres que se encuentran en la organizacion en estudio para la

obtencién de lainformacion.
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Momento 1V: Incluye la presentacion de los hallazgos de la investigacion aluz de
las bases tedricas, e referente tedrico utilizado y la narracion de las entrevistas
realizadas a cada mujer informante, donde se encuentra la categorizacion de dichas
entrevistas, la estructuracion y la triangulacion de los testimonios descritos en sus
entrevistas. Para finalizar se encuentran las reflexiones finales que aporta la
investigadora, las referencias bibliogréficas y los anexos respectivos a la

investigacion.
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MOMENTO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las mujeres han luchado incansablemente por la equidad de oportunidades y
derechos, obteniendo logros significativos en los ambitos politico, econémico y
social; En la actualidad, es evidente un incremento de la presencia femenina en roles
de liderazgo en diversos sectores, derribando barreras y demostrando su habilidad

paradirigir con éxito.

En atencion a lo planteado, a pesar de los notables progresos en la lucha por la
igualdad de género, como el acceso a sufragio, la paridad en el acceso ala educacion
y la incorporacion a mercado laboral (Chinchillay Leon, 2004), resulta alarmante
constatar, seguin informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) emitido
en 2021, que la direccién empresarial sigue siendo mayoritariamente masculina alin
después de més de dos décadas de esos logros, revelando una brecha sustancial en la

representacion de género en puestos directivos anivel global.

Por otro lado, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) ha promovido
conferencias internacionales donde se enfatiza la importancia de la igualdad de
género, instando a la implementacion de politicas gubernamental es tanto en el ambito
publico como privado. En 2015, la Asamblea General de la ONU incluy6 la igualdad

de género como uno de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda
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2030, con e ODS numero 5 titulado "Igualdad de Género". Este objetivo busca
alcanzar multiples metas antes de 2030 para lograr una verdadera igualdad y

empoderamiento de todas las mujeres a nivel mundial (ONU, 2015).

De acuerdo con un estudio realizado por LeanIin.Org y McKinsey & Company
(2020), las mujeres enfrentan una menor probabilidad que los hombres de ser
consideradas lideres efectivas debido a los estereotipos de género arraigados en la
sociedad, lo que dificulta su avance hacia roles de liderazgo y perpetia la brecha de
género en € entorno laboral. Este estudio subraya la persistencia de prejuicios y
estereotipos de género que pueden obstaculizar las oportunidades de liderazgo

femenino en el @mbito laboral.

Siguiendo esta linea de pensamiento, €l informe del Pew Research Center (2021)
indica que, aunque perduran los estereotipos de género en relacion con las
capacidades de liderazgo, cada vez mas mujeres demuestran un elevado nivel de
confianza en si mismas y habilidades de liderazgo, respaldado por investigaciones y
estudios realizados en &mbitos laborales y académicos. La creciente presencia de
mujeres en roles directivos en empresas, organizaciones y gobiernos, segun
testimonios y experiencias de mujeres lideres en diversos ambitos, constituye un claro
indicador de este cambio.

Actualmente, las mujeres representan aproximadamente la mitad de la poblacion
y, especidmente en paises desarrollados, han acanzado niveles educativos
comparables o incluso superiores alos de los hombres. En este sentido, Garcia (2021)
destaca la imperiosa necesidad de fomentar la participacion laboral de las mujeres 'y
promover su acceso a roles equiparables a los ocupados por los hombres. No
capitalizar plenamente el potencial humano femenino disponible supone, segun el

autor mencionado, desaprovechar de manera significativa capacidades y talentos, lo
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que repercute negativamente en la valoracion y competitividad de las organizaciones

y de la sociedad, comprometiendo asi €l futuro y la sostenibilidad a largo plazo.

Por otro lado, e liderazgo femenino conlleva a una “mayor democratizacion,
diversidad de opciones y propuestas participativas que desafian los esquemas
patriarcales’ (Neira-Pifieiro, Del Moral y Villaustre, 2021:01). Basandose en esta
premisa, se destaca que la mujer en las organizaciones ha desempefiado roles de
liderazgo de manera visible o subyacente en numerosos ambitos, basando su
liderazgo en el empoderamiento, autoconfianza, habilidades comunicativas efectivas,
capacidad de resiliencia y adaptacion, permitiéndoles liderar exitosamente y abrirse

paso en diversos ambitos, ya sean religiosos, sociales o econdmicos.

De acuerdo con lo expresado, en los ultimos cinco afios el liderazgo femenino en
Venezuela ha experimentado avances significativos. Un estudio de KPMG (2023)
resalta que las mujeres gecutivas en Ameérica del Sur, incluyendo Venezuela,
enfrentan desafios Unicos y han logrado importantes avances en sus carreras a pesar
de €ellos, la investigacion revel6 que muchas de estas lideres han cambiado de
empresa a menos una vez para avanzar profesionalmente, enfatizando la importancia

de un entorno laboral que fomente el desarrollo continuo de las mujeres.

Segun sefida la Organizacion Internacional del Trabgjo (2023), para que las
mujeres puedan elegir libremente su carreray empleo, es crucial que se desenvuelvan
en un entorno exento de estereotipos sobre los roles de género en la sociedad. Se
requiere de una formacion educativa desde la infancia que influya en las decisiones
relacionadas con la educacion, |las expectativas sobre las capacidades y el potencial de
nifias y nifios. Si se busca acanzar la equidad, es esencia realizar cambios a nivel
cultural, estructural eindividua.
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En & contexto de la organizacion objeto de estudio, se han observado disparidades
significativas en la asignacion de roles de liderazgo segun el género. A pesar de los
esfuerzos implementados para promover la igualdad de oportunidades, las mujeres
enfrentan barreras sustanciales que restringen su acceso a posiciones de ata
direccion. Este fendmeno esta fuertemente influenciado por una historia de
predominancia masculina en los puestos gerenciales, 1o que ha contribuido a la
formacion de estereotipos de género profundamente arraigados que tienden a relegar
alas mujeres a roles secundarios dentro de la estructura organizativa. Segiin Eagly y
Carli (2022), estos estereotipos promueven una imagen de liderazgo asociada
mayoritariamente a caracteristicas masculinas, 10 que puede desincentivar a las

mujeres a aspirar a posiciones de poder.

Siguiendo esta linea, se identifican obstaculos tanto externos como internos que
dificultan €l ascenso de las mujeres a niveles superiores, planteando un reto
significativo en términos de equidad de género y desarrollo profesional dentro de la
organizacion. Desde una perspectiva externa, factores como la discriminacion y el
sesgo de género en el proceso de toma de decisiones son evidentes. McKinsey &
Company (2023) sefida que la falta de politicas inclusivas y de estructuras de apoyo
también limita las posibilidades de progreso profesional para las mujeres, creando un

ambiente en el que el avance es mas dificil que para sus col egas masculinos.

En contraposicion, a nivel interno, aspectos como la autopercepcion reducida, la
internalizacion de roles tradicionales de género y la escasez de modelos femeninos
exitosos constituyen barreras psicolégicas que obstaculizan € avance hacia
posiciones de liderazgo. Catalyst (2023) resalta que muchas mujeres a menudo dudan
de sus habilidades debido a la falta de representacion en roles altos, 10 que perpetia

un ciclo de baja ambicion profesional.
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En la actualidad, la equidad de género en el entorno laboral contindia siendo un
desafio relevante, especiamente en sectores historicamente dominados por hombres,
como es € caso de la organizacion inmobiliaria bajo andlisis. Esta situacion ha
evidenciado una preocupante subrepresentacion de mujeres en posiciones gerenciales,
lo que no solo reflgja una desigualdad constante, sino que también limitala capacidad
de la organizacion para beneficiarse de una diversidad de perspectivas y habilidades
gue son cruciales para su crecimiento y sostenibilidad. Smith (2023) argumenta que
una mayor diversidad de género en equipos directivos puede conducir a mejores
resultados empresariaes, 10 que hace alin mas imperativo abordar las disparidades

existentes.

El presente estudio tiene como propdsito principal comprender la cosmovision del
liderazgo femenino en una organizacion inmobiliaria ubicada en Maracay, estado
Aragua, con un enfoque particular en identificar y comprender las barreras
observadas que impiden el acceso de las mujeres a puestos de gerencia. A través de
esta investigacion, se busca explorar en profundidad las percepciones, experiencias y
desafios enfrentados por las mujeres en su blsqueda de igualdad de oportunidades en
el ambito laboral. El objetivo final es obtener reflexiones que puedan promover un
entorno mas inclusivo y equitativo para e liderazgo femenino, fortaleciendo asi la

cultura organizaciona y mejorando € desempefio general de la organizacion.

En e éambito filoséfico, conforme a Nagel (1986:81) se subraya que “la
cosmovision representa un concepto extenso que engloba la forma en que una
sociedad o un individuo interpretan y comprenden la realidad, influenciados por la
cultura, la educacion y las creencias predominantes’. Esta vision del mundo puede ser

global o personal y varia segin la épocay otros factores socialesy personales.

En cuanto ala cosmovision del liderazgo femenino en la organizacion inmobiliaria

de Maracay, estado Aragua, alude a la perspectiva general de las mujeres dentro de
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esta estructura. De acuerdo con las observaciones preliminar de la investigadora, se
puedo evidenciar que su participacion en roles de liderazgo en €l sector inmobiliario
local enfrenta diversas barreras que restringen su acceso a puestos de poder y a la
toma de decisiones. Estos obstaculos se arraigan en estereotipos de género,
estructuras organizacionales excluyentes y factores individuales que impactan la

confianzay las aspiraciones de liderazgo femeninas.

Entre las principales causas de esta desigualdad se identifican los estereotipos de
género, que perpetdan la nocién de que ciertas cualidades de liderazgo son
intrinsecamente masculinas, |0 que dificulta el reconocimiento de las mujeres como
lideres competentes, incluso cuando demuestran las habilidades necesarias. A esto se
afnaden barreras estructurales y culturales, producto de una tradicion histérica donde
los puestos de alta direccion han sido ocupados predominantemente por hombres. La
ausencia de politicas inclusivas y de mecanismos de apoyo para el desarrollo
profesional de las mujeres contribuye a la persistencia de esta inequidad.
Adicionalmente, existen barreras personales, como una autopercepcion limitaday la
escasez de model os femeninos exitosos, factores que pueden mermar la confianzay el

avance profesional de las mujeres en el sector.

Las consecuencias de estas limitaciones se manifiestan claramente en la
subrepresentacion femenina en cargos directivos y gerenciales dentro del ambito
inmobiliario. Esta falta de diversidad en los equipos de liderazgo reduce la variedad
de perspectivas y habilidades en la toma de decisiones estratégicas. Asimismo, la
persistente desigualdad impide gue las mujeres accedan a las mismas oportunidades
de desarrollo que sus colegas masculinos, fortaleciendo dinamicas de favoritismo y

subjetividad en la seleccidn para puestos de poder.

Para fomentar €l liderazgo femenino “las organizaciones deben crear una cultura

gue apoye la armonia personal y profesional de las mujeres, garantice una evaluacion
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equitativa y promueva un liderazgo diverso” (Lozano, 2024:01). La integracion del
liderazgo femenino se erige como una fuerza transformadora dentro de las
organizaciones, caracterizado por la capacidad de las mujeres para influir, motivar y
guiar a sus equipos hacia el logro de objetivos comunes. En el contexto de este
estudio, el liderazgo femenino se concibe como un catalizador de cambio, aportando

diversidad de pensamiento, empatiay colaboracion ala cultura organizacional.

Es pertinente en este estudio profundizar en las barreras de género que representan
obstaculos significativos que impiden a las mujeres acceder a las mismas
oportunidades de desarrollo y ascenso profesional que sus colegas masculinos. Estas
barreras pueden ser estructurales, culturales o personales, manifestdndose en forma de
estereotipos, discriminaciéon y fata de apoyo ingtitucional. En este estudio, se
comprenden las barreras de género especificas que enfrentan las mujeres en la

organizacion inmobiliaria, con el objetivo de identificar |as mas prevalentes.

L as consideraciones anteriores generan las siguientes interrogantes:

¢Cudles son las trayectorias |aborales de las mujeres en puestos de gerenciaen
la organizacion inmobiliaria?

¢Cudles son las percepciones de las empleadas sobre € liderazgo femenino en
la organizacion inmobiliaria?

¢Cuadles son las barreras estructurales, culturales y personales que impiden el

acceso de las mujeres a puestos de gerencias en la organizacion inmobiliaria?
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Propésitos dela investigacion

Proposito General

Comprender la cosmovision del liderazgo femenino en la gerencia de una

organizacion inmobiliaria.

Propositos Especificos

- Describir las trayectorias laborales de las mujeres en puestos de gerencia en
la organizacion inmobiliaria.

- Interpretar las percepciones de las informantes sobre el liderazgo femenino
en la organizacion inmobiliaria.

- Develar las barreras estructurales, culturales y personales para el acceso de

las mujeres a puestos de gerencia en la organizacién inmobiliaria.

Justificacién de la investigacion

El presente trabgjo titulado “La cosmovision del Liderazgo femenino en la
gerencia de una organizacion inmobiliaria” se justifica en 1o socia porque busca
comprender en profundidad las barreras fundamentales que impiden el acceso de las
mujeres a puestos de gerencia. En el &mbito organizacional debido a que se enfrentan
a estereotipos de género que frenan su desarrollo profesional y roles de liderazgo
femeninos en cargos de gerencias y las empleadas en la organizacion inmobiliaria
deben persistir en la busgueda de equidad de género, igualdad de oportunidades y
reconocimiento de capacidades en un entorno organizacional donde prevalece un
liderazgo masculino, aun y demostrando que su proactividad es equiparable a la de
los hombres, se enfrentan a muchos obstéculos para ascender a roles de liderazgo,

muchas veces motivados por prejuiciosy estereoti pos arraigados.
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Desde la relevancia administrativa, la investigacion es un aporte que permite
visualizar lo que viene ocurriendo en las organizaciones inmobiliarias con respecto a
liderazgo femenino para que contribuya al reconocimiento de las maitiples
capacidades y no tomadas en cuenta debido a estereotipo culturales, ciencias y
antivalores que afectan ala gerente inmobiliariay que toda organizacion debe develar
y atender. En cuanto a la importancia cientifica del estudio servira de antecedente a
otros investigadores en el &rea del conocimiento referida alaigualdad de género en la
busgueda de transformacion organizacional.

En este mismo orden de ideas, en lo practico profundiza en la vision de las
mujeres en la organizacion inmobiliaria quienes suelen enfrentarse a prejuicios sobre
sus capacidades, asi como a diversas limitaciones que obstaculizan su desarrollo
profesional y su ascenso aroles de liderazgo. A través de esta investigacion, se busco
destacar la importancia de como las lideres femeninas y las empleadas de la
organizacion inmobiliaria abogan por la equidad de género, la igualdad de
oportunidades y € reconocimiento de sus capacidades en un entorno
predominantemente masculino. Evidenciando como a pesar de contar con habilidades
y proactividad equiparables a las de sus colegas masculinos, muchas alin enfrentan
obstaculos significativos, a menudo alimentados por € machismo arraigado y

estereotipos de género.

De igua forma, € enfoque tedrico de la investigacion “Estudio de las
Organizaciones’ se presenta como una herramienta idonea para abordar |as tematicas
propuestas, permitiendo una interpretacion de las creencias, valores y percepciones
tanto de lideres mujeres como de empleadas. Esta indagacion revela los factores
culturales y de género que afectan la percepcion del liderazgo femenino dentro de la

organizacion estudiada, asi como los desafios especificos que enfrentan las mujeres

26



para acceder a cargos directivos. En referencia alo metodolgico, la investigacion se
ubica en la corriente feminista mediante una metodologia cualitativa que incluye
observacion directa y entrevistas, técnicas e instrumentos que permiten lograr una
comprension integral de como estas mujeres valientes desafian un entorno laboral
dominado mayoritariamente por hombres y logran escalar posiciones en la ata
gerencia. Una vez develados los hallazgos profundos, inductivos con sus reflexiones

finales propias de este tipo de investigacion.

Este estudio no solo es un esfuerzo académico, sino también una contribucién ala
transformacion social hacia la igualdad de género en e ambito organizacional. La
investigadora, se sinti6 comprometida y apasionada en explorar cdmo mujeres
altamente capacitadas, dotadas de habilidades emocionales, sociales e intelectuales,
gjercen roles de liderazgo y luchan por superar los obstaculos en un contexto

tradiciona mente masculino.

La eleccidn de este tema de investigacion busca enriquecer la literatura académica
en torno a desarrollo de habilidades gerenciales y la promocién de un liderazgo
inclusivo, resaltando y valorando las cualidades femeninas. Es crucial desprenderse
de la dicotomia entre masculinizacion y feminizacion del liderazgo y avanzar hacia
un enfoque que celebre la diversidad de género en todos los niveles de la

organizacion.

Finalmente, esta investigacion se inserta en los requisitos establecidos por la
Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales (FACES) de la Universidad de Carabobo
(UC) para la obtencién del Titulo de Magister en Administracién con mencién en
Gerencia. Al hacerlo, proporcionaré conocimientos y herramientas que fomentan una
cultura organizacional méasinclusivay respetuosa, beneficiando asi a todos los grupos
de interésinvolucrados: lideres, empleados, la organizacion mismay la comunidad en

general.
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MOMENTO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la investigacion

El liderazgo de las mujeres es un tema que ha tenido mucho auge en los Ultimos
anos en este entorno cambiante del siglo XXI encontramos que en los paises
desarrollados la mitad de los graduados profesionalmente son mujeres, y mi
investigacion tiene como gje principal ofrecer diferentes enfoques al masculino, por
eso he realizado investigaciones previas sobre € liderazgo de las mujeres dentro de

las organizaciones.

El primer antecedente que se presenta es e Martinez (2019), titulado
“Empoderamiento y Participacién Politica de las Mujeres’, este estudio fue
presentado para optar a titulo de Magister en Estudios de Género y Desarrollo en la
Universidad Javeriana Colombia. El objetivo central de la investigacion realizada fue
analizar como e empoderamiento y la participacion politica de las mujeres influyen
en su acceso a posiciones de liderazgo en diferentes ambitos de la sociedad. A través
de esta exploracion, se buscd identificar las dinamicas de poder y los factores sociales
gue limitan o facilitan la participacion de las mujeres en procesos de toma de

decisiones, tanto a nivel politico como organizacional.
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La metodologia utilizada en este estudio fue cualitativa, centrada en el andlisis de
las experiencias individual es de mujeres en diferentes contextos politicos. Se llevaron
a cabo entrevistas semiestructuradas con un grupo diverso de participantes que
compartieron sus vivencias sobre el empoderamiento y los obstaculos que enfrentan
en su participacion politica. Ademas, Martinez reaiz6 un exhaustivo andlisis de
contenido de documentos institucionales y politicas relacionadas con la igualdad de
género, o que permitio contextualizar los hallazgos dentro de un marco mas amplio
de comprension. Los resultados de la investigacion revelaron que, aunque ha habido
avances significativos en términos de empoderamiento de las mujeres, persisten
desafios importantes como la falta de apoyo institucional, |os estereotipos de género y
la cultura patriarcal son barreras criticas que limitan su participacion en puestos de

liderazgo.

Este antecedente es altamente relevante para la investigadora ya que ambos
enfoques comparten un interés fundamental en entender las experiencias vividas de
las mujeresy las barreras que enfrentan en su desarrollo profesional. La investigacion
de Martinez proporciona un marco tedrico y metodolégico que puede ser Gtil para su
estudio, facilitando la comprension de como e empoderamiento y la participacion de
las mujeres en contextos organizacionales se relacionan con su acceso a roles de
liderazgo. Ademas, |os desafios identificados en su investigacion pueden ser paralelos
a los que enfrentaran las mujeres en la industria inmobiliaria, 1o que enriquecera el
andlisisy las recomendaciones final es de tu trabgjo.

Otro aporte importante es e de Mundarain (2021), titulado “Condiciones gque
influyen en el liderazgo de las mujeres en el &mbito laboral en Chile", este estudio fue
presentado para optar al titulo de Magister en Gestion y Liderazgo en Organizaciones
en la Universidad de Chile. El objetivo central de la investigacion realizada por
Mundarain (2021) fue identificar y analizar las condiciones que afectan el liderazgo
de las mujeres en el ambito laboral en Chile. La investigacion buscé comprender de
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gué manera factores culturales, organizacionales y sociales impactan la capacidad de

las mujeres para acceder y gjercer roles de liderazgo en diferentes sectores |aboral es.

La metodologia empleada en este estudio fue cualitativa, utilizando un enfoque
fenomenol dgico para explorar las experiencias vividas por mujeres lideres en diversas
organizaciones chilenas. Mundarain realizo entrevistas semiestructuradas a un grupo
representativo de mujeres en posiciones de liderazgo, permitiendo obtener relatos
profundos sobre sus trayectorias profesionales y las condiciones que han influido en
su desarrollo como lideres. Ademés, se complemento el andlisis con una revision de
literatura existente sobre género y liderazgo en el contexto chileno. Los resultados del
estudio mostraron que las mujeres en Chile enfrentan multiples condiciones que
influyen en su capacidad para €ercer liderazgo. Entre estas condiciones se
identificaron la persistencia de estereotipos de género, la falta de politicas de
conciliacion laboral y familiar, y un entorno organizacional que a menudo favorece el

liderazgo masculino.

Estos antecedentes son atamente relevantes para la investigadora ya que ambos
estudios comparten la intencion de explorar las experiencias y barreras que enfrentan
las mujeres en el ambito del liderazgo. La investigacion de Mundarain proporciona un
contexto enriquecedor para entender cdmo las condiciones laborales en Chile pueden
influir en e desarrollo del liderazgo femenino, 10 que puede ser extrapolado a la
industriainmobiliaria que es el caso que se investiga.

Teoriasde Entrada

El tema central sobre el que se articula este trabagjo ha sido y es objeto de interés
por parte de numerosas investigaciones procedentes de disciplinas diversas. En
cualquier estudio preocupado por la perspectiva de género no pueden faltar las
referencias a las teorias explicativas generales de la discriminacién en funcion del
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género. Debemos replantearnos como podemos suprimir la dominacion sexistay los
obstaculos que limitan la consecucion de laigualdad y de la libertad plenay efectiva

de todas |as personas. A continuacion, se desarrollalas teorias de entrada:

Teoriade congruencia del rol de pregjuicios femeninos

La Teoria de congruencia de rol del prgjuicio hacia lideres femeninos, propuesta
por Eagly y Karau (2002) se establecié para comprobar si € preuicio es una de las
causas de |la escasa presencia femenina en posiciones de liderazgo, siendo ésta, una
extension de una teoria anterior de la primera autora, denominada “Teoria del rol
socia” (Eagly, 1987). El punto de partida de Eagly y Karau (2002) es € siguiente:
“primero, las mujeres son vistas menos favorablemente que los hombres como
posibles lideres; segundo, € comportamiento de liderazgo es evaluado de manera mas
negativa cuando es realizado por una mujer. Esta teoria ha sido fundamental para
entender las barreras que enfrentan las mujeres en su ascenso a posiciones de

liderazgo”. (p.1)

El constructor clave de la Teoria es e de “roles de género aguellas creencias
compartidas acerca de los atributos de hombres y mujeres. Lateoria de rol social, los
aspectos descriptivos de los roles de género; esto, es los estereotipos de género,
surgen de la observacion de | as personas en roles sociales tipicos de los sexos (Eagly,
1987: Eagly, Wood & Diekman, 2000).” La teoria de congruencia de rol se basa en
gue lateoriadel rol socia realiza sobre el contenido de los roles de género y toma en
consideracion su importancia a la hora de promover diferencias sexuales en
conducta’ (Eagly, 2000:201), pero da un paso mas, al postular la congruencia entre
los roles de género y otros roles, especidmente el de liderazgo, asi como a
especificar factores y procesos claves que influyen en las percepciones de
congruencia y seflalar sus consecuencias para € preuicio y las conductas

prejuiciosas.
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El prejuicio de género se relaciona con las creencias sobre las caracteristicas
diferentes que se presuponen en hombres y mujeres. El estereotipo de género
masculino muestra mas rasgos “agentes’ que se caracterizan por la dominanciay la
competencia, y €l estereotipo femenino pone el foco en la dimensién “comuna” que
caracteriza a las mujeres por ser generosas, sensibles, compasivas y comprensivas
(Wood & Eagly, 2012). Eagly et a. (2020) mas recientemente en una encuesta
masiva de mas de treinta mil personas en EE. UU. siguen evidenciando la vigencia de
estos estereotipos de género y muestran una ventgja femenina sustancial en los rasgos
“comunales’ y una ventaja masculina mas pequefia en cuanto a los rasgos “agentes’.
Pero también se evidencia una creciente percepcion de igualdad de género en

competencias como lainteligenciay la creatividad.

La aplicacion de esta teoria en mi investigacion es crucial, ya que me permitira
analizar como los prejuicios y estereotipos de género pueden estar limitando las
oportunidades de las mujeres en la gerencia de la organizacion inmobiliaria estudiada.
Al comprender estas barreras, podremos identificar estrategias para fomentar un
liderazgo inclusivo que reconozcay valore las capacidades de las mujeres en €l sector

inmobiliario.

Teoriade perspectivade géneroy liderazgo

La teoria de la perspectiva de género y liderazgo de Korabik y Ayman (2007) se
centra en como “las diferencias de género influyen en los estilos de liderazgo y en la
percepcion de los lideres’. Segun Korabik y Ayman (2007:03), “Los estereotipos de
género juegan un papel crucia en la forma en que se evallan las capacidades de
liderazgo de hombres y mujeres. Estos estereotipos suelen asociar a los hombres con
caracteristicas de liderazgo més directivas y autoritarias, mientras que a las mujeres

se les atribuyen cualidades més colaborativas y empéticas’. La teoria examina como
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los estereotipos de género afectan la percepcidn y el comportamiento de los lideres.
Por gemplo, las mujeres lideres pueden ser percibidas de manera diferente a los

hombres lideres debido a expectativas socialesy culturales

Korabik y Ayman (2007) sugieren que los estilos de liderazgo pueden variar entre
hombres y mujeres. Las mujeres tienden a adoptar un estilo de liderazgo méas
transformacional, que se centra en inspirar y motivar a los seguidores, mientras que
los hombres pueden inclinarse més hacia un estilo transaccional, que se basa en el
intercambio de recompensas por desempefio. La teoria también aborda cémo los
estereotipos de género pueden influir en la evaluacion del desempefio de los lideres.
Por glemplo, los éxitos de las mujeres lideres pueden ser atribuidos a factores
externos, mientras que |os éxitos de los hombres lideres se atribuyen a sus habilidades

Investigaciones recientes han respaldado y ampliado las ideas de Korabik y
Ayman. Por gemplo, un estudio sobre liderazgo transformacional y equidad de
género encontrd que, “aunque las mujeres en roles de liderazgo a menudo enfrentan
barreras debido a estereotipos de género, sus estilos de liderazgo no son menos
efectivos que los de sus contras partes masculinas’ (Gomez, 2020:.04). Este
lprejuicios culturales que, por diferencias reales en habilidades o competencias,
motivacion, ha demostrado ser igualmente aplicable y efectiva para lideres de ambos

géneros.

Contribuciones méas modernas como el trabajo de Cuadrado y Molero (2002),
investigan s hombres y mujeres lideres tenian diferentes estilos de liderazgo. Para
encontrar respuestas aplicaron un cuestionario a 118 personas entre estos 65 hombres
y 53 mujeres que gercen cargos de responsabilidad en organizaciones espafiolas. Los
estilos investigados fueron: autocratico, democratico, orientacion a la tarea,
orientacion alas relaciones y transformacional- transaccional. Los resultados indican

gue, por un lado, existen diferencias sobre estereotipos de género en los estilos
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autocrético y democrético, y, por otra parte, en € factor transaccional recompensa
contingente, las mujeres se asignan puntuaciones superiores a los hombres. Asi se

puede concluir que hombres y mujeres consideran un estilo de liderazgo similar.

Numerosos campos de investigacion han mostrado interés abordando la
perspectiva de género con especial atencion a las teorias que explican la
discriminacion basada en €l género. Es imperativo reflexionar sobre como eliminar la
dominacién sexista y superar los obstaculos que obstaculizan la consecucién de la
igualdad y la plenalibertad de todas | as personas.

La relevancia de la teoria de la perspectiva de género y liderazgo para mi
investigacion radica en su capacidad para orientarme sobre las barreras estructurales y
culturales que limitan la participacion de mujeres en la gerencia del sector
inmobiliario. En Ultima instancia, integrar esta teoria en mi estudio permitira no solo
comprender mejor las dindmicas de género dentro de la organizacion inmobiliaria,
sino también contribuir a desarrollo de précticas de liderazgo mas inclusivas que
valoren y reconozcan el potencial de todas las personas, independientemente de su
género. Esto es esencia para crear un entorno laboral més equitativo y dinamico, en

el que las mujeres puedan prosperar y gercer un liderazgo efectivo.

Basestedricas

Historiay conceptualizacion de liderazgo

Para poder llevar a cabo una adecuada revision bibliogréfica y acanzar los
objetivos del presente Trabajo de Fin de Grado (TFG), en e que e propdsito es
esclarecer si existen diferencias entre los estilos de direccion desde la perspectiva de
género, comenzaré por hacer una conceptualizacion de liderazgo en las

organizaciones.
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El liderazgo, como concepto y préactica, ha sido objeto de estudio y reflexiéon alo
largo de la historia, evolucionando en funcion de las necesidades sociales,
econdmicas y culturales de cada época. Desde las primeras civilizaciones, €
liderazgo se asociaba a figuras carisméaticas y autoritarias, como reyes y guerreros,
quienes gercian su influencia a través del poder y la fuerza. En la actuaidad, €
liderazgo se entiende como un proceso dinamico y multifacético que implica la
capacidad de influir en los demés para alcanzar objetivos comunes. Segun Estrada
(2007:01), "€l liderazgo es el proceso mediante el cual un miembro del grupo, su
lider, influye a los otros miembros hacia el logro de objetivos especificos grupales”.
Esta definicion resalta la importancia de la interaccion y la influencia mutua en €l
gercicio del liderazgo, elementos que han sido fundamentales en su

conceptualizacion moderna.

La historia del liderazgo ha estado marcada por diversas teorias que buscan
explicar sus fundamentos y caracteristicas. Una de las primeras teorias fue la del
"gran hombre", propuesta por Thomas Carlyle en € siglo XIX, que sostenia que los
lideres nacen con cualidades innatas que los distinguen del resto. Sin embargo, esta
perspectiva fue cuestionada por estudios posteriores que demostraron que €l liderazgo
no es exclusivo de ciertos individuos, sino que puede desarrollarse a través de la
experiencia y € aprendizaje. Como sefida Bass (1997), "el liderazgo
transformacional es un modelo universalmente apoyado que trasciende las
caracteristicas individuales y se adapta a las necesidades organizacionales'. Este
enfoque subraya la importancia de la adaptabilidad y la capacidad de inspirar a los
demas como elementos clave del liderazgo efectivo.

En e ambito organizacional, €l liderazgo ha sido objeto de un andisis méas

profundo, destacando su impacto en e desempefio y la cultura empresarial. Los
estudios de Ohio State y la Universidad de Michigan en las décadas de 1940 y 1950
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identificaron dos dimensiones principales del liderazgo: la estructura de iniciaciéon y
la consideracion. Estas dimensiones reflejan la capacidad del lider para establecer
metas claras y fomentar relaciones positivas con sus subordinados. Segun Halpin y
Winer (1952), "la dimensién de iniciacion de estructura implica € grado en que los
lideres clarifican su rol y el de sus empleados, con €l fin de alcanzar los objetivos'.
Este enfogue metodol6gico ha sido fundamental para comprender como los lideres

pueden equilibrar la orientacion alastareasy alas personas en su gestion.

La conceptualizacién del liderazgo también ha evolucionado para incluir enfoques
mas inclusivos y diversos. En este sentido, €l liderazgo transformacional ha ganado
relevancia por su capacidad para motivar a los empleados a superar sus propias
expectativas y contribuir a éxito colectivo. Bass (1985) destaca que "los lideres
transformacionales tienen la particularidad de ser atruistas, corteses y civicos, y
transmiten estos valores a sus subordinados’. Este modelo enfatiza la importancia de
la inspiracion, la estimulacién intelectual y la consideracion individualizada como
pilares del liderazgo efectivo, adaptdndose a los desafios de un entorno globalizado y

competitivo.

Ademas, € liderazgo no puede entenderse sin considerar el contexto cultural y
social en el que se desarrolla. Los estereotipos de género, por ejemplo, han influido
en la percepcion y e gjercicio del liderazgo, limitando las oportunidades para las
mujeres en roles directivos. Como sefidla Marshall (1989), "la evolucién humana ha
puesto mas énfasis en los valores masculinos, considerandolos clave para € éxito,
mientras que las cuaidades femeninas han sido devaluadas'. Este andlisis critico
invita a reflexionar sobre la necesidad de promover un liderazgo mas equitativo y
diverso, que valore las contribuciones de todos |os individuos, independientemente de

Su género.
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En conclusién, la historiay conceptualizacion del liderazgo reflejan su naturaleza
complgia y en constante evolucion. Desde las teorias iniciales que |o asociaban a
cuaidades innatas hasta los enfoques contemporaneos que destacan su caracter
transformacional e inclusivo, €l liderazgo sigue siendo un tema central en el estudio
de las organizaciones y la sociedad. Como afirma Goleman (2000), "los mejores
lideres son capaces de adaptar elementos de diferentes estilos de liderazgo a las
demandas de cada situacion”. Este enfoque metodol 6gico resalta laimportancia de la
flexibilidad y la innovacion en € gjercicio del liderazgo, elementos esenciales para
enfrentar |os desafios del mundo actual.

Estilos de liderazgo

El liderazgo dentro de una organizacion es un factor determinante en la
gestion de procesos y en la dinamica empresarial. Su impacto no solo influye en la
productividad, sino también en la motivacion y e compromiso de los empleados.
Diversos autores han clasificado los estilos de liderazgo segun sus caracteristicas y
efectividad. Villacorta (2019) identifica ocho tipos principales de liderazgo, los cuales

se describen a continuacion:

Liderazgo democrético: La participacion de los empleados en la toma de
decisiones es una caracteristica esencia de este estilo. Se considera altamente
efectivo, ya que fomenta la responsabilidad y el compromiso organizacional. Segun
Villacorta (2019), € lider democrético €ecuta las decisiones basdndose en las
contribuciones de cada integrante, permitiendo que los empleados influyan en la
orientacion de los procesos. Este enfoque promueve un ambiente colaborativo y

fortalece la cohesion del equipo.

Liderazgo autocratico: En contraste con €l liderazgo democrético, este estilo
se caracteriza por la centralizacion del poder en € lider. Su efectividad suele ser baja,

dado que limita la participacion de los empleados en la toma de decisiones. Villacorta
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(2019) sefidla que el lider autocrético toma decisiones sin considerar las opiniones de
los miembros de la empresa. Aungue puede ser Util en situaciones de crisis, su

aplicacion prolongada puede generar desmotivacion y resistenciaal cambio.

Liderazgo Laissez-Faire: Este estilo otorga autonomia a los empleados,
permitiéndoles gestionar sus propias tareas Sin una supervision estricta. Su
efectividad es moderada, ya que depende de la capacidad de los empleados para
autogestionarse. Villacorta (2019) describe e liderazgo Laissez-Faire como aquel en
el que € lider delega autoridad para la gecucion de procesos organizacionales. Si
bien fomenta la creatividad, puede generar falta de direccion si no se establecen

objetivos claros.

Liderazgo estratégico: La combinacion entre vision empresarial y estabilidad
organizacional define este estilo de liderazgo. Se considera altamente efectivo, ya que
equilibra el crecimiento corporativo con € bienestar de los empleados. Segun
Villacorta (2019), € lider estratégico asume la responsabilidad de los beneficios
empresariales mientras garantiza un entorno laboral seguro. Este enfoque permite una

planificacion alargo plazo y una gestion eficiente de los recursos.

Liderazgo transformacional: Este estilo se enfoca en la innovacion y el
desarrollo organizacional. Su efectividad es moderada, ya que depende de la
capacidad del lider para inspirar cambios positivos. Villacorta (2019) menciona que
el lider transformacional impulsa mejoras en la organizacién y asigna tareas con
objetivos especificos. Este tipo de liderazgo es clave en empresas que buscan

adaptarse a entornos dindmicos 'y competitivos.

Liderazgo transaccional: Basado en e intercambio de recompensas por
desempefio, este estilo tiene una efectividad moderada. Villacorta (2019) explica que
e lider transaccional remunera a los empleados seglin su trabajo y ofrece incentivos
para mejorar la satisfaccién laboral. Aunque puede ser Util para mantener la
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productividad, su enfoque en recompensas externas puede limitar la motivacion

intrinseca de los empleados.

Liderazgo estilo entrenador: Este estilo se centra en el desarrollo individual de
los empleados, potenciando sus fortalezas y habilidades. Se considera atamente
efectivo, ya que combina elementos del liderazgo estratégico y democrético.
Villacorta (2019) destaca que el lider entrenador nutre las capacidades de cada
integrante mediante una gestion personalizada. Este enfoque favorece el crecimiento

profesional y el compromiso organizacional.

Liderazgo burocrético: Este estilo se basa en la aplicacién estricta de normas y
procedimientos, |o que limita la flexibilidad organizacional. Su efectividad es baja, ya
gue puede generar rigidez y resistencia a cambio. Villacorta (2019) sefiala que €l
lider burocratico sigue estrategias tedricas sin brindar un apoyo total a sus empleados.
Aunque puede ser Util en entornos altamente regulados, su aplicacion excesiva puede

afectar lainnovacion y la adaptabilidad.

Influencia del género en € estilo de liderazgo

Desde la nifiez, cultural y socialmente somos educados y formados de acuerdo con
nuestro género. Bioldgicamente el sexo es determinado por nuestra fisionomia,
mientras que € género es un concepto mas complejo, aunque determinado
culturalmente por las caracteristicas fisicas y psicoldgicas que nos acompafian desde
nuestro nacimiento. Del género podemos puntualizar |o acotado por Garcia (2013:12)
“...s nos centramos en € concepto de género, estamos haciendo referencia a la
diferencia social y psicoldgica entre lo masculino y lo femenino, tratandose de un
término socia y cultural”.
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En este orden de idea nos referimos a otra definicion de género importante es €l de

la Organizacion Mundial de la Salud que dice los siguiente:

El género se refiere alos conceptos sociales de las funciones,
comportamientos, actividades y atributos que cada sociedad
considera apropiados para los hombres y las mujeres. Las
diferentes funciones y comportamientos pueden generar
desigualdades de género, es decir, diferencias entre los
hombres y las mujeres que favorecen sistematicamente a uno
de los dos grupos. A su vez, esas desigualdades pueden crear
inequidades entre los hombres y las mujeres con respecto
tanto a su estado de salud como a su acceso a la atencion
sanitaria. (en linea)

Esta misma clasificacion de género haciendo las diferencias y las desigualdades
gue historicamente se han presentado, ya que a las nifias desde pequefias se les
condiciona ensefiandoles una posicion més sumisa, dedicada a cuidado de su
apariencia fisica y a ser madres por excelencia. Es posible que, debido a ciertas
caracteristicas distintivas entre personas, € liderazgo se gjercer de manera diferente
entre hombres y mujeres, sin 43 embargo |os estudios realizados hasta el momento no

Ilegan a una conclusién clara acerca de este tema.

Algunos autores afirman que existe una conexion directa entre € estilo del
liderazgo y €l sexo, por gemplo, e estudio realizado por Eagly y Carli, (2007:5)
demuestra que: “Las personas asocian a las mujeres y a los hombres con
caracteristicas particulares, en el ambito psicol6gico estas diferencias se basan en dos
conjuntos de cualidades: comunitarias y activas, donde alas mujeres se le asociaalas
caracteristicas comunitarias’. Por otra parte, los hombres son asociados con las
cualidades activas que son: el autoritarismo, la objetividad, la agresividad y la

competitividad. Estas diferencias fundamental es son descritas por Gonzalez (2012).
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L os ester eotipos de género en € ambito gerencial de las or ganizaciones

L os estereotipos de género han sido identificados como una barrera significativa
para el avance de las mujeres en posiciones gerenciales dentro de las organizaciones.
Estos estereotipos, que perpetian la idea de que los hombres son mas aptos para
liderar debido a caracteristicas asociadas tradicionamente con la masculinidad,
afectan tanto la percepcion de las capacidades femeninas como la posibilidad de
acceso aroles de liderazgo. En este sentido, la autora Eagly y su colega Carli (2007)
sostienen que "los estereotipos de género limitan no solo las oportunidades de las
mujeres, sino también los estilos de liderazgo que son aceptados y valorados dentro
de las organizaciones' (p. 813). Esto implica que las mujeres se enfrentan a un doble
desafio: demostrar su competencia profesional a tiempo que estdn sujetas a una

evaluacion mas rigurosa que sus contrapartes masculinas.

Adicionalmente, se ha destacado cémo estos estereotipos pueden influir en las
decisiones de promocién y en la dinamica de equipos de trabagjo. Segin Hopkins y
Bilimoria (2008), "los estereotipos de género pueden actuar como una especie de
filtro' que distorsiona las evaluaciones que los lideres y comparieros hacen sobre €l
desempefio de las mujeres’ (p. 287). Esta percepcion errénea puede llevar a la
desaprobacion de sus capacidades y, en consecuencia, limitar sus oportunidades de
ascenso. La falta de modelos a seguir y la escasa representacion femenina en los
niveles mas altos de la jerarquia organizacional también perpetlian estos estereotipos,

creando un ciclo que dificultael cambio.

El impacto de los estereotipos de género no solo afecta alas mujeres que aspiran a
posiciones de liderazgo, sino que también tiene repercusiones en la cultura
organizacional y en la efectividad del liderazgo. Catalyst (2011) sefiala que "la
diversidad de género en equipos de liderazgo no solo enriquece la toma de decisiones,
sino que también mejora el rendimiento globa de la empresa’ (p. 4). Por lo tanto, es
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crucial que las organizaciones reconozcan y aborden estos estereotipos para fomentar

un entorno masinclusivo y equitativo.

En conclusion, los estereotipos de género continlan siendo un obstéaculo
importante en el ambito gerencial de las organizaciones. El reconocimiento de estos
estereotipos y su impacto en € liderazgo femenino es esencial para desarrollar
estrategias que promuevan la igualdad de oportunidades en €l lugar de trabgjo. Las
organizaciones deben adoptar politicas claras y programas de capacitacion que
desafien y desmantelen estos estereotipos, contribuyendo asi a un cambio cultural que

beneficie atodos |os miembros de la organizacion.

El liderazgo femenino como ventaja competitiva en las or ganizaciones

El liderazgo femenino ha demostrado ser un elemento clave en la estrategia y €l
éxito de las organizaciones, destacando por su enfoque estratégico y democratico en
la gestion de procesos. Esta forma de liderazgo resulta fundamental para alcanzar
atos niveles de efectividad y productividad en los entornos empresariaes,

especialmente en el ambito del emprendimiento donde se buscan metas ambi ciosas.

En este sentido, €l liderazgo femenino estratégico y democrético se erige como un
pilar fundamental para € desarrollo organizacional, destacando por su capacidad
transformacional en beneficio de la empresa. Segun Ibarra (2022), las mujeres lideres
adoptan un enfoque transformacional que fomenta la confianza y la participacion de
los miembros del equipo, creando un ambiente propicio para € crecimiento y la

colaboracion.
El enfoque transformacional del liderazgo femenino no solo se reflga en la

eficiente gestion de la comunicacién ascendente y en la motivacion personal de los

empleados, sino también en la resolucion empatica de problemas y en la promocién
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de la satisfaccion organizacional. Este estilo de liderazgo equitativo y participativo,
como sefidlan Contreras, Pedraza y Mejia (2012), ha sido fundamental en el avance
hacia la igualdad de oportunidades y la construccion de nuevos paradigmas en €l
ambito laboral.

En contexto, la inclusion del liderazgo femenino en las organizaciones ha
generado importantes mejoras y beneficios cuantificables, tales como aumentos en
beneficios financieros, mejoras en creatividad e innovacion, atraccion y retencion de
talento, mejora de la imagen institucional y el fortalecimiento de habilidades
interpersonales clave, segun la Organizacion Internacional del Trabgjo (2022) estos
cambios evidencian el impacto positivo y la relevancia del liderazgo femenino en la

generacion de valor y crecimiento sostenible en las empresas.

En resumen, e liderazgo femenino no solo representa una ventagja competitiva
para las organizaciones, sino que también impulsa la diversidad, la innovacién y el
progreso hacia entornos laborales mas equitativos y eficientes. La promocion activay
el reconocimiento del liderazgo femenino son fundamentales para el crecimiento y la

prosperidad empresarial en un mundo globalizado y en constante cambio.

Diferenciasen losroles de liderazgo en las or ganizaciones

La investigacion sobre liderazgo femenino destaca las diferencias en los roles de
liderazgo entre hombres y mujeres, con enfoques organizacionaes distintos que
benefician a las empresas. Segun Dunker (2002), citado en Contreras, Pedraza y
Mgjia (2012), se observa que las mujeres tienden a adoptar un enfogue méas
democratico y participativo, valorando la filiacion y la adhesion, mientras que los

hombres tienden a ser mas autocraticos y centrados en el mando y el control.
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Desde una perspectiva comparativa de estilos de liderazgo segin e género,
Druskat (1994) hace referencia a las caracteristicas transaccionales, asociadas
mayoritariamente con los hombres, y a las cualidades transformacionales, méas
atribuidas a las mujeres. Garcia, Sadlas y Gaviria (2017) definen € liderazgo
transformacional como inspirador, motivador y orientado hacia el bienestar de los
individuos, mientras que el liderazgo transaccional se centra en la recompensa

contingente y la administracién por excepcion.

La interpretacion de los estilos de liderazgo en funcién del género varia segin los
autores, evidenciando la complegjidad de la relacion entre género y liderazgo.
Mientras que agunas investigaciones sugieren diferencias significativas, otras
concluyen que las estrategias de liderazgo son mas similares entre hombres y mujeres
de lo que se podria pensar. El liderazgo, esencialmente, se encuentra vinculado a la
personalidad de cada individuo y, por ende, a sus rasgos innatos, masculinos o

femeninos.

En cuanto a la aplicacion de estos estilos de liderazgo, se destaca que tanto el
liderazgo transaccional como el transformacional pueden coexistir y complementarse
segun los valores y aspectos del lider. Por gjemplo, € liderazgo transaccional se
enfoca en la autopromocion y la organizacién, mientras que € liderazgo
transformacional se orienta hacia la solidaridad y la colectividad. Ambos estilos
pueden ser funcionales en diferentes contextos y objetivos especificos, sin

necesariamente entrar en conflicto.

El liderazgo, siendo un rol basado en la influencia y la relacion, se gerce de
acuerdo con las capacidades y caracteristicas personaes de cada individuo. A pesar
de los esfuerzos por lograr la igualdad de oportunidades, se reconoce que las

diferencias innatas entre géneros pueden influir en la forma en que se gerce €



liderazgo. En dltima instancia, € liderazgo se trata de guiar e influenciar a través de

estrategias dirigidas a alcanzar |os objetivos establecidos.

Las mujeres manejan una gran cantidad de actividades simultdneamente sin perder
el hilo de lo que estén haciendo, comprobado cientificamente en e estudio realizado
por Roger Gorski y publicado por Pease y Pease (2008) donde afirman que:

El cerebro de la mujer tiene un cuerpo calloso més grueso que
el del hombre y por eso la mujer tiene un 30 % mas de
conexiones entre los hemisferios, (...). Las investigaciones
revelan ademés qua el estrogeno, la hormona femenina,
impulsa a las células nerviosas a establecer mas conexiones
entre los hemisferios. (p.66-67).
Lo antes mencionado, evidencia el estilo de liderazgo asumido por las mujeres en
altos cargos y que las caracterizan, también las hace excepcionales y de alta calidad
en la g ecucion de sus tareas como lider y que sin duda les ayudan a seguir ganando

espacios importantes dentro de |as organi zaciones.

La Cosmovision del liderazgo femenino

La cosmovision puede definirse como un marco integral y holistico que
comprende las creencias, valores, y practicas a través de los cuales una cultura o
individuo interpreta 'y da sentido al mundo y su existencia, Dilthey (2019:06), quien
lo utilizd para “describir la manera en que las personas comprenden su mundo a
través de una combinacion de percepciones sensoriales y preconcepciones culturales’.
La cosmovision no solo abarca la interpretacion de la realidad fisica, sino también la
espiritual, moral y social, influenciando asi la forma en que las comunidades y los

individuos se relacionan entre si y con su entorno.
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En e contexto del liderazgo femenino en las organizaciones, la cosmovisiéon es
crucial en la formacion de lideres capaces de incorporar y valorar diversas
perspectivas y experiencias. Por gjemplo, un informe de Grant Thornton (2024)
indica que e porcentge de mujeres en puestos de liderazgo ha aumentado en los
ultimos afios, 1o que reflgja una tendencia hacia una mayor equidad de género en €l

ambito corporativo.

El liderazgo femenino, caracterizado por un enfoque colaborativo,
empético y participativo, reflegja una cosmovision que valoralainclusion, la
diversidad y la equidad. Estudios recientes sugieren que las mujeres en
posiciones de liderazgo tienden a fomentar un ambiente de trabajo mas
inclusivo y participativo, |0 que puede conducir a una mayor innovacion y
rendimiento organizacional. (p.02)

La cosmovision juega un papel crucia a influir en cdmo se perciben y valoran las
capacidades de liderazgo de las mujeres. La necesidad de reconocer y valorar las
contribuciones Unicas del liderazgo femenino, asi como de desafiar 1as cosmovisiones
gue perpettan la desigualdad de género en las esferas de poder y decision. En este
sentido, la cosmovision se convierte en un elemento dindmico y evolutivo que puede
ser reformulado para promover una mayor equidad y reconocimiento del liderazgo
femenino en las organizaciones.

La cosmovisién también influye en como las organizaciones abordan la
conciliacién entre la vida laboral y personal, un aspecto que las lideres femeninas
suelen priorizar. Esto no solo mejora la calidad de vida de los empleados, sino que
también puede contribuir al desarrollo regional al fomentar politicas de trabajo més
flexibles y sostenibles. Ademas, la presencia de mujeres en roles de liderazgo puede
llevar a un mayor compromiso social y a la implementacion de politicas que

benefician ala sociedad en su conjunto.

En resumen, la cosmovision es un concepto dinamico y multifacético que influye

profundamente en la forma en que las personas y las organizaciones operan y se
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desarrollan. En el ambito del liderazgo femenino, promueve un estilo de gestion que
es inclusivo, ético y efectivo, lo que a su vez puede conducir a organizaciones mas
resilientes y adaptativas en un mundo en constante cambio. La integracion de una
cosmovision que valora la diversidad y lainclusion es esencia para el desarrollo de
un liderazgo efectivo y para la creacion de organizaciones que no solo prosperen

econdmicamente, sino que también contribuyan positivamente a la sociedad.

Obstaculos que se le presentan a las mujeres para acceder a los puestos de poder

Las mujeres, en su desarrollo personal y profesional, se enfrentan a obstéculos y
limitaciones conocidas como barreras de género, caracterizadas por su homogeneidad
y, por tanto, resulta dificil clasificarlas de forma Unica. La clasificacion més comuin,
distingue entre barreras estructurales, culturalesy personales, sin embargo, no suelen
actuar de forma aidada, sino que, ambas suelen interactuar de forma conjunta

condicionando €l desarrollo de las mujeres (Amedna, 2018).

Obstaculos del Entorno Laboral

A continuacién, se presentaran los obstaculos laborales especificos que afectan a
las mujeres y que les impiden acceder a posiciones de liderazgo y poder. Estos
obstaculos no solo reflgjan una desigualdad inherente en el ambito laboral, sino que
también ponen de manifiesto la necesidad de abordarlos para fomentar una mayor

equidad de género en las organizaciones.
Segregacion Vertical y Horizontal
La segregacion ocupacional es un fendmeno que influye directamente en la

representacion de mujeres en roles de liderazgo, limitando sus oportunidades de
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ascenso y desarrollo profesional. Este fendbmeno se manifiesta en dos dimensiones: la
segregacion horizontal, que restringe a las mujeres a un conjunto reducido de
ocupaciones, y la segregacion vertical, que dificulta su acceso a posiciones de mayor
jerarquia dentro de las organizaciones. Segun la Oficina Internacional del Trabajo
(2008), la segregacion ocupacional se evidencia en la concentracion de hombres y
mujeres en distintos tipos de empleos, 10 que genera diferencias en los niveles de
empleo y en la actividad gercida por cada uno. Este fendmeno no solo afecta la
distribucién de oportunidades laborales, sino que también perpetia desigualdades
estructurales dentro del mercado de trabajo.

La segregacion ocupacional no es un fendmeno aislado, sino que responde a una
serie de précticas arraigadas en prejuicios y estereotipos de género. En este sentido,
diversos estudios han sefialado que la asignacion de roles laborales se encuentra
influenciada por percepciones sociales que categorizan ciertas ocupaciones como
"masculinas’ (por g emplo, el sector manufacturero) y otras como “femeninas' (como
el sector servicios). Esta clasificacion no solo limita el acceso de las mujeres a ciertos
empl eos, sino que también afecta su movilidad dentro de las organizaciones.

Un informe mas reciente de la Organizacion Internacional del Trabagjo (OIT) y €
Programa de las Naciones Unidas para € Desarrollo (PNUD) (2019), destaca que la
segregacion horizontal sigue siendo prevalente en América Latina, sin una tendencia
clara alareduccién. Este estudio enfatiza que la segregacion ocupacional por género
tiene multiples causas, incluyendo factores econdémicos, domeésticos y culturales, o

gue refuerzala permanencia de desigual dades en el mercado laboral.

Entender la segregacion ocupaciona como un problema estructural permite
abordar edtrategias para reducir su impacto. La implementacion de politicas de
equidad de género, la promocién de liderazgo femenino y la eliminacion de barreras

institucionales son medidas clave para garantizar una mayor representacion de
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mujeres en roles de liderazgo. La discriminacion por género no solo limita e
desarrollo profesional de las mujeres, sino que también afecta la diversidad y la

innovacion dentro de las organi zaciones.

TechodeCristal

Existen barreras que dificultan la presencia de mujeres en roles de liderazgo, la
principal es denominada “techo de cristal”, e cua explica la existencia de barreras
invisibles que imposibilitan a las mujeres con capacidad profesional y personal
acceder a niveles de responsabilidad y direccion més atos. Estas barreras invisibles
son obstaculos implicitos derivados de prejuicios psicologicos y organizativos’
(Segerman Peck, 1991 citado en Ramos, 2005).

El techo de cristal genera barreras que impiden e movimiento vertical, limitando
asi € desarrollo de las mujeres, |0 que representa un reto organizacional, ya que
implica que las mujeres tengan que esmerarse en mayor medida en comparacién alos
hombres para poder proyectar seguridad y confiabilidad, y ser aceptadas dentro los

grupos masculinos, o que indudablemente representa una desigualdad para ellas.

En la misma direccién, Macarie y Moldovan (2014), afirman que € “techo de
cristal” supone una problemética social por la cual se discrimina a las mujeres
respecto de los hombres en su ascenso profesional y o sefialan como un fenémeno de
discriminacion vertical de género por e cual las mujeres estan subrepresentadas en

los puestos mas altos de las jerarquias organizacional es.

Una de las barreras externas més comunes y significativas que afectan a las
mujeres en el ambito labora es el fendmeno conocido como "techo de cristal”. Este
concepto, introducido en 1986 en un informe que abordaba la situacion de las mujeres

en puestos directivos, hace referencia a los obstéculos con los que se enfrentan
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aquellas mujeres que ocupan o0 aspiran a cargos de liderazgo (Hymowitz &
Schellhardt, 1986). Posteriormente, Morrison et a. (1994) definieron el techo de
cristal como una barreratan sutil que se vuelve casi invisible, pero que representa una
importante limitacion para e avance de las mujeres dentro de las estructuras
jerérquicas empresariales. Més alla de ser una barrera impuesta por la sociedad, esta
también se interioriza en las propias mujeres y tiene su origen en prejuicios tanto

psi col 6gicos como organizativos (Donoso et a., 2021).

Segln Morrison et a. (1994), el concepto del techo de cristal no esta aislado, sino
gue viene acompafado por 1o que ellos denominan la " pared de cristal”, la cual limita
el acceso de las mujeres a ciertas areas 0 posiciones dentro de la empresa,
manteniéndolas en roles menos remunerados y de menor calificacion. Ademas,
autores como Upegui & Cervera (2018) y Trujillo et al. (2019) introducen el término
"suelo pegajoso”, el cua reduce las oportunidades de progreso laboral de las mujeres,
debido a la carga adicional de responsabilidades no remuneradas, como cuidado de
hijos, familiares y labores domésticas, que recae desproporcionadamente en ellas en

comparacion con los hombres.

Por otro lado, Eagly & Carli (2007) introducen la metafora de los "laberintos de
cristal" para destacar la presencia de multiples obstaculos que aparecen
simultaneamente desde diversas perspectivas en e camino de ascenso de las mujeres
hacia atos cargos. Estos obstaculos obstaculizan la igualdad de oportunidades

laboral es entre hombres y mujeres.
Obstaculos culturales
Son aguellas creencias, valores y practicas sociales que perpetlian desigualdades y

limitan el acceso de las mujeres a oportunidades en diversos ambitos, incluyendo el

laboral. Estas barreras se manifiestan en estereotipos de género que asocian ciertas
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habilidades y roles con un determinado sexo, creando una percepcion errdnea de que
las mujeres son menos competentes para desempefiar funciones de liderazgo y toma
de decisiones. A continuacion, se exploraran algunos de estos obstaculos culturales

especificos que enfrentan las mujeres en el entorno laboral.

Estereotipo de Género

El proceso de sociabilizacion, segin Bustos (2004), gerce una poderosa influencia
en la forma en que pensamos, sentimos y actuamos, a transmitir y perpetuar
estereotipos de género. Estos estereotipos, como sefiala Bernard (2010), actlian como
mecaniSmos gue activan creencias patriarcales al asignar caracteristicas predefinidas
a las personas en funcién de su sexo, limitando asi su identidad, comportamientos y
roles en la sociedad. Los estereotipos de género se refieren a las creencias
consensuadas socialmente sobre las caracteristicas y atributos asociados a cada sexo
(Pérez, 2020). Se aprenden a través de la familia, la escuelay la sociedad, y algunos
perduran en el tiempo, generacion tras generacion, como es el estereotipo de género.
Se caracteriza principalmente porque asocia el hogar con € espacio natural de las

mujeres, mientras que alos hombres los asocia con € trabajo (Garcia, 2020).

A pesar de los avances en materia de igualdad de género, los estereotipos de
género contintan siendo un obstéaculo significativo para el ascenso de las mujeres a
puestos de liderazgo en las organizaciones. La valoracion desproporcionada de los
comportamientos y cualidades tradicionalmente asociados a lo masculino frente a lo
femenino perpetla la marginacion de las mujeres en roles directivos de alto nivel,
manteniendo barreras que obstaculizan su progreso en la carrera profesional. Como
bien destaca Ramos (2005), la atribucién de caracteristicas estereotipadas a hombres
y mujeres influye en la percepcion de sus estilos de liderazgo, reforzando la idea
erronea de diferencias sustanciales entre e liderazgo masculino y femenino basadas

en estereotipos de género.

51



Powell y Butterfield (1984) subrayan que tanto hombres como mujeres tienden a
asociar las cualidades del lider ideal con atributos tradicional mente masculinos, como
ser asertivo, competitivo y centrado en latarea. En contraste, Marshall (1990) destaca
las cualidades més valoradas en las mujeres, como la capacidad de fomentar
relaciones, la empatia y la orientacion hacia el desarrollo personal de los demés. Esta
dicotomia en la percepcion de los rasgos de liderazgo evidencia la persistencia de

estereotipos de género en el ambito empresarial.

Siguiendo la linea de investigacion de Nicholson (1987), se identifican
estereotipos de género que delinean las caracteristicas consideradas deseables en
lideres masculinos y femeninos. Mientras que los estereotipos masculinos son
asociados a rasgos como racionalidad, dominancia y ambicién, los atributos
femeninos se vinculan con la diplomacia, la amabilidad y la preocupacién por los
demés. Estas percepciones influyen en la conceptualizacion del estilo de liderazgo
tradicional, en €l que las cualidades masculinas prevalecen, alejando asi alas mujeres

de connotaciones positivas en el &mbito directivo, como destaca Ramos (2005).

Brecha Salarial

La desigualdad salarial entre hombres y mujeres es una problemética persistente
gue reflgja las barreras estructurales en el mercado laboral. A pesar de los avances en
equidad de género, las mujeres contintan percibiendo ingresos inferiores a los de sus
colegas masculinos, incluso cuando desempefian funciones similares. Este fenGmeno
no solo limita su desarrollo profesional, sino que también perpetta la discriminacion

de género en e ambito laboral.
Seguin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en promedio, las mujeres

de todo € mundo ganan arededor de un 20% menos que los hombres. Esta brecha

salarial se debe a una combinacién de factores, como la educacion, € tiempo de
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trabajo, la segregacion ocupacional, las habilidades y la experiencia. Sin embargo,
una gran parte de esta diferencia se atribuye a la discriminacién de género. La
persistencia de esta brecha evidencia la necesidad de implementar politicas efectivas

gue garanticen la equidad salarial y laigualdad de oportunidades.

El andlisis de las causas que generan esta brecha revela multiples factores que
varian seguin el contexto y el enfoque metodol 6gico de cada estudio. De laRicaet al.
(2019) sostienen que las diferencias de género en € tipo de contrato y la jornada
laboral podrian representar un 10% de la brecha salarial, mientras que la segregacion
ocupacional podria suponer hasta un 35%. Estos datos reflejan como la estructura del
empleo influye en la desigualdad salarial, limitando €l acceso de las mujeres a

posiciones mejor remuneradas.

Por otro lado, Le Barbanchon et al. (2021) argumentan que las diferencias en las
preferencias laborales entre hombres y mujeres también contribuyen a la brecha
salarial. En particular, sefialan que las mujeres suelen mostrar menor disposicion ala
movilidad laboral territorial, o que restringe sus oportunidades de acceder a empleos
mejor remunerados. Este hallazgo sugiere que, ademas de los factores estructurales,
las dindmicas individual es de busgueda de empleo también influyen en la desigualdad
salarial.

Si bien el salario es una dimension clave de la discriminacion de género, no es la
unica barrera que enfrentan las mujeres en el mercado laboral. La falta de acceso a
puestos de liderazgo, la menor representacion en sectores estratégicos y la ausencia
de politicas de transparencia salarial agravan la desigualdad. La OIT ha destacado la
importancia de implementar medidas como la transparencia salarial, que permiten
identificar y corregir las disparidades salariales. Estas iniciativas son fundamentales

para avanzar hacia una mayor equidad en el @mbito laboral.
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En conclusion, la brecha salarial de género es un fendmeno complejo que responde
a multiples factores, desde la segregacion ocupacional hasta las diferencias en
movilidad laboral. La implementacion de politicas de equidad, la promocién del
liderazgo femenino y la eliminacion de barreras institucionales son estrategias clave
para reducir esta desigualdad. La discriminacion salarial no solo afecta el desarrollo
profesional de las mujeres, sino que también impacta la productividad y lainnovacion

dentro de las organi zaciones.

Obstaculos per sonales

Las mujeres en las organizaciones enfrentan diversos obstacul os personales que
limitan su desarrollo profesiona y su acceso a posiciones de liderazgo. Uno de los
principales desafios es la autoconfianza, ya que muchas mujeres dudan de sus
capacidades y logros en comparacion con sus colegas masculinos. Esta inseguridad
puede ser alimentada por |a falta de representacion femenina en roles de alto nivel, 1o
gue crea un ciclo negativo de autoestima y aspiraciones profesionales. A
continuacion, se exploraran algunos de estos obstaculos personales especificos que

enfrentan las mujeres en el entorno laboral.

Compaitibilizar la vida familiar y profesional

Como se ha sefialado, €l reparto sexua del trabgjo es un fenébmeno histérico
construido sobre el que se establece la organizacion social. Las explicaciones dadas
parajustificar la situacién que nos ocupa, sefidlan ala posiciéon de hombresy mujeres
en el dmbito familiar, e cual seguiria siendo prioritario para las mujeres, frenandolas
en su vida laboral. La mayoria de las investigaciones realizadas hasta el momento,
tanto en e ambito internacional como nacional, ponen de manifiesto que entre los
factores de caracter externo e lugar primordial 1o ocupan las responsabilidades

familiares. Las mujeres tienen que compaginar las tareas domésticas con €l trabajo



fuera de la casa y siguen responsabilizandose del cuidado de la familia en mucha

mayor medida que |os hombres.

En este sentido, se apuntan los términos sobrecarga de rol y conflicto de rol para
expresar la multiplicidad de tareas que la mujer enfrenta a compaginar varios roles,
en este caso, € profesional y el familiar, y los sentimientos contradictorios que la
misma puede experimentar respecto a sus objetivos y prioridades. El avance vertical,
profesionalmente hablando, camina en la direccion contraria al ciclo natural de la
maternidad de la mujer. Las familias han cambiado sus formas organizativas pero
esos cambios no se han visto reflgjados en las responsabilidades que asumen las
mujeres. El incremento en el acceso de la mujer a la vida socio-productiva no se ha
acompanado de sistemas de corresponsabilidad social y familiar en los cuidados y €l
trabajo del hogar.

De este modo, los conflictos entre la vida personal, familiar y laboral de la mujer
llevan a gue muchas opten por seguir carreras profesionales mas discontinuas (Selva
et al., 2013). Ademés, hombres y mujeres viven de distinta manera el tiempo
dedicado a desempefio de sus cargos: ellos como tiempo que se da a la profesion;
ellas como tiempo que se resta a las responsabilidades que se les atribuyen y viven

como propias (Gémez y Casado, 2003).

De acuerdo con Carrasco (2016), e sistema socia y econdémico puede seguir
funcionando solo gracias la enorme cantidad de trabgjo y de cuidados que estan
realizando desde siempre las mujeres. Lainvisibilidad de este trabajo ha ocultado uno
de los mecanismos que hacen posibles formas de distribucién de larenta, lariquezay
el tiempo de trabajo muy desiguales de acuerdo con e sexo/género y que tiene
consecuencias muy negativas en la calidad de vida y el bienestar de mujeres y
hombres. Teniendo en cuenta que la economia solo considera el tiempo dedicado al

trabajo de mercado y que se cuantifica por horas desde la industrializacion, la
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economia feminista es la Unica que incorpora todos los trabajos que caen fuera del

mercado y es, por o tanto, una vision mucho mas realista.

Fendmeno del Impostor

En € intrincado entramado de la sociabilizacion, como Bustos (2004) ilustra
magistralmente, se teje & enredo de |os estereotipos de género que moldean nuestros
pensamientos, emociones y acciones. Estas etiquetas, como sefiala Bernard (2010),
actlan como hilos invisibles que cosen a las personas en un patrén predefinido,

dictando su identidad, conductay posicion en el mundo.

A pesar de la danza de progresos en pos de la igualdad, los estereotipos de género
contintan siendo murallas infranqueables para las mujeres que aspiran a ocupar la
cuspide del liderazgo organizacional. La sobrevaloracion de las cuaidades y
comportamientos asociados a lo masculino por sobre lo femenino perpetda la
penumbra en la que se ven envueltas las mujeres en roles directivos de alto rango,
erigiendo barreras que dificultan su ascenso. Siguiendo la idea de Ramos (2005), la
asignacion de caracteristicas estereotipadas segun €l género impacta en la percepcion
de los edtilos de liderazgo, sembrando la falacia de diferencias abismales entre €l

liderazgo masculino y femenino fundadas en clichés de género.

Con la partitura de Powell y Butterfield (1994) en mente, hombres y mujeres
coinciden en otorgar a lider ideal rasgos tradicionalmente masculinos: asertividad,
competitividad y objetividad. En contraposicion, Marshall (1990) destaca las virtudes
apreciadas en las mujeres, como el cultivo de relaciones, la empatia y la promaocion
del desarrollo personal. Esta dualidad en la percepcion de los atributos de liderazgo

reflgjala persistencia de | os estereotipos de género en el telon de fondo empresarial.
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En la narrativa de Nicholson (1987), se perfilan los estereotipos de género que
delinean las caracteristicas anheladas en lideres masculinos y femeninos. Mientras
gue los atributos masculinos son asociados con la racionalidad, dominancia y
ambicion, los rasgos femeninos se entrelazan con la diplomacia, la amabilidad y la
preocupacion por los demés. Estas percepciones moldean la vision del estilo de
liderazgo consagrado, donde predominan las cualidades masculinas, relegando asi a
las mujeres de una representacion positiva en e terreno directivo, segin destaca
Ramos (2005).
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MOMENTO Il
MARCO METODOLOGICO

Tipo delnvestigacion

El estudio se sustenta en el paradigma critico en la corriente feminista que segun
Duarte y Parra (2018:279) “ ofrece un sustento conceptual que permite el estudio de la
opresion y € control al que ha sido sometidas las mujeres a lo largo de la historia'y

gue permite saber las potencialidades de las mujeres’.

Por lo antes expuesto, este tipo de estudio comprende en profundidad la extensién
y transformacion desde la perspectiva del género femenino que se abordd en esta
investigacion donde se profundizd sobre €l liderazgo y las barreras estructurales,
culturales y personales de las mujeres en puesto de gerencia en las organizaciones
inmobiliarias. En pertinencia con e paradigma el tipo de investigacién se asumié con
el enfoque cualitativo, €l cual Hurtado y Toro (2006) sefiaan:

La modaidad cualitativa pertenece a paradigma
postpositivista y se define como holistico no traducible a
términos matematicos y se enfatiza en la profundidad, es
decir, fenomenoldgica acepta los fendmenos tal cua como
son percibidos experimentados y vividos por e hombre no
utiliza la estadistica o matemética para llegar a conclusiones.

(p.94)

El paradigma cualitativo [lamado también interpretativo, fija su atencion en los
sujetos, pensando gque son ellos quienes construyen la vida social, en su vida habitual.
Es por €llo, que las experiencias y vivencias de las mujeres, me va a permitir como

investigadora obtener |os resultados en el proceso de la investigacién, debido a que
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son representantes activos con valores, normas y costumbres, las cuales determinan la

metodologia a utilizar en las distintas realidades de |a vida de |os sujetos.

M étodo

El método segin Rodriguez (2008), consiste en €l camino que de manera préactica
selecciona €l investigador para hacer € recorrido a lo largo de toda la investigacion.
En atencion a lo antes expuesto, se empled en congruencia con e paradigma
sociocritico el método hermenéutico critico que segin Kosik citado por Duarte y
Parra (2022), permite una vision dialéctica de la realidad, revela lo oculto de los

fendmenos, los acercay comprende desde un punto de vista critico.

Visto de esta forma, es importante destacar, que e “quid de la criticidad’
dialéctica consiste esencialmente en superar la pseudoconcrecion para acanzar |o
concreto, descubrir como através del mundo de la apariencia se revela el mundo real.
La comprension de lo fenoménico y su relaciéon con la esencia de las cosas (su
estructura, lo concreto) solo es posible, en efecto, si € sujeto de conocimiento adopta

un pensamiento critico en el proceso de conocimiento.

La interpretacion sobre la base del método hermenéutico critico permitio a la
investigadora comprender y develar la cosmovision del liderazgo femenino, en cuanto
a las creencias, valores y habilidades de las mujeres lideres de la organizacion

inmobiliaria en estudio.
Técnicas e instrumentos
Como técnica de investigacion se empled la entrevista semiestructurada definida

por Delgado de Smith (2013:287) como aquella que “ se realiza con preguntas abiertas

gue son respondidas dentro de la conversacion, teniendo como caracteristica principal
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la ausencia de una estandarizacién normal. La persona interrogada responde de una
manera exhaustiva y con sus propios términos’. De modo que como instrumento se
utilizé una guia de entrevista con preguntas abiertas grabadas con € teléfono celular
inteligente, luego se usd una plataforma digital donde se obtendra la transcripcion de
cada entrevista. Como instrumento se empled una guia de entrevista dirigida a

responder alos propdésitos de lainvestigacion. (ver anexo).

I nfor mantes clave

Corresponde a la seleccion de aguellas personas que van a servir de fuente
informativa, acerca de la realidad en estudio. Al respecto Martinez (2004:53), las
define como “el elemento de base para conocer y obtener la informacion necesaria
para el desarrollo de la investigacion siendo esta persona objeto de estudio”. En este
sentido, constituyen a las personas a quienes se va a investigar. En este caso de los
informantes son principalmente seis (6) mujeres que tuvieron la disposicion de
participar en la investigacion. Para proteger la identidad de las informantes, se
utilizaron seudénimos al hacer referencia a ellas, los cudles se observan en e

siguiente cuadro 1.

Cuadro 1: Criterios de seleccion de los infor mantes

- Mas de 2 afios como gerente 0 cargos similares en gerencia
. inmobiliaria.

06 mujeres ) o
- Egresada universitaria.

- Deseo departicipar.

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Procedimiento derecoleccidon delainformacion

Para recopilar las evidencias fenomenoldgicas, la investigadora implementé un

procedimiento que consistio en larealizacion de la entrevista semiestructurada a cada
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informante clave, segin lo dispuesto en e Cuadro 1. Durante las entrevistas, se
realizd la transcripcion simultaneamente utilizando una plataforma digital para
facilitar la transcripcion automatica. La precision obtenida alcanzd aproximadamente
un 80%, variando conforme a la calidad de la grabacién y € estilo comunicativo de
las entrevistadas.

Tras finalizar la transcripcion automética, se llevd a cabo una exhaustiva revision
manual por parte de la investigadora para garantizar la méxima exactitud. La escucha
atenta de las entrevistas por parte de la investigadora o que permitié mejorar las
transcripciones, reflexionar sobre las narrativas de las mujeres e identificar categorias

y subcategorias pertinentes a la esencia de la investigacion.

Ademés, se tuvieron en consideracion las notas resultantes de observaciones
previas. Posteriormente, fue organizada en matrices de saturacion y posteriormente se
llevo alatriangulacion y obtener una vision integradoray asi contrastar con € marco
tedrico establecido. Todas las entrevistas fueron registradas y posteriormente
transcritas por la investigadora Los testimonios fueron validados con cada

informante clave através de una certificacion emitida por lainvestigadora.

En los estudios cualitativos para la recoleccién de la informacién el investigador
debe involucrarse con larealidad de unaforma abiertay flexible. Por ello se utilizo la
observacion participante y la entrevista semiestructurada en la recoleccion de

informacion. La observacion participante, segun Leal (2011) consiste en:

Una técnica se puede afirmar que esta implica la interaccion
entre el sujeto que investigay 1os grupos sociales. Su objetivo
es recoger datos de modo sistemético directamente de los
contextos y se fundamenta en el principio de la convivencia
personal del investigador con € grupo o institucion que
investiga. (p. 92)
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De acuerdo con lo planteado por Leal (ob.cit), la investigadora estuvo presente en
el escenario de estudio, involucrandose con € contexto de la problematica, pudiendo
observar larealidad en su totalidad y en plena confianza. Lainvestigadora se aseguro
de degjar de lado cualquier prejuicio y se limitdé a tomar nota de las actividades que se
desarrollaban en la cotidianidad. A través de ella, pudo ser testigo de los hechosy le

permitio obtener informacion rica, detallada de forma confiable y veridica

Técnicas de Procesamiento e interpretacion de la informacion

La informacion recabada en los estudios cualitativos requiere del uso de técnicas
especificas para su organizacion y procesamiento. ES por 1o que, para efectos de este
trabajo se seleccionaron como técnicas la categorizacion, la estructuracion y la

triangulacion, las cuales se describen a continuacion:

La Saturacion

Se acanzd aplicando la técnica del zig-zag que Lea (2011), describe como
encasillar lo similar repetido en todos los informantes descartando |o que no se repite
hasta Ilegar a un grado de saturacion de donde emerge el cuadro de categorias y
subcategorias del estudio.

Categorizacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), las categorias en una investigacion
se consideran como “aguellos conceptos, experiencias, ideas, hechos relevantes y con
significado que guardan una estrecha relacion con la informacion” (p. 426). De ali
gue, a implementar la entrevista a las mujeres de la inmobiliaria, se considerd la
informacion més relevante para organizar 1os descubrimientos tal como o expresa el

autor citado, €l cual indica que la categorizacion se basa en las “ conceptualizaciones
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analiticas desarrolladas por €l investigador para organizar los hallazgos o
descubrimientos relacionados con un fendmeno o experiencia humana que esta bajo
investigacion” (p. 426).

De esta manera, las categorias constituyeron un medio importante para reducir la
informacion recolectada, al analizar y codificar las expresiones de |os participantes de

manera claray concisa, y que contribuyan con |os propositos de la investigacion.

Triangulacion

La triangulacion es una adternativa para poder visualizar un problema desde
diferentes puntos de vista de las fuentes, siendo de los informantes clave, |as teorias
de entrada y los documentos legales, |0 que permitié aumentar la credibilidad de los
resultados y consistencia de los halazgos, asi como permitié conectar y relacionar
aspectos con sentido y significado desde diferentes perspectivas, componentes, ges
tematicos, categorias 0 subcategorias que se interconectaron en algin punto

generando mayor claridad alateorizacion.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (ob. cit.), la triangulacion sirve
“para anadlizar €l conjunto de la informacién bajo diferentes visiones tedricas o
campos de estudio” (p. 456), la cua se elabord desde lainformacion suministrada por
los informantes clave, buscando alli puntos de encuentro o desacuerdo, con las
diferentes fuentes y testimonios de los informantes clave esto se constituye en una
triangulacion de fuente donde se cotgjaron los protocolos obtenidos a la luz de las
teorias de entrada, referentes y documentos legales o que puso en evidencia la
fiabilidad del estudio.
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Criteriosde Cientificidad

Es importante sefialar, que para otorgar valor y cientificidad a la investigacion hay
gue considerar los criterios correspondientes a credibilidad, transferibilidad y

auditabilidad. De seguidas se explican cada uno de ellos, a saber:

Auditabilidad

Al respecto, Rojas y Osorio (2017), consideran que la auditabilidad “ se caracteriza
por reflegjar en los resultados la veracidad de las descripciones realizadas por 10s
participantes’ (p.71), partiendo de las transcripciones textuales de las entrevistas,
contrastacion de los resultados con la literatura existente, revision de hallazgos por
otros investigadores, identificacion y descripcion de limitaciones y alcances del
Investigador.

Credibilidad

En cuanto a esta condicion, se cumple a medida en que la informacién recabada
sea compartida con los actores involucrados en el gquehacer cotidiano. De modo
similar, Castillo y Vasguez (2003), manifiestan que la credibilidad “se logra cuando
los hallazgos del estudio son reconocidos como reales o verdaderos por |as personas
que participaron en € estudio y por aguellas que han experimentado o estado en
contacto con el fendbmeno investigado” (p. 164).

Esto se logré cuando se reunié las informaciones emergentes que permitieron
encagjar los vinculos justificables de las evidencias reunidas, la estadia prolongada del
investigador en e campo de investigacion, la escogencia intencional, aunado a la
triangulacion, ademés, de la revision por parte de las entrevistadas y los
investigadores pares y gjenos a la investigacion, con la posibilidad de incrementar
esta condicion de credibilidad.
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Transferibilidad

Las palabras de Rojas y Osorio (2017), con relacion a transferibilidad, son
entendidas como la posibilidad de hacer expansivos los hallazgos del estudio a otros
territorios que afrontan el mismo fendmeno, en atencion al guste de estos tomando en
cuenta la determinacion de un juicio valorado segun € lugar y las caracteristicas del
fendmeno que fue estudiado, para que armonice con € contexto a que se desea
trasferir. Se tiene en cuenta la descripcion detallada del contexto y de los
participantes, muestreo tedrico y recogida exhaustiva de hallazgos descriptivos para

estos efectos.
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MOMENTO IV

Hallazgos investigativos

En el capitulo que se describe se presentan los hallazgos investigativos producto de los informantes
clave mediante una postura critica insertada en la corriente feminista con empleo de la investigacion
cualitativa que permitié hacer una induccién profunda, flexible y sistematizada de los hipertextos a los
cuales se lea aplicd un proceso de saturacion en zig-zag que segun Leal (2005) implica someter la
informacion de todos los informantes tomando los elementos que se repiten y se descartan la
informacion que no es comun de este proceso emerge €l cuadro de categorias 'y subcategorias, es decir,
la categorizacion que segin Martinez (2004:75) “categorizar es clasificar, conceptualizar mediante un

término de expresion que sea claro e inequivoco”.

Una vez categorizada la informacion se procedié siguiendo €l modelo de matrices Duarte y Parra
(2018) a la triangulacién que implico recoger informacion desde varias perspectivas ya sea técnicas,
fuentes 0 métodos. En este estudio, se empled la triangulacion de fuentes contrastandolo que dijo cada
uno de las informantes clave con la vision de la investigadora y la sustentacion de la teoria. Este
proceso permitié alcanzar la fiabilidad de la investigacion. A continuacion, luego del proceso de

saturacion se ofrece el cuadro de categoriasy subcategorias.
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SATURACION DE LA INFORMACION

Pregunta 1. ;Cudl ha sido tu trayectoria profesional en la organizacién hasta e momento actual ?

Serena

LunaMariposa E<rdla MéximaLuna Aurora Valiente EliaCruz Danta Cruz
Bueno hasido tu Eh bueno este
trayectoria profesional mi trayectoria
en laorganizacién acarealmente ha
hasta el momento sido bastante
actual bueno yaeste satisfactoriaya
Bueno a nivel de afio cumplo 7 afios con tengo 6 gﬁo; en
cargo he mantenido e grupo. iEh...! Yo Iaorggnl'zau 6n
o mismo carco. comencé en una yacas sietey
Hro anivel de empresa que era bueno realmente
Dil abor como tal s he participativa por ha_su do_una
tenido aue _ varios socios o universi dad para
4q_diversi ficar las Ninguna, Eh.! con_"nprendl_da por Bueno yo ingresé a mi, eh... Bueno (_jesde
. ... . | tengopoco varios sociosy el que OINITEEA | o tualmente yo | queyo ingresé
m&ﬁ A que tiempo acay me contrata es uno de ;?)o.:q;:zzim %gleg entré como aqui he
d?\:er;?fri&cﬁl as d@de, que |os otros socios no co::"no ano como asistente pertenecido al
actividades? yo Ilegge estoy en | real mente e duen_o de administradora legal al dggartamentp
eMDecé con una e mismo lugar | estamiraeh...! fui solamente llevando departamento de gontral oriay
empece con una | COMO recurso contratada como . : legal y luego auditoriade
actncdad anﬁ tenia humano y de gerente de Idaal\drmnw abogado Junior | obrasame
2;?625(;% crg\d/i?g ali no tgngo admi nigtraci on d@gle m% mo | Y actualmente encargado de
anivel bancario y oportunldad de | uncomienzo eh ali tal hasta ahorita estoy como _ este en algunos
yaahoritayame crecimiento me fug muy_blen. . actualmente llevo abogado senior, | casos de
Voy aregistros porque es el muy bien mientras oras entonceshasido | controlar hacer
cont ab—eg—|$ ame tnico cargo que | estuve dentro de esa administraciones de verdad que controles en
—y_vov aotra parte de existe d(_antr(_) ple empresa porque arecadasa bastante obrasy en _
4l nivel la organizacion. tomaba las decisiones gg_eg_dm efio que completade algunos auditar
Mn a2 A eso los criterios del otro grupo eI otro —p—hemos tenido bastant_e . ob_ras ya
le llamaria un eh...! Lar,a grupo eh parF|C| pativo ahoratambién aprendlzaue y eX|stentesy me
crecimiento. s he | Rromocionya €n como socioy bueno llevamos la buen_o me siento | mantengo iqua
rendido cosas que no existe la | de maravillaen eI. administracion ahorita como en e cargo.
aprencido cosas, promocion momento que deciden gue estoy en ese | No bueno cual
cuesﬂ_c;ge; queno internaademas | cerrar, eh...! Esa ahoralade ctil momento en quieradelas
;nni\grei]orrimte queloscargos | empresaellosme Emmo at. donde a punto perso_nal idades
i mayores o los pasan a otra donde DEsempeno, de desbloquear mencionadas
Ceralep dg:e dbuen_oden cargos tiene mas @ph—;z. lidad otro nivel, por anteriormente,
reat] entro de gerenciales participacion el socio TESPONSEUMOAE | eririo asi. Pero | enlas
W’ estdnensu de ac4, en ese caso, Mgm ha sido bastante | cualidades de
Si der_1tro _d,e la mayoria jeh...! Se podria decir grenbou onal ilel satisfactoriala un lider, pero
organizacion no, ocupados por gue me mantuvieron LEY SEr en & ser trayectoria aca no sereflgjaen
E—O’M%’ familiaresdela | igual o sea gerente de baia posibi I.'gad de en el grupoy incentivos o
O—ai%m o directiva. admi nistrgci 6n me SEf promovida. bueno heido de | promociones.
_p—a_exi e promociones mantuve i gual eh a!guna manera
comotal v los de,&lrrolle fue unaobra sento que he
—y—cri terios creo aue mas que todo/estuve ido escalando un
401—&)” més subjetivos encargado més que poco dentro del
Le Obi etivos todo de Ig parte departamento
Hue ObjEtvos. construccion y luego muy lentoy con

me manda para aca
para€l grupo. jEh...!
me hacen un cambio
cierran esa empresa
también me hacen un

pOocos incentivos
econémico. jEh!
juno delos
criterios pienso
gue es el sentido
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cambioalo quees
este grupo como ta y
bueno ahi es cuando
me dan lancticiade
que ya no soy gerente,
SiN0 que paso asistente
delagerenciay bueno
real mente me quedo
como trabajando aca
porgue no me puedo
dar €l lujo de
quedarme sin trabajo
porgue soy madre
soltera tengo que
mantener mi_ hogar no
puedo perder la
estabilidad laboral.
Por asi decirloy
ahoritalacalle esta
bastante fuerte o que
es el empleoy bueno
Mas que todo eso aqui
dentro dela
organizacion. jAqui yo
creo gque no hay
criterio quevalga
eh...! yo creo que agui
€Sy me parece que es
e quelleve el primero
laollacaliente con €
con unabomba de
repente que tenga que
explotar eh...! aqui es
€Omo operacion a
dedo, sabes pienso que
no hay criterio para
subir agui no hay
consideracion alguna
para eso yo Creo que o
eres familiaahi! si te
tomas en
consideracion amigo,
familia, conocido de o
mirade verdad no he
visto otra manera

de pertenencia
gue se mangja
acaenla
organizacion lo
gue es el sentido
de pertenencia,
el compromiso
eh! por quéle
digo esto porque
son criterios que
yo mismahe
visto que los
toman muy en
cuentaacaeha
lahorade una
promocion de
algun cargo que
vean realmente
ese sentido
pertenencia esa
€se Compromiso
realmente con la
organizacion,
pero hay baja
posibilidad de
promociones.

CATEGORIA 1. Trayectorialaboral de las mujeres informantes en cargos de gerencia inmobiliaria.

SUBCATEGORIA 1.1. Bgja promocion de lamujer gerente a cargos con mejor reconocimiento gerencia'y econémico
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PREGUNTA 2. ¢(Cudl han sido tus mayoreslogrosy desafios en tu trayectoria profesional ?
Luna Serena Méxima Luna AuroraValiente EliaCruz DantaAzul
Mariposa Estrella

iAh...! no! Logros Mirami mayor logro fue | Bueno yo tengo iEn cuanto alos Osea, noses
dentro dela eh...optimizar después de haberme 34 afios de logros eh! uno vaasonar asi no
organizacién los recursosy graduado delicenciada | experiencia crecimiento lo no quiero que
no, anivel hacer launién | en administracién entré a | empecé desdelos | profesional y suene mal pues
general, bueno | del personal y | trabajar en un banco 16 afios como personal como tal 0 sea
siempre hay laparticipacion | como gecutivade aprendiz ince en indudablemente ni tampoco
retos por accion de cuentay eso fueparami | unaempresamuy | eh! yolleguéaca | quieroque
delante que uno | pocosen las todo un crecimiento de reconocidaqueya | obviamente habia | suene como
tiene queir actividades y verdad fue una noexistequeera | gercidod libre egoceéntrico,
afrontando y desafio ha ensefianza, fue bastante | estudiante de gercicio, peroun | pero no sea.
estelo més existido mucha | bueno laexperienciade | Venezueladonde | tiempo habia Como desafiar
importante es apatia por parte | ali de gecutivame comencé como cosas agqui. Que asli no tanto,
salir adelante de algunos pasan a supervisorade aprendizinceY obviamente que pero pudiera
pues aprender jefesy poca caia, eh... o supervisora | terminé como aqui esdonde decir que este
cosasnuevasy | participacién Back Office que eraen gerente de crédito | realmentelas he como logro asi
encadaunade | delosjefesy €se momento como se y cobranza apenas | desarrolladoy a agui dentro dela
las actividades | desu equipo su | llamabael cargoy me siendo una nifia nivel personal empresa pudiera
laborales entorno laboral | encargabadetodo lo que | porque apenas igual porque creo | ser evaluar el
siempre hay alahorade era el papel valor papel teniaquecuando | queesovadela desempefio
algo que hacer una moneda del banco ehde | sali dealli ahi mano jEh! Dos técnicoy
aprender y actividad. esa agencia eh llevaba duré 12 afios sali otro logro hasido | financiero de
bueno €l hecho también la contabilidad de 28 anos toda recuperar la dentro delas
de salir delaparte operativaal mi trayectoria confianzaen mis | obras.
adelantey de cierre del diay bueno comenz6 ahi fue capacidades eh
mantener una me fue muy bien de donde comencé eso hasido un
cierta verdad que si fue para adquiri lamayor logro que agui
estabilidad mi uno de los mayores parte de mi porgue a veces
laboral te dice logros, de mi &reapuesy | experiencia uno mismo duda
gue bueno estés gue méas quiere uno que | porque como te de uno entonces
haciendo las después que se gradiia dije comencé ha sido un logro
cosas bien. queledenlas como aprendenY | otro también ha

oportunidades verdad terminé como sido vencer €

después de ahi bueno gerente de crédito | temor a hacer las

con las intervenciones y cobranza pero cosasY por

bancariasy todo eso ese | pasé por ultimo puedo

banco fue uno de los que | diferentes plantas | decirte que

cerré € gobiernoy ahi habian varias | resolver acomo

consegui trabgjo en otra
empresa como analista
administrativa luego me
pasan después de unos
afitos ali mismo me
pasan a jefe de compray
después ajefe de
administracién esa
empresa en esa empresa
duré 8 afios Fue bastante
tiempo también fue muy
buena empresa los jefes
me tenian mucho
aprecio, pero
lamentablemente por
situacién sindical porque
€ra una empresa que
tenia beneficios

plantas donde fuli

dé lugar cualquier

Ilegué a ser hasta

situacién sin

gerente de costos | ningun tipo de
y bueno Unavez excusa eso han
quesecerdla sido loslogrosy

empresame fui a
otratextiles que se
[lamatextiles
gamas que son
una empresa que
confeccionala
ropaovejita
comencé como
gerente de
administradora de
tienday terminé
€omo supervisora
regional centro de

bueno en cuanto a

los desafios, oye
enfrentar
situacionesy
escenarios
realmente
desafiantes tener

gue hablar con
personas que
jamés me imaginé
personas que uno
considera como
inalcanzable eso

69




sindicales y todo eso

ali mevine para

ha sido también

este el sindicato de acd ahi duré 8 un desafio vigjar a
verdad acabd con la anosy ya agui redizar cuaquier
empresa como como tal graciasaDios tipo de trabajo en

y bueno cada diafue tengo 12 afiosy este caso

més cayendo en un pEro en un ramo audiencia por mi,
momento gue no hubo totalmente por mi trabajo
manerade que ellos diferente a queyo | fuerade mi
hicieran ajuste de sueldo | conocia el cual jurisdiccién fuera
y han mantenido atodo aprendi y de aqui de

el mundo igual y yo de desarrollé agui Maracay ,eh! eso
verdad no podia gracias a equipo hasido un desafio
mantenerme eso fue en de trabajo que totalmente esta

la situacion cuando tengo. fuerade Maracay
estaba el pais en lo més salir de mi zona
critico aguanté hasta de Confort yaque
donde pude por fidelidad me ha tocado

por compromiso con
ellos, pero de verdad que
no pude masy consegui
€ trabajo con este grupo
gue bueno que me
proyectaba un futuro
bastante bueno y bueno
aqui estoy actualmente.

gercer un areadel

derecho que no
estoy
acostumbrada me

hatocado
gercerlopor x oy

razén y entonces
€so me ha sacado

un poco de mi
zona de Confort y
realmente eso es
un desafio.

CATEGORIA 1. Trayectorialaboral de las mujeres informantes en cargos de gerenciainmobiliaria

CATEGORIA 1.2. Logrosy desafios de lamujer informantes en la trayectoria profesional
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PREGUNTA 3. ¢{Qué entiendes por igualdad de género?

Luna Serena Maxima Luna Aurora Elia Cruz DantaAzul
Mariposa Estrella Valiente

Esigualdad de | Quetanto las iTiene gue haber un | Ante Dios Bueno |la palabra Que las condiciones
oportunidades | mujeresy los equilibrio una todos somos igualdad esigual este laborales sean
tanto para hombres, en equidad entre los iguales, sin algo que parami es | similaresen
hombres como | este caso géneros pienso que embargo, en un significado de independientemente
paramujeres en | deberiamos tanto mujer como la igual algo ni del géneroesla
larealidad no tener los hombre tienen los organizacién | siquieragque esmés | igualdad.
secumple. mismos mismos derechos sin | los hombres 0 que es menos,

derechosy las | embargo siempre tienen mas Sino que

mismas hay empresas quele | oportunidades | completamente

oportunidades | dan més bien y mejor digo que hablando

de crecimiento. | muchas eh...! remuneracion. | de género sabemos

facilidades ala
mujer de repente por
sus condicionesy te
estoy hablando de
empresas que quizas
son lideradas por
mujeres en este caso
por o menos|o que
€sno... no... he
Visto esa...ese
equilibrio que
deberia de haber.

que hay hombre o

mujer ese 50 y 50
esestar Claro en €

rol quele
corresponde a cada
uno eseselqual...

igual pero no
ocurre asi.

Categoria 2. Percepciones de la mujer gerente en las inmobiliarias sobre el liderazgo.

Subcategoria 2.1. Las mujeres en cargos de gerenciay laigualdad de género
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Pregunta 4. ;COmo percibes €l lider azgo femenino en esta organizacion?

Luna Serena MéximalLuna | AuroraValiente EliaCruz Danta Azul
Mariposa Estrella
El Liderazgo iEh...! Son Como te estaba | El éxitoreamente | jOye! este esuna Bueno este como te
Femenino estd | muchos diciendo desde que nosotros | organizacién en habia comentado
Sobreviviendo | caciquesy no...no...no todas las mujeres donde si teponesa | anteriormente €l
lo veo como pocosindiosy | hay equilibrio nos organizamos en | ver lamayor liderazgo en este caso
gue estdun de lamayoria comotal, agui | estaempresasiento | poblacién es mas se pudierainterpretar
poquito delosjefesson | lamujer tiene gue cambi o todo femenina que de dos maneras verdad
aplastado o solo hombres mayor peso estamos mas masculina Este s yolo analizo anivel
aplacado. solo hay dos [aboral mayor organizadas siento que hay y personalidades, Aca
lideres exigenciaeh!!! | tenemos mejor bastante influencia | viendo personalidades
femeninos o le pide mayor comunicacion en cuanto alas de mujeres que
dosjefes compromisoy | tenemos mejor mujeres acaen la integran parte de la
particularmente | a un menor empatiarealmente | organizacién empresayo pudiera
femeninos. costo. necesitamos lideres | porque hay més decir que es excelente
femenino. mujeres que pues porgue considero
hombresy cuantas | que hablemosy me
lideres hay. jOye! voy aincluir dentro del
este hay varias, grupo estas mujeres
pero enloscargos | gque estamos
gerenciales o de capacitadas para eh...

direccién son por
los hombres si hay

pocas, hay pocas
gerentes mujeresla

mayoria son
hombres, pero digo
que apesar de que
hay bastantes
mujeresla
poblacién que hay
el liderazgo
directo. Por decirlo
en los diferentes

formar parte dela
como que de la parte
gerencia. Por decirlo
asi por esa parte, pero
s anivel de
organizacién si lo
vemos anivel de
organizacion o sea
como estd estructurada
no sé como esta
enfocada la pregunta
pues o sea te voy adar
las dos respuestas un

departamentos [o

iAjad anivel de

elercen los
hombres.

organizacion diria que
regular porgue este
vemos aqui por
elemplo en este caso
que hay més cargos
gerencial es masculinos
que femenino.

Categoria 2. Percepciones de la mujer gerente en las inmobiliarias sobre el liderazgo.

Subcategoria 2.2. Percepcion de la mujer sobre el liderazgo femenino en la organizacion estudiada.
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Pregunta 5. ¢Cudles considera que son las principales fortalezas de las mujeres en roles de liderazgo en la
organizacién inmobiliaria?

Luna Serena Maxima Aurora EliaCruz Danta Azul
Mariposa Estrella Luna Valiente
Lasfortalezas | Considero que | jLas Son muchas jOye! por unade Uno eslaresilienciao sealas
delas unalider debe | fortalezasde | lasfortalezas, | las que estén aca mujeres este Por qué la
mujeres en tener las mujeres pero poca gue como te dije resiliencia porque siempre las
losroles, comunicacion | deliderazgo giecucion de | son muy pocas mujeres nos hemos enfrentado a
bueno yo asertiva, debe | enla liderazgo de | lideres mujeres, muchas barreras verdad |o que
pienso que es | ser empatica organizacion | lamujer enla | estelasprincipales | noshadado esta mucha mayor
porque la debe tener estamos organizacion. | fortalezas, seria capacidad para superar desafios
mujer como cooperacion hablando de jOye! primero unaes esalaotra es la capacidad
ta, estees resolucion de las lideres... tener ese que tenemos para adaptarnos
muy echada | problemas, que! miralas compromiso tener | verdad |o cual es muy importante
paraadelante | compromiso fortalezas que laresponsabilidad | verdad sobre todo en esta en este
enfrenta conla tienen que y creo que también | tipo o en estas épocas que
muchos retos | organizaciony | sacarle tener esatener una | vivimos situaciones de cambios
adiarioy sale | jEh...! acaen provecho buena autoestima pues y de incertidumbres también
paraadelante, | la mucho al este en el caso de eh... laotraeste que las mujeres
no seachica | organizacion, hecho de que laparano sentirse | somos capaces de organizarnosy
antenaday a | oseconsidera | sonlas menos que por ser | gestionar mucho nuestro tiempo
pesar delas que eso primeras que mujer quizés. Alo | porque somos capaces de
dificultades deberian se han visto mejor tienen temor | planificar verdad hacer o sea
siemprela tenerlo, sin como lideres dequeno lo pueda | planificar este cualquier cosa
mujer, esteva | embargo, enla | acay dar & gjercer como como | pues laotraque tenemosla
mas aladelo | organizacion gemplo si lo puede hacer capacidad de delegar o seatanto
guele exigen, | no existe no deberian de un hombre creo incluso lo ponemos, cuando
diriaque es tenemos demostrar que que la principal somos profesional es incluso voy
multifacética. | lideres podemos dar fortaleza es tener a poner como también error, por
mujeres las mucho més... claro, jQuiénes g emplo cuando somos madres
dos personas las mujeres son! y confiar en porgue 1o aplicamos tanto a nivel
que tenemos que muchos sus capacidades profesional como a nivel
simplemente delos creoqueesla personal. Pues cuando €l caso que
cumplen o hombres que confianza en si tienes hijos entonces ti delegas
fingen una estan aca eh! mismo creo que ciertas actividades de casa bueno
funcién de pienso que serialamayor si. Si vas a comer pon |os platos,
lider, pero no hay mucho fortaleza de entonces te desarrollas también
tienen esavoz | lider que no cualquier mujer en ese ambito que lo puedes
ni_ese voto queno es acdenla aplicar tanto a nivel personal
como tal. lider esjefe... organizacion que como profesional y estela
por asi gerceun comunicacién nosotras somos las
decirlo en liderazgo. Muj eres somos mas
cambio las comunicativas tenemos mucho
mujeres estan mas a expresar las cosas gue
[levando las sentimos verdad, y entonces, pero
cosas de una en €l caso de manera profesional
mejor manera tenemos que hacerlo siempre con
pienso yo son respeto.
més
proactivas.

Categoria 2. Percepciones de la mujer gerente en las inmobiliarias sobre € liderazgo.

Subcategor ia 2.3. Fortaleza de la mujer como lider en la organizacién inmobiliaria.
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Pregunta 6. ¢Has observado diferencias en la forma en que se percibe e liderazgo de mujeres y hombres en la

organizaciéon?

Luna Serena Estrella Méxima Luna Aurora Valiente EliaCruz Danta Azul
Mariposa
Si, por jSi! siento que Si si...por supuesto LaUnicagerente Si claro Si, como mencioné
supuesto lavozy la aqui eh... No hay mujer erayoy bastante como | anteriormente se ve
siempre le opiniono el rol | lideres hombres agui muchas reuniones teexpliquéla | guehay mas
dan més masculino tiene | hay jefe... jefe esta asistian llamabana | mayoriade cargo...mas cargos
cabidaa méas pesoy més | todo aqui las Unicas loshombresami no | loshombresy | gerenciales
liderazgo podery esmas | lideres son las mujeres | mellamo, pero gerenteslos masculinos.
masculino. respetado quela | son dos mujeresy ahora desde que gue gjercen
femenina. bueno eh creo que son | tenemos un lider como quien

las Unicas dosporque | femenino siento que | dice, losAltos

deverdad que el resto | metomo mésen cargos aca son

son puro hombrey yo | cuenta este asisto gjercidos por

no 10s veo como Mé&s reunionesy los hombres

lideres porque yo no siento que hemos entonces si, se

YO No quiero ser como | crecido también percibe

ellos ni quiero hacer el | como organizacion. | diferenciasi

trabajo como ellos me se percibe

parece que nos dan €l totalmente

eiemplo. diferencia.

Categoria 2. Percepciones de la mujer gerente en lasinmobiliarias sobre el liderazgo

Subcategoria 2.4. El liderazgo masculino con mas poder que €l liderazgo femenino en la organizacion inmobiliaria.
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Pregunta 7. ;/Qué obstaculos identificas en las estructur as or ganizacionales que dificulten el ascenso de las mujeres a
puestos de liderazgo?

Luna Serena Méxima Luna Aurora Elia Cruz DantaAzul
Mariposa Estrela Valiente
Yo piensoque | jEh...!las Mirayo creo que més que | Subestimacion | Ahila Bueno, este, por
el machismo, creenciasde todo esla mentalidad de dela competitividad, gemplo: aqui lo que
culturasexista, | lostabi que losjefescomotal hay un | inteligenciade | menospreciar se considera
porgue vienen desde | poco de esareserva lamujer porgue bueno estandar ese es uno
capacidades hace mucho machista de ser porque creen | porgque es mujer de los obstéculos
hay no tiempo para camaraderia sabesde ese | que nosotras quizésnovaa gue presentamos
consideromas | acdeh...! compafiero caballero que | nacimos fue estar alaaturade | pueslo que siempre
otros tienen esel quealavamospara | paralimpiary | este cargo, como seviene
obstaculosque | creenciade aca muévete para aqui lavar platosno | esmujer y s tiene | considerando como
hay bueno, quelamujer muévete paraalaperono | paratener hijo quizé&snose | como estandares
quizés el hecho | esun sexo toman alamujer en cargos puede quedar €como puestos de
de ser una débil que cuenta como paraparaser | gerenciales hasta tarde trabajo tanto de
empresa deberia estar lider por eso mismo pues | directricesno | entoncesel hombres como
familiar este enlacasa 0 seaes como ellos se parallevar hombre como que | mujeres
influyatambién | cuidando nifio | apoyan méas en los una empresa no importas el basicamente eso a
que hombresy hay mayor nos hombretieneque | qué merefiero e
carecemosde | comunicacion con consideran guedarse hastalas | esténdar es que hay
firmezay de hombres, pero no veo que | que tenemos 7 delanoche d ciertos puestos que
caracter para | hay esamisma gue estar en la | hombretieneque | seleasignana
manejar 0 comunicaciony casa, pero si tiene quevenir | hombresy ciertos
dominar un afectividad o receptividad | hemos losfin desemana | puestos a mujeres,
arupo. de opiniones de las demostrado y ho es asi porque | por giemplo: td ves
mujeres. con hechosde | hevistoy meha los cargos de
gue podemos | pasadotambiéna | limpiezaaquién se
con esoy mi, estas mas losasignamasalas
mucho més. comprometiday mujeresy 10s cargos
sl tetoca estar gerenciales selos
hastaen la asignamésalos
organizacion hombres entonces, a
hastalas 7 dela eso me refiero el
noche estés hasta | estandar entonces,
las 7 delanochey | esos son los
asl pues siento obstaculos que
gue entonces eh! muchas veces el
si hay obstéculos | personal femenino
si hay obstaculos | nos tenemos que
totalmente pero es | enfrentar 0 seaeso
|por eso. esamanerade

ejemplo lo doy asi.

Categoria 3. Barreras para €l acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion estudiada.

Subcategoria 3.1. Obstaculos que dificultad €l acceso de las mujeres a puestos gerenciales.
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Pregunta 8. ¢Como influyen las normas culturales y sociales en las oportunidades de liderazgo de las mujeres en las

or ganizaciones?

Luna Serena MéximaLuna | AuroraValiente Elia Cruz Danta Azul
Mariposa Estrela

Bueno yo Influyen mucho | Miraeso es Si es que te voy iOye! muchisimo porque Las normas
pienso quelo yaquelamujer | eh...las buscando las acuérdate que venimos culturales se
gue pasaesque | noseledaun oportunidades | palabras adecuadas | ahoritaeso esdeuntiempo | basan en una
anive cultural | cargo de poder | son dificiles loquepasaesque | paraacdquevemosquelas | sociedad
y social ode todoloquees | lasleyes, aunque mujeres son tomadas mas masculina que
siemprela responsabilidad | afueraenla hay igualdad de en cuenta en cuanto a aun prevalece
mujer esvista | porquela calesiemprele | género muchas cargos gerenciales porgue, | enlas
Como que es cultura dan prioridad a | veces nos ponen gué pasa venimos de una organizaciones
Menos como dictaminaque | lamujer para muchas trabasy cultura en donde la mujer alasmujeresle
gue tiene més debe ser puestos de limitaciones estésen lacasalamujer no | cuesta
limitacionesy | gercido por un | asistentes aungue las leyes trabajala mujer. ES demasiado
al contrario hombre existen | secretarias culturales digan simplemente paracuidar a | llegar acargos
pienso que la brechas recepcién que nosotros los hijos. Pero bueno de gerencialesy s
mujer este es sdariales, porgue son podemos afios para acaen vistade lo logran €
capaz dellevar | existen SOMos desenvolvernos o que el dequelascosashan | nivel de
adelantetodas | estereotipos multitareas hacer cualquier tipo | cambiado y la situacion exigencias es
sus actividades | masculinos mas | somos practicas | de actividad econdmica socia en los mésaltoy
tantoenlacasa | silamujer esta | somos &gilesen | profesiona o paisesy en este caso aqui sueldo més
€Omo como en edad esetipo de cualquier actividad, | en Venezuelahacambiado | bajo.
laboralesy de | productivasi la | puestossin al menos que sea que haobligado también a
estudioy todo | mujer la embargo para de peso, que lamujer se prepare a

creenciade que | puestos de desarrollarla, pero | que bueno tanto tiempo que

lamujer que gerenciao Sl nos ponen estuvo como anuladala

estadivorciada | jefaturacreo trabas, no hay mujer se havisto jOyel me

esta pasando gue son méas ascenso, ala VOy apreparar voy a

por un considerados mayoriaen las trabajar hay muchos

despechooun | los hombres organizaciones son | hogares en donde quizésla

dolor si gue las mujeres | puroshombreslas | cabezaprincipal queesel

tenemos y bueno Me Mmuj eres no nos hombre no cumple bien su

dependedela parecequeya | consideran paralos | rol de proveedor lamujer

cantidad de eso viene de ascensos nos ponen | bueno hatenido que

nifios que otro tipo de muchas también salir alacalle

tengamostodo | précticasde limitaciones este entonces claro eso ha

eso influye antafio cuando | también hay cambiado un poco quizas

para, iEh...! eran los desigualdad salarial | antesy por eso es que

este hombres los telo digo por ahora vemos mas poblacion

crecimiento de | quetrabagjaban | experienciaen mis | femeninadentro delas

lamujer como | exactamente. antiguos empleos organi zaciones vemaos mas

tal. de que los hombres | poblacion femeninaen

con lamisma

profesién que yo
teniay

practicamente en €l

mismo nivel

organizacional

ganaban méas que
las mujeres.

cualquier empresa no como
antes por qué Porque la
mujer estabaen lacasa

Categoria 3. Barreras para €l acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion estudiada.

Subcategoria 3.2. Normas culturales que impiden €l liderazgo de la mujer en la organizacién inmobiliaria.
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Pregunta 9. ¢Has enfrentado algin tipo de discriminacién de género en tu carrera profesional o dentro de la

or ganizacién?

Luna Serena Maxima Luna AuroraValiente EliaCruz DantaAzul

Mariposa Estrella
No, yo no, pero | Personamente | Miracomo tal No en esta, iDentrodela Siloquete
si lo hevisto no, jpero he discriminacion de género organizacién no organizacion comenté, ésea
con otras evidenciado de género por ser femenina | deverdad no lo he | no, pero eh! que aVveces uno
personas. Un eh...! personas | nolo considero asi, sin sentido, Peroenla | comotal,enmi | sesiente
gemplo: he queestdnami | embargo, unavez en uno primeraempresa | carrera capacitado o sea
visto que hay par quetienen | delostrabgjosquetuveen | dondetrabajé profesional. de quede
personas que las capacidades | € quete comenté que habia | s...si también iSi...sl porque | repente, jtu
son capacesde | olascualidades | un sindicato yo hice una debe ser porque estaesuna sabes que tl
eercer un paraun ascenso | denuncia por maltrato este | eramuy joveny carreraque eh! | puedes aportar
cargo y por €l y no estomada | de género aun caballero pero si habia iPor g emplo, masy 6sea estés
hecho de que en cuenta porque senosvino encima | mucha €l derecho en un puesto de
bueno tienes porque Y NOS quiso agredir auna discriminacion y siempre seve gue bueno haces
familiatienes volvemos a compafieradetrabajoy a €en ese entonces que ah! porque | lo que €l puesto
treshijo no te mismo tema mi y las dos tuvimos que habiade 15 los hombres telo exige pues
danla depende de poner ladenuncia porque directivos que por qué tienes otelo
oportunidad, cuantos hijos se torné bastante hostil y habia solamente que pelear encomiendade
porque puedes | tiene, depende | bueno lasituacion llevo a habiauna sola porque tiene repente tu tratas
estar si tiene pargjao | e muchacho hastalacarcel | mujer y erayoy que ser de hacer mésy
cuestionada por | no, si me puedo | pueso seafue grave porque | erajoven. agresivoy entonceste dice
eso, también he | guedar o no me | sali herida en las manos me muchas No mira eso no
visto que puedo quedar arrancd unas hojas gue personas mas te corresponde y
personas que porque tengo teniaen lamano o seafue bien se han tu dices bueno
por estar unos nifios bastante delicada la eguivocado. estanolonolo
embarazada, le | esperando en situacion y bueno este él se Entoncessi se | voy ahacer.
dijeron: mira casa entonces dio se puso agresivo porque he sentido si he
bueno hasta todo esto vio laoportunidad porque sentido
agui te trajo el influye éramos mujeres 'y bueno él discriminacion
rio, hasta aqui también. pensod gque... que No Nos alahoraporlo
trabajasy podiamos defender o qué sé menos del
bueno tevasa yo este y asi como eso de glercicioo
tu casa te doy verdad |o gue mas me ha también por mi
tu sueldo por pasado asi fue cuando edad no sé
cierto tiempo y joven antes de graduarme perosi si lahe
ya pues termina en un puesto de secretaria sentido no
porgue yaes sufri no un acoso yo no tanto pero si
una persona [lamaria un acoso, sino que aguienla
gue va atener pOr No querer servir ami organizacion
un hijoy vaa jefe pues me sacaron como no.
tener el tiempo corcho de limonada de esa
un poco empresay ledieron la
comprometido oportunidad alaque yasi
eso lo he visto se prestaba.
yonolo he
vivido

Categoria 3. Barreras para €l acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion estudiada.

Subcategor ia 3.3. Discriminacion de lamujer por género en la carrera profesional.
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Pregunta 10. ;C6mo manejas la conciliacion entre tu vida laboral y familiar ?

Luna Serena Maxima Luna Aurora EliaCruz Danta Azul
Mariposa Estrella Valiente
Muy bien de Familiar muy jAy! unalocuratotal | Cuando yo Ay, Dios, esta muy Yo mantengo trato
hecho, siempre | bien, yo pero bueno Ahi voy | empecé aqui importante muy de mantener siempre
lo hellevado realmente las paso apasoy pocoa | mi hijotenia5 | importante porque un equilibrio entre
con éxito puedo llevar poco llevando palo afosy iOye! esto esun mi vida personal y
graciasaDios | muy bienle como quien dice uno | manejaba equilibrio esto esuna | mi vida profesional
porgue, bueno | dedico € se levanta muy muy bien mi balanza que uno debe | o seatrato de no
he tenido tiempo temprano me acuesto | situacion tener porque aveces mezclar una cosa
apoyo familiar | necesario a muy tarde porque nuncalefaltd | dicen. jBuenocuando | conlaotras estoy
y laboralmente | cadaunay la tengo que hacer ni_tiempo ni estds muy bienconla | acAme enfoco aca
me haido bien | importancia tanto mi trabajoaca | atencibnami | familia no te va muy en mi trabajo este
siento que soy que cada uno como llegar hijo mientras | bienen el trabgjoy a | en, por gemplo: en
responsable merece esto, haciendo |las tareas queyo estaba | vecesdiceAy! alas el caso de nosotros
con los estapartedela | del hogar lastareas cumpliendo personas gue le van cierto horarioy
horariosy enla | conciliacibn de | delafamiliaatender | con mis muy bien en los Igualmente mi vida
casa también tu vidalaboral ami hijolas funciones trabajos es no esta personal trato de
con las Influye de responsabilidades de | aqui dentro bien en su familia, hacer [0 mismo o
obligaciones. algunaforma. un hogar y bueno del parami hasido un seame enfoco ahi y
Intervencién todo €l peso me organizacién reto a principio trato o seatrato de

recae ami por lo y realmente cuando estuve agui en | mantenerlas

mismo quetedije siento no sé los primeros afos si separadas y

que yo soy madre como te dije fue un poco equilibradas, pero

solteray te podras no sés espor | complicado Esaesa no hasido f&cil.

imaginar quees el ser mujer que | balanza se desnivel de

doble pues porgue sé mangjarla una manera

tengo que con mi lasdoscosas | proporcional que

sueldo solamente en mismo estuve como mucho

mantener toda mi momento. tuve mucha mas

casa mis gastos mi atencion por decirlo

carro mi hijo los aqui anivel labora y

estudios €l trabajo y descuidé un poco

sin embargo bueno después bueno

trato de equilibrar
todo.

obviamente gracias a
Dios todo eso he
tratado y helogrado
tener ese ese
equilibrio, no esfacil
pero tampoco es
imposible, y si se
puede si se puede
tener eseeh... ese
equilibrioy esa
conciliacién entre la

vidalaboral y
familiar.

Categoria 3. Barreras para el acceso de lamujer a puestos de gerencia en la organizacion estudiada.

Subcategor ia 3.4. Conciliacion de lavidafamiliar y l1aboral dela mujer.
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Pregunta 11. ;Cémo influyen tus

propias creenciasy percepciones en tus aspiraciones de liderazgo en la empresa?

Luna Serena Maxima Luna Aurora EliaCruz DantaAzul
Mariposa Estrella Valiente
jAhbueno! Yo | jEh..! soyy Miras yo quiero ser | Miramis iOye! cuando hablasde | Yayome
pienso que me siento unalider yo creo que | creenciasy creenciameimagino mi | considero una
estan un capaz de yo aqui nolo puedo | percepciones | filosofiaamis lider, muy buena
poquito adquirir lograr honestamente | es que confio | Pensamientos mi criterio | en realidad si
frustradas sf es | cualquier tipo creoqueapesar de | enmi Creoen | Y. @tusopiniones Bueno | spy capaz si me
un poco dificil | & que yo hago muy mi. Eh... este como influyen para | he sentido capaz
porque responsabilidad | bien mi trabajoy '@g—g mis aspiraciones jeh! dedirigir y lo he
medio es yaque cuento bueno |o puedo suficiencia SOy Una personaquepor | hecho pUES 0 sea
bastante con Iqs demostr_ar con mis intligente gente o menos soy |a persona no eslo he
cuestionable, Igzpam dedes ﬁ/al u.aé:' oo?ei gge emocional que Soy muy mel:. d . hecho lo he
" iderazgo an sido de - comprometida con mi TP
_L;imerrlzl\?en necesarioy 100,. .. 100.. .e.st’e' %‘ i arme trabajo, eh siento que las —hscegtzlgnhe
_I—con e solo quesiento | agqui es muy dificil —ej—ysi ps—— cosas sevan dandoen € p—réctica de
T gue dentro de queledenla Sento que ya tiempo y como lo practica ge
limitaciones laorganizacion | oportunidad a estoy enun consideren, por glemplo; | Necho unavez
menos no son tomados | cualquierano... cargo de no estoy aqui para me enfoque de
oportunidades | en cuenta, no.... es nadamas Liderazgo, ascender... ascender hacerlo
tienen las hombres no a peropuedo | gento quelascosasse | lamentablemente
mujeres. cualquierao seaes | Mucho masde | yan dando escomo que | !2situacion pais
dificil, sin embargo, | loguetengo, | |o queunosistemalova | Nomeimpulsd
bueno yo creo que | pero verdad acosechar. Entoncessi | otravez a
parasurgir tendria creo en mi mi trabajo acArealmente | regresar ala
que tomar la confioenmi. | estomado en cuentasi parte de
deciséndeirmea realmente, yo creo que empleada, pero
otraempresa en el debido momento, €Sevaaser uno

cambiar de rubro.
Pero para que me
tomen en cuenta
tendriaque
postularme alo

mejor quizésy ahi es

cuando pueda salir,
pero eh... considero
que mi jefaquizas
no... no... degje que

uno avance por no sé

quizas tiene mucho
apoyo de mi parte o
algo asi le damiedo

soltarme o siente que

derepentelevaa

hacer faltaesa pieza

clave, pero
honestamente aqui
No creo que crezca
mas de donde estoy.

el debido tiempo voy a
estar donde tengo que
estar y como tengo que
estar entonces siento que
SOy una personano lo
hago como te digo como
que paralo hago porque
YO por |0 menos yo amo
mi_trabajo me encantalo
que hago y lo disfruto,
entonces no lo veo
porque entonces seria
como que aburrido venir
y Vengo como que en
cualquier momento en
gqué momento me van a
decir paratener otro
cargo no vivo pensando
en eso y cuando es asi
siento que las cosas
llegan de verdad que si.

de mis suefios.

Categoria 3. Barreras para el acceso de lamujer a puestos de gerencia en la organizacion estudiada.

Subcategoria 3.5. Creenciasy percepciones de la mujer gerente como lider de las organizaciones inmobiliarias.
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Pregunta 12. ;C6mo pudiera dar aportes al lider azgo femenino en la cultura or ganizacional ?

Luna Serena Maxima Luna Aurora EliaCruz Danta Azul
Mariposa Estrella Valiente

Bueno, yo Muchisimo Bueno como yate dije Mira puede jOye muchismo | Bueno ahi
pienso que deberia existir | tiene que este dar ggemplo | influir mucho | cémo estesi lo particularmente yo
podriainfluir esafigura, ya | dar un gemploy porque llevamosy lo considero quelo
positivamente gue de existir | ensefiarle al género nosotras las comparamos con | importante es que
porgue siempre | pudiera contrario de que estamos | mujeres un hogar unacasa | lapersonao €
lamujer esmuy | influir mas gue capacitadas para | tenemosla defamiliaeh...! e | profesional
capaz dellevar | positivamente | lograr tomar decisiones facilidad de hombre siempre independientemente
adelante las alas que Ser mas proactivas que nos tiene unaque es del género sea
C0Ssasy yo estamos multitareas somos mas podemos proveery la capaz de conocer |o
pienso gue a debajo. jEh! mas disciplinadas este comunicar mujer es mas que hace ésea, no
nivel de inspirdndonos | méas ordenadas mas mésy detalistaen las esque
gerencia Y dandonos organizadas |levamos podemos €0Sas mas necesariamente
cualquiera esaaspiracién | mayor control tomamos empatizar mas | organizacional tiene que ser
cualquier mujer | dellegar aser | decisiones mas mas con el restode | masvamésal femenino o
que se sienta unalider. asertivasy bueno laspersonasy | detallelascosasy | masculino, Sino que
capazvaa YO Creo que mejor siempre cuida muchos se tomen en cuenta
echar adelante gemplo gue eso yo creo tenemos como | detalles, entonces | las capacidades de
todaesa que no se podrialamujer | quete yo creo quesi 1o |as personas.
responsabilidad. mas que todo por lo digamos esa llevamos acala

menos las que estén aqui | parte organizacion creo

laslideresque estan agui | emocional en | que en €l caso de

veo que han querido quetodosnos | las mujeres o no

hacer un cambio, pero podemos estoy diciendo

dentro delaorganizacién | ayudar y que los hombres

lamayor lider que esta todos no lo hacen los

ahoritaeh.... Como tiene | podemos hombres que

que contar con la crecer en €l estan aca hacen

aprobacién de del jefe mismo un excelente

mayor como quien dice momento no trabajo pero me

esta un poquito todavia somostan eso | refiero aguela

que lefatade verdad que | nos hace eso mujer por ser

si siento que... quel si le

influye mucho

mujer por ese de

dan més Carta abierta

anivel

ser més detallista

para algunas cosas creo organizacional | enlas cosas

queiriamucho mejor la y no esporgue | siento que hay

organizacién porquetiene | seamujer, €0Sas que mu

muy buenasideas sin pero siento poco sele

embargo |e ha costado que nosotros escaparia, los

eh...introducirla. valoramos hombres quizas se
mésalosque | leolvidaméas
estan en pero una mujer
nuestro paraque sele
entorno| que olviden las cosas
los propios es muy dificil
hombres. creo que seria

€s0

Categoria 4. Aportes de los informantes para la optimizacién del liderazgo femenino en la cultura organizacién del gerente

inmobiliario.

Subcategoria 4.1. Voces de las informantes para la busqueda de un liderazgo femenino en la cultura organizacional.
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Cuadro 2: Categoriasy subcategorias

CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS

1. Trayectoria labora de las mujeres | 1.1.

informantes en cargos de gerencia
inmobiliaria

1.2

Baja promocion de la mujer gerente a cargos
con  meor reconocimiento  gerencia  y
econdmico.

Logros y desdafios de la mujer informantes en
latrayectoria profesional.

2. Percepcionesdelamujer gerenteenlas | 2.1.

inmobiliarias sobre €l liderazgo.

2.2,

2.3.

24.

Las mujeres en cargos de gerencia y la
igualdad de género.

Percepcion de la mujer sobre e liderazgo
femenino en la organizacién estudiada.
Fortaleza de la mujer como lider en la
organizacién inmobiliaria.

El liderazgo masculino con méas poder que €l
liderazgo femenino en la organizacion
inmobiliaria.

3. Barreras para € acceso de la mujer a | 3.1.

puestos de gerencia en la organizacion

estudiada. 3.2.

3.3.

34.

3.5.

Obstaculos que dificultad € acceso de las
mujeres a puestos gerenciales.

Normas culturales que impiden €l liderazgo de
lamujer en la organizacion inmabiliaria.
Discriminacion de la mujer por género en la
carreraprofesional.

Conciliacion de lavida familiar y laboral de la
mujer.

Creencias y percepciones de la mujer gerente
como lider de las organizaciones inmohiliarias.

4., Aportes de los informantes para la | 4.1.

optimizacion del liderazgo femenino
en la cultura organizacion del gerente
inmobiliario.

Voces de las informantes para la blsqueda de
un liderazgo femenino en la cultura
organizacional.

Fuente: Luque (2025).
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Descripcién Fisicay Demogr &fica de los | nfor mantes Clave

Cuadro 3: Seudénimo delos I nformantes clave

Informante

Descripcién

AuroraValiente

Mujer, 48 afios, se desempefia como gerente del area administrativa, tiene 11 afios

de experiencialaboral dentro de la organizacion.

Méxima Luna

Mujer, 50 afios, se desempefia como asistente administrativo, tiene 7 afios de

experiencialaboral dentro de la organizacion.

Serena Estrella Mujer, 35 afios, se desempefia como coordinadora de RRHH, 2 afios de
experiencias laboral dentro de la organizacion.
EliaCruz Mujer, 40 afios, se desempefia como abogado senior en €l dreade legal, 5 afios de

experiencialaboral en la organizacion.

LunaMariposa

Mujer, 55 afios, se desempefia como asi stente de departamento de Finanzas, 6

anos de experiencias en la organizacion.

Danta Azul

Muijer 48 afio, se desempefia como asistente de departamento de contraloria, 5

afos de experiencia en la organizacion.

Fuente: Luque (2025).
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Matrices Triangulacion de Fuentes

CATEGORIA 1. Trayectorialaboral de las mujeres informantes en cargos de gerencia inmobiliaria

SUBCATEGORIA 1.1. Bgja promocion de la mujer gerente a cargos con mejor reconocimiento
gerenciay economico.

LUNA MARIPOSA

“...He mantenido el mismo cargo, pero a nivel organizacional s he tenido que diversificar las
actividades empecé llevando la cartera de crédito y registros contables he crecido...”, “...no he
tenido muchas oportunidades, no existen promociones como tal y los criterios son més subjetivos
gue objetivos...”.

SERENA ESTRELLA

“...Estoy en & mismo lugar como recurso humano y de ali no tengo més oportunidad de

crecimiento...”, “...la promocion interna ya no existe los cargos gerenciales estan en su ocupados
por familiares de ladirectiva...”.

MAXIMA LUNA

“...Me mantuvieron igual en el cargo de gerente luego me dan la noticia de que ya no soy gerente,
sino que paso a asistente de la gerencia y realmente me quedo como trabajando acé porque no me
puedo dar €l Iujo de quedarme sin trabajo porque soy madre soltera...”. “...Aqui es operacion dedo
no hay criterio para subir o consideracion alguna solo toman en cuenta a amigos, familiares,
conocidos no he visto otra manera...”.

AURORAVALIENTE

“...ingresé el 2013 como administradora de las empresas inmobiliarias hasta ahorita ahora llevo

otras administraciones agregadas...”. “...Bajas posibilidades de ser promovida...”.
ELIA CRUZ

“...Ha sido bastante aprendizaje he ido escalando dentro del departamento per muy lento y sin
muchos incentivos econémicos...”. “...Bgja posibilidad de promociones...”.

DANTA CRUZ
“...He pertenecido a departamento de contraloria y auditoriay me he mantenido sin promociones
igua en € cargo...”. “...Cualidades de un lider, pero no se reflgan en € incentivos o
promociones...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Los hallazgos develados de las mujeres gerentes estudiadas revelaron que la organizacion
inmobiliaria le da més responsabilidad, pero no les ofrecen promociones con incentivos
econémicos. Ademas, refieren en la trayectoria laboral se obvia para asignar los cargos de mayor
jerarquia afamiliares, amigos, conocidos usual mente de sexo masculino. A este respecto, Miquelena
(2018) las mujeres en cargos directivos no se les respeta la trayectoria profesional incluso tienden a
darle més trabajo que a los hombres y usualmente, la remuneracion es mas baja. De igual forma,
Marrugo (2016) a pesar de los progresos de la participacion de la mujer en € mercado de trabajo no
se ha favorecido la tan anhelada igualdad de oportunidades en las organizaciones, persiste la
discriminacion con respecto a los hombres para alcanzar cargos de alto nivel y su respectiva
remuneracion.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 1. Subcategoria 1.1.
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CATEGORIA 1. Trayectoria laboral de las mujeres informantes en cargos de gerencia
inmobiliaria.

SUBCATEGORIA 1.2. Logrosy desafios de la mujer informante en la trayectoria profesional.

LUNA MARIPOSA

“...No he tenido logros en la organizacion siempre hay retos que uno tiene que ir afrontando o mas
importante es salir adelante aprender coas nuevas...”.

SERENA ESTRELLA

“...Logros en optimizar los recursos y hacer launion del personal y la participacién accién de pocos
en las actividades y desafio que ha existido mucha apatia por parte de algunos jefes y poca
participacion de ellosy su equipo su entorno laboral alahora de hacer actividades...”.

MAXIMA LUNA

“...Logro después de graduarme de Licenciada en Administracion entre como g ecutiva de cuentay
eso fue crecimiento me fueron ascendiendo en e banco, pero luego ese banco lo cerrd €
gobierno...”, “...actuamente, no hay manera que hagan guste de sueldo y han mantenido a todos
igual...”.

AURORAVALIENTE

“...Comencé como aprendiz INCE y terminé como gerente de crédito y cobranza para diferentes

plantas llegué a ser hasta gerente de costo...”. “...Tengo 12 afios aqui y he aprendido gracias a
equipo...”.

ELIA CRUZ

“...La confianza en mis capacidades ha sido un logro porque aqui uno a veces duda de uno
mismo..."”, “...he aprendido a resolver a como dé lugar cualquier situacion sin ningin tipo de
excusa eso ha sido mi logro y en cuanto a los desafios enfrenar situaciones y escenarios realmente
desefiantes...”, “...he tenido que salir de mi jurisdiccién de Maracay mi zona de confort y asumir
areas del derecho que nunca pensé gercer...”.

DANTA CRUZ

“...Como logro dentro de la empresa pudiera ser evaluacion del desempefio técnico y financiero
dentro delaobra...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Los hallazgos develados de las informantes indican que han tomado algunos logros, sin embargo,
resulta la postura de Luna Mariposa que dice “no he tenido logros en la organizacién siempre
retos’, otras mujeres gerente dicen que existe mucha apatia por la fata de apoyo de los jefes
generalmente hombres. Resulta preocupante que incluso le dan cargos més comprometedores, pero
sin gjustes de sueldo. Pareciera que los logros son mas personal es que organizacionales o vinculados
con las recompensas saariales. En este sentido, Korabik y Ayman (2007:03) destaca laimportancia
del aprendizaje continuo y la adaptacién en el crecimiento profesional de los individuos. Segiin esta
teoria, “la capacidad de las personas para superar desafios, aprender de sus errores y enfrentar
situaciones dificiles es fundamental para su desarrollo y para alcanzar un liderazgo eficaz y
sostenible en el tiempo”.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 2. Subcategoria 1.2.
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Fuente: Luque (2025).
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CATEGORIA 2. Percepciones dela mujer gerente en lasinmobiliarias sobre el liderazgo.

SUBCATEGORIA 2.1. Las mujeres en cargos de gerencia y laigualdad de género.

LUNA MARIPOSA

“...Esigualdad de oportunidades tanto para hombres como para mujeres...”.

SERENA ESTRELLA

“...Que tanto las mujeres y los hombres, en este caso deberiamos tener los mismos derechos y las
mismas oportunidades de crecimiento...”.

MAXIMA LUNA

“...Tiene que haber un equilibrio una equidad entre los géneros pienso que eh tanto mujer como
hombre tienen los mismos derechos sin embargo siempre hay empresas que le dan mas bien muchas
facilidades a la mujer de repente por sus condiciones y te estoy hablando de empresas que quizés
son lideradas por mujeres en este caso por 1o menos lo que es no... no... he visto esa...ese
equilibrio que deberiade haber...”.

AURORAVALIENTE

“...Ante Dios todo somo iguales, sin embargo, en la organizacién los hombres tienen més
oportunidadesy mejor remuneracion...”.

ELIA CRUZ

“...Bueno la palabra igualdad es igual algo que eh.! Para mi es un significado de igual algo ni
siquiera que es mas 0 que es menos, sino que completamente eh digo que hablando de género
sabemos que hay hombre o mujer ese 50 y 50 es estar Claro en el rol que le corresponde a cada uno
eseseigual, perono ocurreasi...”.

DANTA CRUZ

“...Que las condiciones laborales sean similares independientemente del género es laigualdad, pero
no se viene cumpliendo...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Los hallazgos encontrados en las mujeres estudiadas indicaron que tienen claridad en cuanto a la
necesidad en los cargos de gerencia de la importancia de respetar la igualdad de género, pero de
manera desafortunadamente segln sus informaciones no se viene cumpliendo en la organizacién
inmobiliaria estudiada donde existe un desequilibrio en las oportunidades de cargos de direccion
para las mujeres. En esta perspectiva, Garcia (2021) sostiene que no aprovechar plenamente el
potencial humano femenino disponible representa, segun lo sefialado por este autor, una perdida
significativa de capacidades y talentos, con repercusiones negativas en la valoracion vy
competitividad tanto de las organizaciones como de la sociedad en su conjunto. Esta situacién
compromete €l futuro y la sostenibilidad a largo plazo. Igualmente, Ramos (2005), plantea que la
asignacion de caracteristicas estereotipadas segiin el género impacta en la percepcion de los estilos
de liderazgo, perpetuando la falsa creencia en diferencias substanciales entre el liderazgo masculino
y femenino basadas en clichés de género. Otros enfoques tedricos también arrojan luz sobre esta
problemética. Segin Eagly y Carli (2007:01), “las expectativas sociales arraigadas en torno a los
roles de género pueden limitar las aspiraciones de liderazgo de las mujeres al imponer restricciones
Y prejuicios que obstaculizan su desarrollo profesional”.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 3. Subcategoria 2.1.
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Fuente: Luque (2025).
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CATEGORIA 2. Percepciones dela mujer gerente en lainmobiliaria sobre € liderazgo.

SUBCATEGORIA 2.2. Percepcion de la mujer sobre e liderazgo femenino en la organizacion
estudiada.

LUNA MARIPOSA

“...El Liderazgo Femenino esta Sobreviviendo lo veo como que esta un poquito aplastado o
aplacado...”.

SERENA ESTRELLA

...1 Son muchos caciques y pocos indios y de la mayoria de los jefes son solo hombres solo hay
dos lideres femeninos o dos jef es parti cularmente femeninos...”.

MAXIMA LUNA

Como te estaba diciendo “...no...no...no hay equilibrio como tal, aqui la mujer tiene mayor peso
laboral mayor exigenciale pide mayor compromiso y a un menor costo...”.

AURORA VALIENTE

“...El éxito realmente desde que nosotros todas las mujeres nos organizamos en esta empresa siento
que cambid todo estamos mas organizadas tenemos mejor comunicacion tenemos mejor empatia
real mente necesitamos lideres femenino...”.

ELIA CRUZ

“...hay varias, pero en los cargos gerenciaes o de direccion son por los hombres si hay pocas, hay
pocas gerentes mujeres la mayoria son hombres, pero digo que a pesar de que hay bastantes mujeres
la poblacion que hay el liderazgo directo. Por decirlo en los diferentes departamentos |o gjercen los
hombres...”.

DANTA CRUZ

“...A nivel de organizacion diria que regular porgque este vemos aqui por ejemplo en este caso que
hay més cargos gerencial es masculinos que femenino...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

La informacion aportada por las informantes con respecto a liderazgo femenino refiere que esta
sobreviviendo, aplastado y aplacado (Luna Mariposa), muchas caciques y poco indios siendo la
mayoria de los jefes de sexo masculino, lo cual revela desequilibrio evidente a nivel organizacional
lo antes expuesto, estd en discrepancia con lo afirmado por Yuki (2012:55) quien sefida que €l
liderazgo transformacional se asocia fuertemente con las mujeres. De igual forma, Rosener (1995)
han explorado las diferencias en estilos de liderazgo entre hombres y mujeres, resaltando la
capacidad de las mujeres para establecer relaciones de apoyo, fomentar la colaboracion y promover
un clima organizacional inclusivo. Asimismo, Masten (2001:15) “destaca la capacidad de
recuperacion frente ala adversidad como una cualidad clave en un lider, permitiéndole enfrentar los
desafios con determinacién y optimismo." Por otro lado, lateoria del liderazgo transformacional de
Bass (1985) enfatiza la importancia de la creatividad y la innovacion en la inspiracion de los
seguidores hacia un objetivo comin, mientras que la teoria situacional de Hersey y Blanchard
(1969) resaltala adaptabilidad del lider en funcion de las necesidades y capacidades de su equipo.”

Fuente: Luque (2025).
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Figura 4. Subcategoria 2.2.
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CATEGORIA 2. Percepciones dela mujer gerente en lainmobiliaria sobre € liderazgo.

SUBCATEGORIA 2.3. Fortaleza dela mujer como lider en la organizacion inmobiliaria.

LUNA MARIPOSA

“...Muy echada para adelante enfrenta muchos retos a diario y sale para adelante, no se achica ante
naday a pesar de las dificultades siempre la mujer, este vamas ala de lo que le exigen, diria que es
multifacética...”.

SERENA ESTRELLA

“...Considero que una lider debe tener comunicacion asertiva, debe ser empética debe tener
cooperacion resolucion de problemas, compromiso con la organizacién y acé en la organizacion, o
se considera que eso deberian tenerlo, sin embargo, en la organizacién no existe no tenemos lideres
mujeres |las dos personas que tenemos simplemente cumplen o fingen una funcion de lider, pero no
tienen esavoz ni ese voto como tal...”.

MAXIMA LUNA

“...Las fortalezas de las mujeres en liderazgo ejemplo deberian de demostrar que podemos dar
mucho mas las mujeres que muchos de los hombres que estan aca pienso que hay mucho lider que
no que no es lider es jefe... por asi decirlo en cambio las mujeres estan llevando las cosas de una
Mejor manera pienso yo son mas proactivas...”.

AURORAVALIENTE

“...Son muchas | as fortal ezas, pero poca € ecucion de liderazgo de lamujer en la organizacién...”.

ELIA CRUZ

“...Son muy pocas lideres mujeres, este las principales fortalezas, seria jOye! primero tener ese
compromiso tener la responsabilidad y creo que también tener esa tener una buena autoestima este
en € caso de la para no sentirse menos que por ser mujer...”. “...A lo mejor tienen temor de que no
lo pueda gercer como como si lo puede hacer un hombre creo que la principal fortaleza es tener
claro, jQuiénes son! y confiar en sus capacidades creo que es la confianza en si mismo creo que

serialamayor fortaleza de cualquier mujer aca en la organizacién que g erce un liderazgo...”.

DANTA CRUZ

Uno es laresiliencia o sea las mujeres este Por qué la resiliencia porque siempre las mujeres nos
hemos enfrentado a muchas barreras verdad |o que nos ha dado esta mucha mayor capacidad para
superar desafios una es esa la otra es la capacidad que tenemos para adaptarnos verdad lo cua es
muy importante verdad sobre todo en esta en este tipo 0 en estas épocas que vivimos situaciones de
cambios pues y de incertidumbres cuando somos madres porque lo aplicamos tanto a nivel
profesional como a nivel personal. Pues cuando €l caso que tienes hijos entonces tl delegas ciertas

actividades de casa bueno si. Si vas a comer pon los platos, entonces te desarrollas también en ese
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ambito que lo puedes aplicar tanto a nivel personal como profesional y este la comunicacién
nosotras somos las mujeres somos mas comunicativas tenemos mucho mas a expresar las cosas que
sentimos verdad, y entonces, pero en el caso de manera profesional tenemos que hacerlo siempre
con respeto...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Las mujeres informantes consideran que sus principales fortalezas es roles de liderazgo se ubica en
gue salen adelante, no se achican ante nada son asertivas, multifacéticas, empéticas, ademas, de
resolver problemas tienen un ato compromiso con la organizacion por ello, deberian ser mas
tomadas en cuenta para demostrar su liderazgo en la organizacion inmobiliaria. Ademas, refirieron
gue tienen muchos positivos pero que no les permiten ejecutarlos por la preferencia de los hombres
con cargo gerenciales. En e marco de lo descrito, Powen (2011:15) destaca la importancia de
reconocer y valorar las competencias y habilidades de liderazgo de las mujeres “desafiando los
prejuicios arraigados que limitan la percepcion de su capacidad para liderar de manera efectiva en
contextos diversos y dinamicos’.

Fuente: Luque (2025

92



Figura 5. Subcategoria 2.3
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CATEGORIA 2. Percepciones dela mujer gerente en lainmobiliaria sobre € lider azgo.

SUBCATEGORIA 2.4. El lider azgo masculino con més poder que €l liderazgo femenino en la
organizacion inmobiliaria.

LUNA MARIPOSA

“...Si, por supuesto siempre le dan més cabida al liderazgo masculino...”.

SERENA ESTRELLA

“...Si, siento que la voz y la opinién o €l rol masculino tiene mas peso y mas poder y es més
respetado que lafemenina...”.

MAXIMA LUNA

“...No hay lideres hombres aqui hay jefe... jefe esté todo aqui las Unicas lideres son las mujeres son
dos mujeres y bueno eh creo que son las Unicas dos porque de verdad que el resto son puro hombre
y yo no los veo como lideres porque yo no yo no quiero ser como €ellos ni quiero hacer el trabgjo
como ellos me parece que nos dan & gemplo...”.

AURORAVALIENTE

“...LaUnica gerente mujer erayo y muchas reuniones asistian llamaban a los hombres a mi no me
Ilamé, pero ahora desde que tenemos un lider femenino siento que me tomo mas en cuenta este
asisto mas reuniones y siento que hemos crecido también como organizacion...”.

ELIA CRUZ

“...Los Altos cargos aca son gercidos por los hombres entonces si, se percibe diferencia s se
percibe totalmente diferencia...”.

DANTA CRUZ

“...Si, como mencioné anteriormente se ve que hay mas cargop mas cargos gerenciaes
masculinos...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Las informantes refirieron que €l liderazgo masculino tiene mas poder que el liderazgo femenino en
la organizacion incluso es mas respetado, considera que no hay lideres hombre solamente son jefes
incluso que no dan e g emplo sorprende que la informante Aurora Valiente manifestara que siendo
gerente en las reuniones de alto nivel solo se incluyera a los directivos masculinos y ella era
excluida. La mayoria de los cargos son gjercidos por hombres. Es este aspecto, es necesario resaltar
lo planteado por Gonzélez (2013), € gjercicio del poder y €l liderazgo en las organizaciones pasa
por visihilizar a las mujeres en el mundo laboral donde existe un marcado androcentrismo con un
marcado rol que condiciona € tutelaje de los hombres, quienes son preferidos para cargos
gerenciales. Es asi, como las organizaciones privan a las mujeres de desarrollarse considerandolas
como “mujeres floreras’ objeto decorativo totalmente dependientes y pendientes de la aprobacién
patriarcal masculino. Por ello, promover laigualdad de género en el entorno laboral y fomentar un
ambiente inclusivo y equitativo. El Informe de la Organizacién Internacional del Trabajo (2022)
destaca la importancia de combatir las desigualdades de género en el lugar de trabajo como un paso
fundamental hacia la creacion de oportunidades equitativas para todas las personas. Por otro lado,
Macarie y Maldovan (2014) exploran € concepto del "techo de crista" y la discriminacién de
género en € ambito laboral, sefialando cémo estas practicas contribuyen a perpetuar la percepcion
errénea de que las mujeres carecen de las cualidades necesarias para ocupar roles de liderazgo, lo
cual refuerzalas barreras que enfrentan al intentar ascender en lajerarquia organizacional.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 6. Subcategoria 2.4
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CATEGORIA 3. Barreras para el acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion
estudiada.

SUBCATEGORIA 3.1. Obstaculos que dificultad e acceso de las mujeres a puestos
gerenciales.

LUNA MARIPOSA

“...Yo pienso que el machismo, cultura sexista, porque capacidades hay no considero més otros
obstéculos que hay bueno, quizas €l hecho de ser una empresa familiar este influyatambién...”.

SERENA ESTRELLA

“...Las creencias de los tabl que vienen desde hace mucho tiempo para aca tienen creencia de que
lamujer es un sexo débil que deberia estar en la casa cuidando nifio que carecemos de firmezay de
carécter paramanejar o dominar un grupo...”.

MAXIMA LUNA

“...Mirayo creo que més que todo es la mentalidad de los jefes como tal hay un poco de esareserva
machista de ser camaraderia sabes de ese compafiero caballero que es e que alla vamos para aca
muévete para aqui muévete para alla pero no toman a la mujer en cuenta como para para ser lider
por eso mismo pues o sea es como €llos se apoyan més en los hombres y hay mayor comunicacion
con hombres, pero no veo que hay esa misma comunicacion y afectividad o receptividad de
opiniones de las mujeres...”.

AURORAVALIENTE

“...Subestimacion de lainteligencia de la mujer porque creen que nosotras nacimos fue paralimpiar
y lavar platos no paratener cargos gerenciales directrices no para llevar una empresa nos consideran
gue tenemos que estar en la casa, pero hemos demostrado con hechos de que podemos con eso y
mucho més...”.

ELIA CRUZ

“...La competitividad, menospreciar porque bueno porque es mujer quizds no va a estar a la altura
de este cargo, como es mujer y si tiene hijo quizés no se puede quedar hasta tarde entonces €l
hombre como que no importa si el hombre tiene que quedarse hasta las 7 de la noche el hombre
tiene que si tiene que venir los fin de semanay no es asi porque he visto y me ha pasado también a
mi, estds mas comprometiday si te toca estar hasta en la organizacién hasta las 7 de la noche estas
hasta las 7 de la noche y asi pues siento que entonces eh! s hay obstaculos si hay obstéculos
totalmente pero es por eso...”.

DANTA CRUZ

“...El esténdar ese es uno de los obstaculos que presentamos pues lo que siempre se viene
considerando como como estandares como puestos de trabgjo tanto de hombres como mujeres
béasicamente eso a qué me refiero € estandar es que hay ciertos puestos que se le asignan a hombres
y ciertos puestos a mujeres, por giemplo: tu ves los cargos de limpieza a quién se los asigna mas a
las mujeres y los cargos gerenciales se los asigna més a los hombres entonces, a eso me refiero €l
estandar entonces, esos son |os obstacul os que muchas veces el personal femenino nos tenemos que
enfrentar 0 sea eso esamanerade g emplo lo doy asi...”.
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INTERPRETACION HERMENEUTICA

Las informaciones obtenidas de |as informantes devalan que entre los principales obstacul os para €l
ascenso de las mujeres se encuentran: €l machismo, vision sexista de la mujer como sexo débil,
subestimacién, menosprecio pensamientos e inferencias negativas como que las mujeres no estan a
laalturadel cargo. A lo antes expuesto, se adiciona la condicién de madre para descalificarla para el
cumplimiento de sus funciones fuera del horario de trabajo por €llo, se les dan a las mujeres mas
cargos de limpieza y otras de menor relevanciay a sexo masculino los cargos gerenciales. A este
respecto, lateoria de la justicia organizacional de Greenberg, (2004). se destaca laimportancia de la
equidad percibida en los procesos de toma de decisiones dentro de la organizacion, ya que la falta
de transparencia y criterios objetivos puede generar descontento y afectar la motivacién de los
empleados. Asimismo, la teoria de la red socia de Granovetter, segin Garcia (2007:01) “sefiala
como las relaciones personales y conexiones influyentes pueden jugar un papel significativo en €l
acceso a oportunidades de promocion, lo cual plantea desafios en términos de equidad e
imparcialidad en los procesos de desarrollo profesional.”

Fuente: Luque (2025).
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Figura 7. Subcategoria 3.1.

[ SUBCATEGORIA3.1

Obstaculos que
dificultad el acceso
de las mujeres a

Machismo

Cultura Sexista

Tabues, Creencias
Mujer Sexo Débil

Subestimacion la
mujer para el
hogar y el hombre
a gerenciar

puestos gerenciales.

Fuente: Luque (2025).

Poca receptividad a
las opiniones de las
mujeres

Segun hombresla
maternidad impide Estandares masculinos
cumplir con los objetivos que afectan el ascenso
de la empresa. dela mujer en las
organizaciones

98



CATEGORIA 3. Barreras para el acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion
estudiada.

SUBCATEGORIA 3.2. Normas culturales que impiden e liderazgo de la mujer en la
organizacién inmobiliaria.

LUNA MARIPOSA

“...Que anive cultural y social siempre la mujer es vista como que es menos como que tiene mas
limitacionesy al contrario pienso que la mujer este es capaz de llevar adelante todas sus actividades
tanto en la casa como como laboralesy de estudio y todo...”.

SERENA ESTRELLA

“...Influyen mucho ya que la mujer no se le da un cargo de poder o de responsabilidad porque la
cultura dictamina que debe ser gercido por un hombre existen brechas salariales, existen
estereotipos masculinos mas si la mujer esta en edad productiva si la mujer la creencia de que la
mujer que estd divorciada estd pasando por un despecho o un dolor si tenemos depende de la
cantidad de nifios que tengamos todo eso influye...”.

MAXIMA LUNA

“...Mira eso es las oportunidades son dificiles todo lo que es afuera en la cale siempre le dan
prioridad a la mujer para puestos de asistentes secretarias recepcién porque son somos multitareas
somos précticas somos agiles en ese tipo de puestos sin embargo para puestos de gerencia o jefatura
creo gque son mas considerados los hombres que las mujeres...”.

AURORAVALIENTE

“...Lasleyes, aungque hay igualdad de género muchas veces nos ponen muchas trabas y limitaciones
aunque las leyes culturales digan que nosotros podemos desenvolvernos o hacer cualquier tipo de
actividad profesional o cualquier actividad, al menos que sea de peso, desarrollarla, pero s nos
ponen trabas, no hay ascenso, ala mayoria en |las organizaciones son puros hombres las mujeres no
nos consideran para los ascensos nos ponen muchas limitaciones este también hay desigualdad
sdlaria te lo digo por experiencia en mis antiguos empleos de que los hombres con la misma
profesién que yo teniay practicamente en el mismo nivel...”.

ELIA CRUZ

“...Muchisimo porque acuérdate que venimos ahorita eso es de un tiempo para aca que vemos que
las mujeres son tomadas mas en cuenta en cuanto a cargos gerenciales porque, qué pasa venimos de
una cultura en donde la mujer estas en la casa la mujer no trabgja la mujer. Es simplemente para
cuidar alos hijos. Pero bueno de afios para aca en vista de que € de que las cosas han cambiado y la
situacion econdmica social en los paises y en este caso aqui en Venezuela ha cambiado que ha
obligado también a que la mujer se prepare a que bueno tanto tiempo que estuvo como anulada la
mujer se ha visto jOye! me voy a preparar voy a trabgjar hay muchos hogares en donde quizés la
cabeza principal que es el hombre no cumple bien su rol de proveedor la mujer bueno hatenido que
también salir ala calle entonces claro eso ha cambiado un poco quizas antes y por eso es que ahora
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vemos mas poblacion femenina dentro de las organizaciones...”.

DANTA CRUZ

“...Las normas culturales se basan en una sociedad masculina que aun prevalece en las
organizaciones a las mujeres le cuesta demasiado llegar a cargos gerenciales y si 1o logran el nivel
de exigencias esmas ato y sueldo masbgjo...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Los hallazgos develados en las mujeres gerentes estudiadas refirieron que las normas culturales y
sociales en las organizaciones alin estan marcadas por €l machismo, la exclusion por tal motivo, a
las mujeres les cuesta demasiado llegar a cargo gerenciales siempre es vista con limitaciones (Luna
Mariposa) los cargos de responsabilidad se les dan a los hombres por prejuicios sociales, dandole
cargos de asistentes o0 secretarias (Maxima Luna) esta limita seriamente a la mujer pera ascender y
si |0 hacen es con mas responsabilidades y sueldo més bajo como lo manifiesta (Danta Azul). En
atencion a las consideraciones anteriores, Eagly y Carli (2012), quienes se enfocan en la
sobrerrepresentacion del género masculino en el liderazgo y resaltan laimportancia del didogoy la
inclusion de mujeres capacitadas en roles de liderazgo para desafiar las barreras de género en la
seleccion de cargos de gerencia. De igual forma, la teoria de congruencia de rol de Eagly y Karau
(2002), arroja luz sobre € prejuicio existente hacia el liderazgo femenino, 1o que conlleva a una
evauacion mas critica del desempefio de liderazgo femenino en comparacion con € masculino.
Historicamente, €l liderazgo ha sido mayormente concebido como un rol masculino en un contexto
predominantemente masculino, como sefidlan Adler y Osland (2016). “Esta percepcion ha dado
lugar a una brecha significativa en la representacion de mujeres en puestos de liderazgo”, como
sefidla Catalyst (2022:01). En investigaciones realizadas por la Organizaciéon Internacional del
Trabgjo (2022), se aborda como ciertas normas culturales arraigadas y précticas sociales dificultan
e progreso de las mujeres en posiciones de liderazgo. Ademés, se evidencia la persistencia del
"techo de cristal" y la discriminacion de género a negar a las mujeres cargos de poder, asi como la
presencia continua de la brecha salarial y los estereotipos de género que impactan en las
oportunidades de liderazgo para las mujeres. Es fundamental tener en cuenta que los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) agenda 2030 se centran en reducir las desigualdades de género y
promover lainclusion de todos los individuos en entornos laboral es equitativos.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 8. Subcategoria 3.2
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CATEGORIA 3. Barreras para el acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion
estudiada.

SUBCATEGORIA 3.3. Discriminacion dela mujer por género en la carrera profesional.

LUNA MARIPOSA

“...Hay personas que son capaces de gercer un cargo y por € hecho de que bueno tienes familia
tienes tres hijos no te dan la oportunidad, porque puedes estar cuestionada por eso, también he visto
gue personas que, por estar embarazada, le dijeron: mira bueno hasta agui te trgjo €l rio, hasta aqui
trabajas y bueno te vas atu casate doy tu sueldo por cierto tiempo y ya puestermina...”.

SERENA ESTRELLA

“...He evidenciado personas que estan a mi par que tienen las capacidades o las cualidades para un
ascenso y no es tomada en cuenta porgue volvemos al mismo tema depende de cuantos hijos tiene,
depende si tiene pargja 0 no, s me puedo quedar o no me puedo quedar porgue tengo unos nifios
esperando en casa entonces todo esto influye también...”.

MAXIMA LUNA

“...Yo hice una denuncia por maltrato este de género a un caballero porque se nos vino encimay
nos quiso agredir a una compariera de trabajo y ami y las dos tuvimos que poner la denuncia porque
se tornd bastante hostil y bueno la situacion llevo a el muchacho hastala cércel pues o seafue grave
porgque sali herida en las manos me arrancd unas hojas que tenia en la mano o sea fue bastante
delicada la situacién y bueno este é se dio se puso agresivo porque vio la oportunidad porque
éramos mujeres'y bueno é pensd que no nos podiamos defender o qué sé yo este y asi como eso de
verdad lo que mas me ha pasado asi fue cuando joven antes de graduarme en un puesto de secretaria
sufri no un acoso yo no llamaria un acoso, sino que por No querer servir a mi jefe pues me sacaron
como corcho de limonada de esa empresa...”.

AURORA VALIENTE

“...En la primera empresa donde trabajé si...si también debe ser porque era muy joven y pero si
habia mucha discriminacién y en ese entonces habia de 15 directivos que habia solamente habia una
solamujery erayoy erajoven...”.

ELIA CRUZ

“...Por gemplo, e derecho siempre se ve que ah porque los hombres por qué tienes que pelear
porque tiene que ser agresivo y muchas personas més bien se han equivocado. Entonces si se he
sentido si he sentido discriminacién a la hora por 1o menos del gercicio o también por mi edad no
S8, pero si si lahe sentido no tanto pero si aqui en la organizacion no...”.

DANTA CRUZ

“...S lo que te comenté, dsea que a veces uno se siente capacitado o sea de que de repente, jtd
sabes que tU puedes aportar més y Gsea estas en un puesto de que bueno haces lo que €l puesto te lo
exige pues o te lo encomienda de repente tl tratas de hacer mas y entonces te dice no miraeso no te
corresponde y tu dices bueno estano lo no lo voy ahacer...”.
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INTERPRETACION HERMENEUTICA

L as respuestas de |os informantes fueron contundentes a sefialar que han enfrentado discriminacién
élas u otras colegas femeninas donde resalta aspectos como: por estar embarazada fueron
despedidas, (Luna Mariposa), baja posibilidad de ascenso porque tiene hijos (Serena Estrella)
violencia masculina, maltrato fisico y verbal (Maxima Luna), sentimientos de discriminacion (Elia
Cruz), irrespeto a la mujer incluso debido a su nivel de capacitacion. Estos hallazgos realmente son
aarmantes y estan en discrepancia con la perspectiva de Villalustre (2021) quien sefidla que los
logros de las mujeres en el ambito laboral no deben ser vistos de forma aislada, sino en el contexto
de las dinamicas sociales y culturales que influyen en sus oportunidades y desafios. Asimismo, la
teoria feminista de Beauvoir (1949) subraya la importancia de analizar los logros de las mujeres
desde una perspectiva de igualdad de género, reconociendo las barreras estructurales que enfrentan
en su camino hacia €l éxito. Seglin Eagly y Karau (2002), las mujeres suelen enfrentar barreras a
ascender a posiciones de liderazgo debido a estereotipos de género arraigados en la sociedad.
Asimismo, la Teoria de la Identidad Social de Mitjana (2019:01) sugiere que las normas culturalesy
sociales contribuyen a la perpetuacion de la discriminacion de género en contextos laborales.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 9. Subcategoria 3.3
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CATEGORIA 3. Barreras para el acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion
estudiada.

SUBCATEGORIA 3.4. Conciliacion delavida familiar y laboral dela mujer.

LUNA MARIPOSA

“...Siempre lo he llevado con éxito gracias a Dios porque, bueno he tenido apoyo familiar y
laboralmente me ha ido bien siento que soy responsable con los horarios y en la casa también con
las obligaciones...”.

SERENA ESTRELLA

“...Familiar muy bien, yo realmente las puedo llevar muy bien le dedico el tiempo necesario a cada
una y la importancia que cada uno merece esto, esta parte de la conciliacion de tu vida laboral
Influye de alguna forma. Intervencion...”.

MAXIMA LUNA

“...Ay una locura total pero bueno Ahi voy paso a paso y poco a poco llevando palo como quien
dice uno se levanta muy temprano me acuesto muy tarde porque tengo que hacer tanto mi trabajo
aca como llegar haciendo las tareas del hogar las tareas de la familia atender a mi hijo las
responsabilidades de un hogar y bueno todo e peso me recae a mi por lo mismo que te dije que yo
soy madre soltera y te podrés imaginar que es € doble pues porque tengo que con mi sueldo
solamente mantener toda mi casa mis gastos mi carro mi hijo los estudios €l trabajo y sin embargo
bueno trato de equilibrar todo...”.

AURORAVALIENTE

“...Cuando yo empecé aqui mi hijo tenia 5 afios y manejaba muy bien mi situacion nuncale falté ni
tiempo ni atencién a mi hijo mientras que yo estaba cumpliendo con mis funciones aqui dentro del
organizacion y realmente siento no sé como te dije no sé si es por ser mujer que sé mangjarlalas dos
€0sas en mismo momento...".

ELIA CRUZ

“...Esto es un equilibrio esto es una balanza que uno debe tener porque a veces dicen. jBueno
cuando estas muy bien con la familia no te va muy bien en € trabgjo y a veces dice Ay! a las
personas que le van muy bien en los trabajos es no estabien en su familia, parami hasido unreto a
principio cuando estuve aqui en los primeros afios si fue un poco complicado Esa esa balanza se
desnivel de una manera proporcional que estuve como mucho tuve mucha mas atencion por decirlo
aqui a nivel laboral y descuidé un poco después bueno obviamente gracias a Dios todo eso he
tratado y he logrado tener ese ese equilibrio, no es fécil pero tampoco esimposible, y si se puede si
se puede tener equilibrio y esa conciliacion entre lavidalabora y familiar...”.

DANTA CRUZ

“...Yo trato de mantener siempre un equilibrio entre mi vida personal y mi vida profesiona o sea
trato de no mezclar una cosa con la otra si estoy aca me enfoco aca en mi trabajo este en, por
gemplo: en el caso de nosotros cierto horario e igualmente mi vida personal trato de hacer 1o mismo
0 seame enfoco ahi y trato o seatrato de mantenerlas separadas 'y equilibradas...”.
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INTERPRETACION HERMENEUTICA

Develados los hallazgos de como las informantes gerentes concilian su vida laboral con lafamiliase
obtuvo, que, aunque no es facil consideran que vienen cumpliendo a cabalidad con ambos roles se
levantan muy temprano y se acuestan muy tarde (Maxima Luna) nunca le falta tiempo para atender
sus compromisos familiares y funciones organizacionales. Estas informaciones revelan una
capacidad de resiliencia y adaptacion que permite mantenerlas separadas y a su vez equilibradas,
aunque no sea facil como lo refiere (Danta Cruz). En este sentido, La relevancia del apoyo familiar
y € contar con redes de apoyo para lograr un equilibrio efectivo entre ambas esferas. Chinchillay
Leodn, (2004:01) enfatiza “los beneficios de disponer de un entorno de apoyo para facilitar la
conciliacion laboral, especialmente considerando los desafios que enfrentan las mujeres a intentar
equilibrar las responsabilidades domésticas con sus compromisos laborales’. Ademéds, otros
enfoques tedricos aportan perspectivas complementarias. Segin Afiez (2016:01), la flexibilidad
laboral y la implementacion de politicas de conciliacién “son factores clave para promover un
entorno laboral que favorezca la armonizacion de la vida familiar y laboral”. Por otro lado, se
destaca “laimportancia de la satisfaccién en multiples roles para el bienestar general de las personas
en el ambito laboral y familiar”. Bosch & Riumallo (2019, p.01)

Fuente: Luque (2025).
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Figura 10. Subcategoria 3.4
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CATEGORIA 3. Barreras para el acceso de la mujer a puestos de gerencia en la organizacion
estudiada.

SUBCATEGORIA 35. Creencias y percepciones de la mujer gerente como lider de las
organizaciones inmobiliarias.

LUNA MARIPOSA

“...Pienso que estédn un poquito frustradas si es un poco dificil porque € medio es bastante
cuestionable, siempre la mujer la ven con mas limitaciones, menos oportunidades tienen las mujeres
que los hombres...”.

SERENA ESTRELLA

“...Soy y me siento capaz de adquirir cualquier tipo de responsabilidad ya que cuento con las
capacidades €l liderazgo necesario y solo que siento que dentro de la organizacion no son tomados
en cuenta...”.

MAXIMA LUNA

“...Miras yo quiero ser unalider yo creo que yo aqui no lo puedo lograr honestamente creo que a
pesar de que yo hago muy bien mi trabajo y bueno lo puedo demostrar con mis evaluaciones que
han sido de 100, 100, 100 este aqui es muy dificil que le den la oportunidad a cualquiera no es nada
més hombres no a cualquiera...”.

AURORAVALIENTE

“...Miramis creencias y percepciones es gque confio en mi Creo en mi tengo suficiencia inteligente
emocional para mangjarmey siento que ya estoy en un cargo de Liderazgo, pero puedo mucho mas
delo que tengo, pero verdad creo en mi confioenmi...”.

ELIA CRUZ

“...Cuando hablas de creencia me imagino mi filosofia a mis pensamientos mi criterio y a tus
opiniones. Bueno este como influyen para mis aspiraciones jeh! soy una persona que por 1o menos
soy la persona que soy muy comprometida con mi trabajo, eh siento que las cosas se van dando en
el tiempo y como lo consideren, por gemplo: no estoy aqui para ascender siento que las cosas se
van dando es como que |o que uno sistema lo va a cosechar. Entonces si mi trabajo aca realmente es
tomado en cuenta si realmente, yo creo que, en el debido momento, el debido tiempo voy a estar
donde tengo que estar y como tengo que estar yo amo mi trabajo me encanta lo que hago y lo
disfruto...”.

DANTA CRUZ

“...Yo me considero una lider, muy buena en realidad si, soy capaz si me he sentido capaz de dirigir
y lo he hecho pues 0 sea no eslo he hecho, lo he puesto en practica de hecho una vez me enfoqué de
hacerlo lamentablemente la situacion pais no me impulso otra vez aregresar ala parte de empleada,
pero ese va a ser uno de mis suefios...”.

INTERPRETACION HERMENEUTICA

Las informantes coinciden en afirmar en cuanto a las creencias y percepciones de sus aspiraciones
del liderazgo en la empresa que tienen capacidades, responsabilidad, evaluaciones con € mas alto
puntaje, se consideran lideres sin embargo, no dejan de manifestar que se encuentran un poco
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frustradas por las limitaciones de oportunidades para sus aspiraciones porgque la mayoria de los
cargos importantes se los dan a los hombres en discrepancia con lo propuesto por lo referido en la
teoria a este respecto, Chimamanda (2014), quien aboga por la valoracion de las personas por sus
capacidades y méritos, en lugar de por su género. Asimismo, Sandberg (2013:05) “promueve un
entorno laboral equitativo y justo para todos, independientemente de su género, destacando la
importancia de eliminar los sesgos y discriminaciones basadas en diferencias de género". Desde la
perspectiva de Butler (1990), se destaca la performatividad de género y cdmo las normas sociales
influyen en la construccion de identidades de género en el ambito laboral, subrayando la
importancia de desafiar y redefinir dichas normas para promover la igualdad de género. Por otro
lado, Beauvoir (1949) argumenta en su obra que la mujer histéricamente ha sido considerada como
"el otro", y aboga por la superacién de esta otredad a través de la lucha por laigualdad de derechos
y oportunidades para hombresy mujeres.

Fuente: Luque (2025).
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Figura 11. Subcategoria 3.5
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CATEGORIA 4. Aportes de los informantes para |la optimizacion del liderazgo femenino en la
cultura organizacion del gerente inmobiliario.

SUBCATEGORIA 4.1. Voces de las informantes para la busqueda de un liderazgo femenino
en la cultura organizacional.

LUNA MARIPOSA

“...Bueno, yo pienso que podria influir positivamente porque siempre la mujer es muy capaz de
llevar adelante las cosas y yo pienso que a nivel de gerencia cualquiera cualquier mujer que se
sienta capaz va a echar adelante toda esa responsabilidad...”.

SERENA ESTRELLA

“...Muchisimo deberia existir esa figura, ya que de existir pudiera influir positivamente a las que
estamos debgjo. jEh! inspirandonosY dandonos esa aspiracion de llegar aser unalider...”.

MAXIMA LUNA

“...Dar un gemplo y ensefiarle al género contrario de que estamos més que capacitadas para lograr
tomar decisiones ser mas proactivas multitareas somos mas mas disciplinadas este més ordenadas
mas organizadas |levamos mayor control tomamos decisiones més mas asertivas y bueno yo creo
gue mgjor ejemplo que eso yo creo que no se podria la mujer més que todo por 1o menos las que
estan aqui las lideres que estan aqui veo que han querido hacer un cambio, pero dentro de la
organizacion la mayor lider que esta ahorita Como tiene que contar con la aprobacion de del jefe
mayor como quien dice esta un poquito todavia que le falta de verdad que si siento que si le dan més
Carta abierta para algunas cosas creo que iria mucho mejor la organizacién porgque tiene muy
buenas ideas sin embargo le ha costado...”.

AURORA VALIENTE

“...Puede influir mucho porque nosotras las mujeres tenemos la facilidad de que nos podemos
comunicar mas y podemos empatizar mas con €l resto de las personas y siempre tenemos como que
te digamos esa parte emociona en que todos nos podemos ayudar y todos podemos crecer en €
mismo momento no somos tan eso nos hace eso influye mucho a nivel organizacional y no es
porque sea mujer, pero siento que nosotros valoramos més a los que estan en nuestro entorno| que
|os propios hombres...”.

ELIA CRUZ

“...El hombre siempre tiene una que es proveer y la mujer es mas detalista en las cosas més
organizacional mas va més a detalle las cosas y cuida muchos detalles, entonces yo creo que si o
Ilevamos aca la organizacion creo que en el caso de las mujeres o no estoy diciendo que los
hombres no lo hacen los hombres que estan aca hacen un excelente trabajo, pero merefiero aquela
muijer por ser mujer por ese de ser més detallista en las cosas siento que hay cosas que muy poco se

le escaparia...”.

DANTA CRUZ

“...Particularmente yo considero que lo importante es que la persona o e profesional
independientemente del género sea capaz de conocer 10 que hace ésea, no es que necesariamente
tiene que ser femenino o masculino, sino que se tomen en cuenta las capacidades de las
personas...”.
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INTERPRETACION HERMENEUTICA

En cuanto a los aportes donde resalta las voces de las informantes gerentes consideran que la
capacidad, empatia, inspiracion, ensefiar con el gemplo, proactividad, disciplina, orden, control
para tomar decisiones asertivas, facilidad de comunicacién, cuidado de los detalles son aspectos
presentes en € liderazgo femenino que puede ser altamente valioso para las organizaciones y de
manera desafortunada no se viene apreciando en su totalidad por prejuicios de género en esta
perspectiva, la teoria de Liderazgo Transformacional de Bass y Riggio (2006), se destaca la
relevancia de cualidades como la comunicacion efectiva, lainspiracion y la capacidad de motivar a
otros, que son inherentes a liderazgo femenino identificado en la organizacion. Asimismo, la Teoria
del Rol Congruente de Eagly y Wood (2011:02) “sugiere que las mujeres lideres pueden enfrentar
desafios al tratar de conciliar las expectativas tradicionales de género con las demandas del
liderazgo, lo que resalta laimportancia de reconocer y valorar |as cualidades propias de un liderazgo
femenino empoderado y eficaz." Estas aportaciones resaltan las habilidades particulares de las
mujeres, como su atencion al detalle y su capacidad empética, que les permiten conectar de manera
significativa con otros miembros de la organizacion. Este aspecto ha sido abordado por Eagly y
Carli (2012) en su investigacion sobre liderazgo y género, quienes destacan como el liderazgo
femenino puede aportar cualidades Unicas que enriquecen la cultura organizacional y fomentan un
climalaboral mésinclusivo y colaborativo. La nocién de que el liderazgo gercido por mujeres tiene
un impacto positivo al inspirar a otros a seguir su gemplo motiva a las mujeres a convertirse en
modelos a seguir y agenerar un efecto transformador en su entorno laboral. Desde la perspectiva de
la Teoria de Liderazgo Transformacional de Bass y Riggio (2006:03), “se reconoce la importancia
del liderazgo femenino en la creacion de un ambiente motivador y orientado a crecimiento personal
y profesional de |os colaboradores’

Fuente: Luque (2025).
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Figura 12. Subcategoria 4.1
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Resumen delos Hallazgos

Después de analizar las diversas categorias relacionadas con el liderazgo femenino, en
base a las respuestas de mujeres gerentes entrevistadas y la mirada tedrica de los autores
como Bustos (2004), Carrasco (2016), Gomez y Casado (2003) y otros especialistas en
temas de conciliacién laboral, percepciones de liderazgo y desafios de género, se pueden
extraer hallazgos significativos que contribuyen a la comprension de la cosmovisién del

liderazgo femenino en la actualidad.

La investigacion revela la complegjidad y los desafios que enfrentan las mujeres en su
busqueda de equilibrio entre la vida laboral y personal. Categorias como "Conciliacién
entre Vida Labora y Familia™ resaltan la importancia del apoyo familiar, la
responsabilidad en la gestion del tiempo y los obstéculos que enfrentan las madres solteras
a intentar mantener un equilibrio entre las responsabilidades del hogar y €l trabago. Estos
aspectos muestran la necesidad de politicas y préacticas laborales que faciliten una verdadera

conciliacion paralas mujeres en el ambito laboral.

Por otro lado, en la categoria “Percepciones de la mujer gerente en las inmobiliarias
sobre el Liderazgo", la valoracién desproporcionada de los comportamientos y cualidades
tradicionalmente asociados a lo masculino frente a lo femenino se perpetta la marginacion
de las mujeres en roles directivos de alto nivel, manteniendo barreras que obstaculizan su
progreso en la carrera profesional como bien destaca Ramos (2005). Las creencias
limitantes, la percepcién de menos oportunidades y la presencia de normas culturales
restrictivas pueden obstaculizar |as aspiraciones de liderazgo de las mujeres. Sin embargo,
ellas destacan la importancia de la confianza en sus propias capacidades, de poseer
inteligencia emocional y pasion por el trabajo como factores que impulsan a dichas mujeres
asuperar estas barreras y a visualizarse como lideres capacesy competentes.
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Larespuesta de varias de |las entrevistada sobre e impacto del liderazgo femenino en la
cultura organizacional destaca la importancia de reconocer y valorar las habilidades y
enfoques Unicos que las mujeres pueden aportar al entorno laboral. Esta perspectiva resalta
ladiversidad de estilos de liderazgo y laimportancia de promover lainclusion de género en
todos los niveles jerarquicos de la organizacién inmobiliaria. Al fomentar un ambiente
donde se valoren y se potencien las fortalezas individual es, independientemente del género,
contribuyendo a la creacién de una cultura organizaciona mas equitativa, diversa y

enriquecedora para todos | os colaboradores.

A lo largo del estudio las mujeres, informantes refirieron la evolucion en la percepcion
del rol de lamujer en el liderazgo. Sin embargo, persiste la frustracién por las limitaciones
impuestas para lograr cargos de ata gerencia porque se consideran lideres capaces y
comprometidas, se evidencié un cambio positivo en la cosmovisién del liderazgo femenino
con presencia de la resiliencia, la determinacion y la autoconfianza que emergieron como
elementos clave en el camino hacia laigualdad de oportunidadesy el reconocimiento pleno

del potencial de liderazgo de las mujeres.

Reflexiones Finales

En este Ultimo apartado se presentan las reflexiones derivadas de la investigacion sobre
la cosmovision del liderazgo femenino en la gerencia de una organizacién inmobiliaria que
surgieron durante el proceso investigativo. Se destaca que la percepciéon del liderazgo
femenino en esta organizacion puede tener un impacto positivo en la cultura organizacional
al reconocer y valorar las habilidades y enfoques Unicos gue las mujeres aportan a entorno
laboral. Sin embargo, se reconoce que este tema es complgo debido a la influencia de
factores culturales y de género que moldean la cosmovision de la organizacion sobre las

muijeres en roles de liderazgo.
Uno de los aspectos culturales cruciales que inciden en la cosmovision del liderazgo

femenino en la organizacion es la persistencia de estereotipos de género arraigados. Desde

edades tempranas, se internalizan ideas preconcebidas sobre o que es adecuado para
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hombres y mujeres. En concordancia con la perspectiva de Korabik y Ayman (2007), se
reconoce que estos estereotipos desempefian un papel vita en la evaluacion de las
capacidades de liderazgo, asociando habitualmente a los hombres con cualidades
autoritarias y a las mujeres con atributos colaborativos y empaéticos. Estas concepciones
limitan la percepcidn de las mujeres como lideres potenciales y obstaculizan su progresion
a puestos de liderazgo, lo que se reflga en la subrepresentacion de mujeres en roles

directivos en la organizacién objeto de estudio.

El estudio se orient6 hacia tres propositos principales. El primero consistio en describir
las trayectorias laborales de las mujeres en la organizacion inmobiliaria, revelando que
poseen destacadas capacidades intelectuales. Sus fortalezas clave: como la constancia,
disciplina, perseverancia, dedicacion y compromiso continuo, estdn aineadas con los
objetivos organi zacionales, |0 que puede favorecer un progreso sostenido y la superacion de
desafios a largo plazo. Las mujeres en posiciones de liderazgo en la organizacion
inmobiliaria exhiben habilidades interpersonales, competencias profesionales, destrezas
comunicativas y empéticas, fundamentales para fomentar un clima de confianza,

motivacion y colaboracion dentro de la organizacion.

Al explorar la percepcion del liderazgo femenino en la organizacion inmobiliaria, se
identificaron factores culturdes y de género que impactan negativamente en €l
reconocimiento, valoracion y promocion equitativa de las mujeres en roles de liderazgo.
Las limitaciones, barreras y resistencias experimentadas por las mujeres en la organizacion
inmobiliaria reflgjan la existencia de desequilibrios e inequidades que obstaculizan su
desarrollo profesional y su plena participacion en la organizacion. El entorno solo con
lideres masculinos, sin ninguin referente de mujer lider dificulta que la mujer puedatener un

referente que las impulse y motive.

Adicionalmente, se resalta la presencia de posibles sesgos de género en la valoracion y
participacion de lideres femeninas, asi como la persistencia de estereotipos de género que
subestiman la inteligencia y capacidad de las mujeres. La Organizacion de Desarrollo

Sostenible (2015) enfatiza la discriminacion de género, sefidando las barreras y
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limitaciones que enfrentan las mujeres debido a normas culturales y sociales restrictivas
que obstaculizan €l progreso del liderazgo femenino e incumplen los principios de igualdad

de género.

Cabe mencionar, segun el Informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (2022),
que las normas culturales y sociales generan percepciones erroneas acerca de las
capacidades de las mujeres, restringiendo sus oportunidades de liderazgo. La organizacion
estudiada muestra la falta de asignacion de cargos de poder a las mujeres, la persistencia de
la brecha salarial y los estereotipos masculinos, vinculados con el techo de cristal y la
discriminacion de género. Este "techo de cristal”, como describen Macarie y Moldovan
(2014), es una barrera invisible que limita el avance de las mujeres en las organizaciones,

dificultando su acceso aroles directivos a pesar de contar con las competencias necesarias.

En suma, este estudio pone de manifiesto la diversidad de estilos de liderazgo y la
relevancia de promover la inclusion de género en todas las jerarquias organizacionales. Al
fomentar un ambiente donde se valoren y potencien las fortalezas individuales, sin
distincion de género, se puede contribuir a la construccion de una cultura organizacional
més equitativa, diversay enriquecedora para todos los colaboradores. La reflexion sobre
estas problematicas invita a la accion colectiva para superar 1os obstaculos y promover un
entorno laboral inclusivo, igualitario y propicio para el desarrollo y crecimiento personal y

profesional de todas las personas involucradas en la organizacion.

En conclusion, la cosmovision del liderazgo femenino es la capacidad de influir para
crear entornos donde se promuevan valores como la colaboracion, la empatia y la
comunicacion eficaz, por lo tanto, es una cuestion de justicia social que enriquece a
nuestras organizaciones y potencia e desarrollo humano. Seguir trabajando por fortalecer
nuestras organizaciones y sociedad para que un futuro el liderazgo sea definido por la

capacidad y la empatia, mas que por €l género.
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DIRECCION DE POSTGRADO GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS & e
MENCION GERENCIA
CAMPUSLA MORITA

PRESENTACION
iBienveniday gracias por aceptar esta entrevistal

Es un verdadero honor contar con su perspectiva valiosa en esta conversacion, que
contribuird a terminar mi proyecto titulado “LA COSMOVISION DEL
LIDERAZGO FEMENINO EN LA GERENCIA DE UNA ORGANIZACION
INMOBILIARIA”, explorando sus experiencias, desafios y logros. La percepcion
tuya es fundamental para comprender mejor € impacto y laimportancia del liderazgo

de las mujeres en dicha organizacion.

Agradezco sinceramente su consentimiento para participar en esta entrevista.
Asegurando que toda la informacion compartida serd tratada con la mas estricta
confidencialidad y solo sera utilizado como fines académicos. Para proteger su

identidad, utilizaremos pseudénimosy no se mencionaran nombres real es.

Expreso mi més profunda gratitud por su tiempo y disposicion para participar en
esta entrevista. Su apertura y franqueza a compartir sus experiencias va a ser
verdaderamente inspiradoras y enriquecedoras para mi entendimiento del liderazgo
femenino en la organizacion. Su aporte es invaluable y estoy segura de que

contribuira significativamente aterminar con éxito mi trabajo de investigacion.

Agradecida por su colaboracion
Lainvestigadora
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10.

11.

12.

GUION DE ENTREVISTA
¢Cudl ha sido tu trayectoria profesional en la organizacion hasta e momento
actual?
¢Cudl han sido tus mayores logrosy desafios en tu trayectoria profesional ?
¢Queé entiendes por igualdad de género?
¢COmo percibes € liderazgo femenino en esta organizacion?

¢Cudles considera que son las principales fortalezas de las mujeres en roles de
liderazgo en |a organizacion inmobiliaria?

¢Has observado diferencias en la forma en que se percibe el liderazgo de mujeres
y hombres en |a organizacion?

¢Queé obstaculos identificas en las estructuras organizacionales que dificulten €l
ascenso de las mujeres a puestos de liderazgo?

¢Como influyen las normas culturales y sociales en las oportunidades de
liderazgo de las mujeres en |as organizaciones?

¢Has enfrentado algun tipo de discriminacion de género en tu carrera profesional
0 dentro de la organizacion?

¢COmo manejas la conciliacién entre tu vida laboral y familiar?

¢Como influyen tus propias creencias y percepciones en tus aspiraciones de
liderazgo en la empresa?

¢Como pudiera dar aportes al liderazgo femenino en la cultura organizacional ?
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